
 
 

Presenting a Leadership Empowerment Model through Sense-making 

by Using the Cognitive and Behavioral Scripts 

Hamid Zare  

Prof., Department of Business Management, Faculty of Management and Accounting, Farabi 

Campus, University of Tehran, Qom, Iran. E-mail: hzarea@ut.ac.ir  

Aliasghar Pourezzat   

Prof., Department of Public Administration, Faculty of Public Administration and 

Organizational Sