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 چکیده 

هاي اخیر، توجه روانشناسان به مقوله روان در سال شناسی مثبت گرا جلب شده؛  به گونه اي که این جنبش به حوزه مدیریت و رفتار 

امروزه پس از سرمایه انسانی و اجتماعی، سرمایه روانشناختی را می توان به عنوان مبناي مزیت رقابتی در  .سازمانی هم راه یافته است

 .  سازمان ها در نظر گرفت

در این مقاله، ابتدا به  مبحث روانشناس پس از آن مقوله . ی مثبت گرا به عنوان پایه و اساس رفتار سازمانی مثبت گرا پرداخته شده است

در ادامه این مقاله، مولفه هاي رفتار سازمانی مثبت گرا شامل شادمانی، امیدواري، . رفتار  سازمانی مثبت گرا  مورد بحث قرار گرفته است

  .گرم سازي و سخت رویی ارائه شده اندکارآمدي، دل -خوش بینی، بخشش، قدرشناسی، خود
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 مقدمه

در جهان امروز، تمام نشانه ها از محوري بودن نقش انسان و منابع انسانی در گشایش تنگناها، ایجاد فناوري و تولید فراورده هاي 

ه روند مکاتب مدیریتی اگر نگاهی ب. بی شک سنگ زیربناي هر سازمان را منابع انسانی تشکیل می دهد. گوناگون حکایت می کند

مکاتب کلاسیک و نئوکلاسیک، انسان را به عنوان یکی از . بیندازیم، تغییر نگاه و رویکرد نسبت به انسان را به خوبی شاهد خواهیم بود

نیروي کار(عوامل تولید 
1

یت اقتضایی مکاتب سیستمی، مدیر. قلمداد کرده و آن را در زمره عناصري نظیر زمین و سرمایه قرار داده اند) 

با ظهور اقتصاد  .کرده اندمنبع تلقی نوعی  ، انسان را به عنوان مهمترین عامل تولید دانسته و او را متعادل ترو مدیریت مشارکتی، با نگاهی 

ه است سازمانی، نقش محوري و حیاتی پیدا کرد) دارایی(دانش محور و مکتب مدیریت دانایی، انسان برتر از تولید و به عنوان سرمایه 

 ).1385قدمی، (

هندري و (امروزه بر این باورند که دانش و مهارت کارکنان مهمترین منبع مزیت رقابتی سازمان است  ،محققان و اندیشمندان مدیریت

پتی گرو
2

؛ لیپک و اسنل1990، 
3

؛ گاراوان1999، 
4

آنها معتقدند که منابع انسانی). 2007، 
5 

به دلیل کمیابی
6

، ارزشمندي
7

 ،

ناپذیري جانشین
8

و تقلیدناپذیري 
9

کابررا(، بسیار با اهمیت است 
10

اعتقاد بر این است که منابع انسانی قابلیت برآورده کردن همه ). 2003، 

توانند مزیت رقابتی ارزشمندي براي  لذا امروزه منابع انسانی به عنوان منابعی که می. هاي استراتژیک یک شرکت را داراست نیازمندي

. در واقع، در بین تمامی عوامل تولید، این منابع انسانی است که تفاوت را در یک سازمان ایجاد می کند .اند اخته شدهسازمان باشند شن

این قابلیت و تعهد انسان است که سازمانهاي موفق را از سایر سازمانها متمایز می سازد و بنابراین بطور منطقی، منابع انسانی منبع ویژه اي  ،

استوري(ل توجه و صرف زمان بیشتر براي آن است است که شایسته بذ
11

ها باید همانگونه که براي منابع مالی و  سازمان بنابراین). 2001، 

به کار منابع انسانی رهبري براي توسعه  نیز هایی را بایستی طرح ،دارندهاي توسعه  طرح...) کارخانه، تجهیزات و (سرمایه هاي فیزیکی 

  .گیرند

را متأثر ساخته  مدیریتیاست که به طور مستقیم فعالیت هاي  شدهاخیر دچار تغییراتی  سال هاين علم مطالعه رفتار در روانشناسی به عنوا

 .باعث می شود بیش از پیش انسان در کانون توجه فعالیت ها قرار گیردرویکرد در مدیریت استفاده از این  .است

 

 

 

 

                                                
١  . work force
٢  . Hendry & Pettigrew
٣  . Lepak & Snell
٤  . Garavan
٥. human Capital
٦. scarce
٧. valuable
٨. non substitutable
٩. hard to Imitate
١٠. Cabrera
١١  . Storey
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 گرا روانشناسی مثبت جنبش

و کمتر ویژگی هاي مثبت را مد نظر قرار می  متمرکز شده بودند بشرابعاد بیمارگونه عملکرد و رفتار روانشناسان بر براي سالیان متمادي 

و توسعه فرد، سازمان و با تمرکز بر جنبه هاي مثبت رفتاري در جستجوي رشد  هجنبشی در این زمینه بوقوع پیوسته ک اخیراً اما ،دادند

  ).2002لوتانز و جنسن، ( می توان در تحقیقات دانشگاهی و کاربردي مشاهده کردجنبش را  آثار این. جامعه است

علم تجارب ذهنی مثبت، ویژگی هاي فردي مثبت و سازمان هاي مثبت، بهبود کیفیت زندگی و پیشگیري از آسیب هایی که ناشی از 

ناسی و مطالب مرتبط با آن که بر روانشناسی بر تمرکز انحصاري بر آسیب ش. پوچی و بی معنایی در زندگی است را نوید داده است

موجودات بشري ایجاد شود که فاقد ویژگی هاي مثبتی هستند که زندگی را  از مدت ها حکمفرما بود باعث شده بود که الگوهایی

امید. ارزشمند می سازد
1

، فرزانگی
2

، خلاقیت
3

، آینده نگري
4

، شجاعت
5

، معنویت
6

، مسئولیت پذیري
7

و استقامت 
8

ه براي مدت ها ک 

سلیگمن(مورد غفلت قرار گرفته بودند 
9

، سیکنزنت می هالی
10

 .در سال هاي اخیر توجه بسیاري را به خود جلب کرده اند)  2000، 

 .مارتین سلیگمن بنیان هاي روانشناسی مثبت را به عنوان متمم رویکردهاي کمبود مدار ایجاد کرده است

مطالعه هیجان هاي مثبت، ویژگی هاي شخصیتی مثبت و سازمان هاي سالم و قوي از  يد چتراصطلاحی است که هماننروانشناسی مثبت

سلیگمن، استن(جمله خانواده را در بر می گیرد 
11

، پارك
12

و پاترسون 
13

مثل سلیگمن ( "حرکت روانشناسی مثبت"در حقیقت ).2005، 

هدف این . بشر مخصوصا در زمینه هاي بالینی تأکید کرده اند بر مطالعه نقش قابلیت ها و توانایی هاي)  2000سیکنزنت می هالی، و

رویکردها شناسایی سازه ها و شیوه هایی است که در نهایت باعث بهزیستی انسان می گردد، از این رو عواملی که سبب سازگاري هر 

چه بیشتر افراد با فشارها و تهدیدهاي زندگی می گردد، بنیادي ترین سازه هاي مورد پژوهش د در روانشناسی  .هستندر این رویکرد 

هیجان ها و سازه هاي مختلفی مورد بررسی و تأکید قرار گرفته اند که از جمله آنها می توان به امید، خوشبینی، تاب آوري،   ،مثبت

نشناسی روا .اشاره کرد... دوستی، اعتماد، بخشش، حق شناسی، معنویت و هوش معنوي، هوش هیجانی، شادکامی، خودکارآمدي و 

کمک می کند، به عنوان مثال فردي که احساس می کند از افراد به بهبود عملکرد فردي و سازمانی آنها مثبت گرا با تکیه بر نقاط قوت 

با تغییرات تکنولوژیکی برخوردار است، از طریق برنامه هاي توسعه ي منابع انسانی تشویق می شود که  دادن خود قابلیت بالا براي تطبیق

  ). 2002لوتانز و جنسن، (قابلیت را شکوفا کند این 

مانند برد و باخت، نارضایتی شغلی، (والش و همکارانش نشان داده اند در مطبوعات سازمانی در چند دهه اخیر، کلمات با رویکرد منفی 

باکر و شوفلی(داشته است ...) شفقت، پرهیزکاري و (رشد چهار برابري نسبت به کلمات مثبت گرایانه اي مانند ...) غیبت از کار و 
14

 ،

                                                
١. hope
٢. wisdom
٣. creativity
٤. future mindedness
٥. courage
٦. spirituality
٧. responsibility
٨. perseverance
٩. Seligman
١٠. Csikszentmihaly
١١. Steen
١٢. Park 
١٣. Peterson
١٤. Bakker, Schaufeli
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بنابراین آشکار است که در حوزه سازمان و مدیریت موضوعات مثبت گرایانه نسبت به موضوعات منفی گرایانه مورد بی  .)2008

 . توجهی واقع شده اند

 رفتار سازمانی مثبت گرا 

مطالعه و کاربرد  ":  چنین تعریف می شود نی مثبت گرارفتار سازما .است رفتار سازمانیرفتار سازمانی مثبت گرا حوزه اي جدید در 

توانمندي هاي  مثبت روانشناختی و نقاط قوت منابع انسانی  که قابل توسعه و  اندازه گیري  باشند  و  بتوان براي بهبود عملکرد کارکنا ن  

لوتانز( ا را به صورت اثر بخش مدیریت کردآنه
1

 ." )59، ص 2002، 

فرِد لوتانز
2

طرح کردن رفتار سازمانی مثبتبا م 
3

از و تمرکز بر نقاط قوت انسانی در محیط کار به جاي مدیریت نقاط ضعف و نقص ها،  

نلسون و کوپر(پیشکسوتان رویکردهاي مثبت در رفتار سازمانی است 
4

 ،2007.( 

در رابطه با مثبت گرایی رسیده است، بلکه  همانند روانشناسی مثبت گرا، رفتار سازمانی مثبت گرا، ادعا نمی کند که به دستاورد جدیدي

بر نیاز به تمرکز بیشتر بر نظریه پردازي، پژوهش و کاربرد موثر حالات، صفات و رفتارهاي مثبت کارکنان در محیط کار اشاره دارد  

  ).2008باکر و شوفلی، (

 مؤلفه هاي رفتار سازمانی مثبت گرا عبارتند از؛ نبرخی از مهمتری

 شادمانی

روانی مثبت است که با سطح بالاي رضامندي از زندگی، سطح بالاي عاطفه مثبت و سطح پایین عاطفه منفی مشخص می شود حالت  .

شادمانی و هیجان هاي مثبت تأثیر مهمی بر طول عمر دارند و علاوه بر این خلاقیت و حل مسئله را نیز تسهیل می کنند   ).1385کار، (

افسردگی شرط  اما نبود متضاد افسردگی نیست با این وجود که شادمانی. دارد) عاطفیشناختی و (دست کم دو جزء اساسی شادمانی 

 .رسیدن به شادمانی استلازم براي 

 

 خوشبینی

عموما مردم خوش بینی  ).1385کار، . (یک انتظار کلی دایر بر این است که در آینده چیزهاي خوب بیشتر از چیزهاي بد اتفاق می افتد 

را به صور ت در نظر گرفتن نیمه پر لیوان، یا دیدن لایه اي براق در هر پدیده، یا عادت به انتظار پایانی خوش داشتن براي هر دردسر 

زاویه تفکر مثبت از مثبت اندیشی و خوش بینی، بیانگرآن است که خوش بینی مستلزم تکرار عبارت هایی . واقعی، در نظر می گیرند

، یا تجسم آنکه همه کارها با موفقیت انجام "من هر روز با انحاء مختلف دارم پیشرفت می کنم"ند اینکه تقویت کننده با خود است، مان

. می پذیرد در تمامی این موارد، تجلیاتی از خوش بینی و مثبت اندیشی وجود دارد، اما با این حال خوش بینی عمیق تر از اینهاست  .

مبناي خوش بینی و مثبت اندیشی، در عبارت هاي امیدوار . خوش بینی دست یافته اندپژوهشگران در پی بیست سال کندوکاو، به اساس 

به عبارتی این سبک تبیین افراد است که خوش . کننده یا تجسم موفقیت جاي ندارد، بلکه در نحوه تفکر افراد درباره علت ها ریشه دارد

 .داراي ابعادي چون تداوم، فراگیري و شخصی بودن استسبک تعیین هم ). 1383سلیگمن، (بینی و بدبینی را تعیین می کند 

                                                
١. Luthans
٢. Fred Luthans
٣. positive organizational behavior (POB)
٤. Nelson & Cooper
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خوش بینی یک کمبود روانی و نشانه ناپختگی و ضعف منش تلقی می شد، در حالی که ارزیابی متوازن و بی طرفانه  1970تا پایان دهه 

). 1385به نقل از کار،  2000سون، پیتر(از امیدواري هاي آینده فرد نشانه اي از سلامت روانی و پختگی و نیرومندي به حساب می آمد 

 .ولی بالعکس امروزه خوش بینی یکی از پیشایندها و نشانه هاي سلامت روانی تلقی می کردد

 

 امیدواري

امید 
1

به آینده و توانایی ایجاد گذرگاه هایی براي رسیدن  نسبت امید به عنوان داشتن دید مثبت. یکی از اجزاء داشتن هدف و معنا است 

اسنایدر). 1998جانسون، (و آرزوها تعریف شده است  به اهداف
2

بر این باورند که امید پیش بینی کننده ي تنظیم ) 1991(و همکاران  

با رویدادهاي بیرونی است که ما آرزو داریم رخ بدهند  -جهش ایمان  –امید ترکیب  نوعی عزم درونی . اهداف و دستیابی به آنها است

والش(
3

امید نقش ا ).2006،  کسیژن روانی را براي بشر ایفا می کند، که وجود آن براي بقا و مبارزه با چالش ها در زندگی ضروري 

 .است

مقصود از عاملیت، داشتن اراده براي . عاملیت، برنامه ریزي براي دستیابی به هدف و هدف: امیدواري از سه جزء تشکیل شده است

علاوه بر این، . براین، امیدواري، مستلزم، عاملیت یا نوعی انرژي براي تعقیب اهداف استبنا. دستیابی به نتیجه مورد نظر یا دلخواه است

دیگر عنصر تشکیل دهنده امیدواري، برنامه ریزي براي دستیابی به هدف است که نه تنها دربرگیرنده شناسایی اهداف است بلکه راه 

دیگر، امیدواري مستلزم داشتن اراده براي نیل به موفقیت و همچنین، به عبارت .  هاي متفاوت رسیدن به اهداف را هم در بر می گیرد

 .شناسایی، شفاف سازي و پیگیري راه هاي لازم براي دستیابی به موفقیت است

  

 بخشش

با اینکه بخشش
4

ده نشده به آن ارزش زیادي دادر تمام ادیان الهی مورد تأکید قرار گرفته است، اما در بستر سازمان کمتر شناخته شده و  

کمرون(است 
5

 ،2007(. 

با اقدام به بخشش به . اجتماعی در قبال یک تخطی مشخص است که خطا کار در قبال آن مسئول است  –بخشش یک حرکت شخصی 

من با علم به اینکه تو نسبت به من مرتکب خطا و تجاوز شدي، در پی عقوبت کردن تو نیستم، چون تو را  ": خطا کننده می گوییم 

لامت جسمانی و روانی بهتر، رضایت بخشش با س .با بخشش خطاکار مورد گذشت قرار می گیرد و مسئله منتفی می شود. "مبخشید

بخشش در سازمان زمانی اتفاق می افتد که فرد پس از تجارب ناخوشایند، تغییرات  ).1385کار،(، و سازگاري بهتر رابطه دارد شغلی

 .)2007کمرون، (تجربه کند هیجانی، نگرشی، شناختی و رفتاري را 

و به باور برخی دیگري بخشش جنبه ي اجتماعی دارد زیرا . نه اجتماعی) هیجانی و روانی(به باور برخی افراد، بخشش پدیده اي فردي 

 .)2007کمرون، (. منجر به تغییر روابط می گردد

 

 

                                                
١. hope 
٢. Snyder
٣. Walsh
٤ . forgiveness
٥. Cameron
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 قدرشناسی

قدرشناسی
1

قدر شناسی به سه دلیل . ه رفتار اجتماعی مثبتی دریافت کرده ایموقتی حاصل می شود که ما تصدیق می کنیم در یک رابط

دوم اینکه ما را . اول اینکه به ما امکان می دهد بدانیم که نسبت به دیگري رفتار هیجانی مثبتی داشته ایم. یک هیجان اخلاقی مثبت است

وم اینکه رفتار اخلاقی شخصی را که عمل شایسته داشته و س. به ابراز رفتار مثبت اجتماعی و پرهیز از رفتار ضد اجتماعی بر می انگیزد

 .مورد قدردانی ما قرار گرفته است، تقویت می شود

مطالعات نشان داده اند افرادي که خاطرات سپاس انگیز خود را نوشته اند در مقایسه با کسانی که به نوشتن خاطرات فشارزاي روانی و 

 ).1385کار، (ته انداز سلامت جسمی و سلامت روانی بیشتري برخوردار شده اند سایر وقایع ناخوشایند روزانه خود پرداخ

 تاب آوري

با عوامل استرس زا و موقعیت هاي دشوار تاب آوري فردکنار آمدن موفقیت آمیز 
2

مک کوبین( نامیده می شود 
3

و مک کوبین 
4

 ،

به مطالعه و کشف توانمندي هاي فردي و بین فردي  ردید ومطرح گ تاب آوري به عنوان حوزه اي پر طرفدار در سالهاي اخیر .)1996

ریچاردسون( باعث پیشرفت و مقاومت در شرایط دشوار می گردد ومی پردازد 
5

 دارندرا  واقعیت پذیرش قدرت افراد تاب آور ).2002، 

کوتو(و بر این باورند که زندگی با معناتر از آن است که بخواهند در مقابل مشکلات تسلیم شوند 
6

 ،2002 .( 

تاب آوري در سطح سازمانی عبارت است از پویایی هاي ساختاري و رویه اي که باعث می شود سازمان ظرفیت لازم براي مقابله با 

با ابعادي چون ساختارهاي مؤثر قدرت، روابط اجتماعی، پذیرش واقعیت، هاي تاب آور سازمان . دشواري ها و سختی ها را داشته باشند

لوتانز، یوسف و آوولیو( تمایز و ارتباطات شناحته می شوندنگرش مثبت نسبت به تغییر، 
7

 ،2007.( 

 

 خودکارآمدي

منشا پیدایش خودکارآمدي پژوهش و نظریه شناختی اجتماعی بندورا
8

ابق دیدگاه شناختی اجتماعی انسان ها مط. می باشد) 1977( 

موجودات، فعالی در نظر گرفته می شوند که قادر به خود نظم دهی و تنظیم رفتار خودشان هستند، نه موجودات منفعلی که توسط 

ند با آنها به طور فعال در تحول خویشتن شرکت می کنند و می توان. نیروهاي ناشناخته محیطی یا تکانه هاي درونی کنترل شوند

 .رفتارشان وقایع  و رویدادها را کنترل نمایند

به باور بندورا که از پیشکسوتان در حیطه تحقیقات مربوط به خودکارآمدي است، خودکارآمدي باعث ترغیب انگیزش و منابع شناختی 

ه نقل از هامیلب 1999، 1983، 1981بندورا، (فرد می گردد و عاملی براي اعمال کنترل بر روي یک رویداد معین است 
9

 ،2003.( 

پاجاریس(باورهاي خودکارآمدي پایه اي براي انگیزش، بهزیستی و دستاوردهاي فردي در همه حیطه هاي زندگی است
10

 ،2006.(/// 
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، )2001(پروین و جان (این تأثیرات را می توان به شرح زیر بیان کرد . باورهاي خودکارآمدي اثر وسیعی بر فرایندهاي انگیزشی دارند

 ):1381(جواد جوادي و پروین کدیور ترجمه محمد 

یعنی افراد داراي باورهاي کارآمدي بالا، اهداف پیچیده تري را که (باورهاي خودکارآمدي با انتخاب اهداف در ارتباط است : انتخاب

 ).متضمن تلاش بیشتري است، انتخاب می کنند

مدي بالا، تلاش و مداومت بیشتري در کارها دارند و در مقایسه با افراد داراي افراد داراي باورهاي خودکارآ: تلاش، پشتکار و عملکرد

استاجکویک(باورهاي خودکارآمدي پایین، عملکرد بهتري از خود نشان می دهند 
1
و لوتانز 

2
 ،1998 .( 

در انجام تکالیف از خلق و خوي  افراد داراي باورهاي خودکارآمدي بالا در مقایسه با افراد داراي باورهاي خودکارآمدي پایین،: هیجان

 ).یعنی اضطراب و افسردگی کمتري را تجربه می کنند(بهتري برخوردارند 

افراد داراي باورهاي خودکارآمدي بالا در مقایسه با افراد داراي باورهاي خودکارآمدي پایین، بیشتر می : مقابله با موقعیت هاي فشارزا

 .کننده کنار بیایندتوانند با موقعیت هاي فشارزا و نومید 

 

 دلگرم سازي

دلگرم سازي
3

فرایندي است که بر منابع و استعداد افراد براي افزایش اعتماد به نفس و پذیرش خود توجه می کند و بر هر منبع یا 

 ).1996دینکمایر و اکستاین، . (توانمندیی  که می تواند تبدیل به دارایی و قدرت شود متمرکز می گردد

در دلگرم سازي این واقعیت وجود دارد که اگر . وعی تجربه هیجانی است که به تصمیمات شناختی فرد منتقل می شوددلگرم سازي ن

چه در دنیاي ما، هیجان هاي مثبت و منفی فراوانی وجود دارند، ولی این ادراك شخص از این هیجان هاست که دید و رویکرد او را در 

که این امر نشان دهنده یک . ادراك شخصی از نیمه پر لیوان در برابر نیمه خالی لیوان استبدین معنی که یک . زندگی نشان می دهد

به همین خاطر، در شجاعت دهی سعی می شود که توجه افراد به هیجان هاي مثبت معطوف . تفاوت عمده در سبک زندگی افراد است

.شود

من با تو گذارم، تلاش و فضایل تو را ارج می نهم،دارم، به تو احترام میدلگرم سازي شامل پیام هایی از این قبیل است؛ من تو را قبول 

.و در کنار تو هستم

سخت رویی

کوباسا
4

و مدي 
5

سخت رویی 
6

 ،که علیرغم پشت سر گذاشتن حوادث استرس آمیز زندگی ه اندرا براي توصیف افرادي به کار برد

روانی در ادبیات مربوط به استرس و کنار آمدن با آن براي توضیح تفاوت  سرسختی. تسلیم بیماري ها و عوارض منفی آن نمی شوند

سخت رویی به افراد کمک می کند در رویارویی با تغییرات تنش زا، دشواري . هاي فردي در تاب آوري در مقابل استرس ظاهر گردید

 . کنترل و چالش طلبی تعهد،: رتند ازنظر در سخت رویی عبانگرش هاي مورد  . ها را به فرصت هایی پر منفعت تبدیل کنند
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مقصود از تعهد آن است که فرد در رویارویی با شرایط دشوار، به جاي ترك صحنه، ترجیح دهد  حضور خود را  در صحنه حفظ کند 

براي  مقصود از کنترل آن است که فرد به توانایی هاي خود. و به افراد درگیر در آن موقعیت، در برطرف کردن دشواري کمک کند

اثرگذاري بر نتایج رویدادها باور داشته باشد و مقصود از چالش طلبی آن است که فرد در رویارویی با چالش ها به جاي مقصر قلمداد 

همچنین در شکل گیري و بروز رفتارهاي سخت رویانه، . کردن سرنوشت، در صدد ایجاد فرصت هایی براي رشد خود و دیگران باشد

مدي و خوشابا(ل مساله و تعامل با دیگران براي تعمیق حمایت هاي اجتماعی را نیز در خود پرورش دهد فرد باید مهارتهاي ح
1

 ،2005(. 

 نتیجه گیري

به دلیل تنوع گسترده محیط هاي کاري، . انتظار می رود که مدیران و رهبران بتوانند از عهده تغییرات سریع جهان کار برآیند 21در قرن 

این تغییرات سریع، پیچیده و غیر قابل پیش بینی هستند و . ها و منابع انسانی با چالشهاي فراوانی روبرو شده است مدیریت موثر سازمان

سازمانها به سمت ساختارهایی با سلسله مراتب کمتر تغییر کرده اند که در آن . ها و سبک رهبریشان دارد تاثیر قابل توجهی بر سازمان

مدیران آینده در صورتی می توانند موثر . زادي بیشتري داده و به آنها مسئولیت بیشتري واگذار کرده اندمدیران و رهبران به کارکنان آ

هایی مانند تیم مدار بودن، ارتباطات قوي، حل کننده مشکلات،  باشند که  از عهده این تغییرات برآیند و به این منظور آنها به توانایی

نیاز  مدیران باید رهبران شایسته باشند تا بتوانند افرادشان را متحول کنند و بازده مورد. ز دارندایجاد کننده تغییرات و رهبر بودن نیا

براي اطمینان از اینکه تغییرات با . هاي گوناگونی ایفا کند یک رهبر در این محیط متغیر جدید باید نقش. شرکت را به دست آورند

ه بیشتري شود؛ زیرا قدرت اقتصادي و توان تولید سازمان هاي مدرن به جاي دارایی به افراد سازمان توجموفقیت انجام می شود، باید 

 .هاي فیزیکی، مرهون توانمندي فکري و خدماتی آنهاست

کاربرد روان شناسی مثبت گرا در عرصه سازمان و مدیریت، منجر به ایجاد و توسعه دو رویکرد جدید در این زمینه شده است رفتار ) 1: 

گرا که بیشتر بر جنبه هاي خرد رفتار سازمانی و آن دسته از حالات مثبت شخصیت انسانی که قابل توسعه و پرورش  سازمانی مثبت

پژوهش هاي سازمانی مثبت گرا) 2هستند، تاکید می کند و 
2

در مجموع، . که بیشتر بر جنبه هاي کلان رفتار سازمانی تاکید می کند 

استفاده از یافته ها و دستاوردهاي روا ن شناسی مثبت گرا به مثابه درون دادي در نظر گرفته می شود که برون داد آن، سطح عملکرد 

 .سازمان است
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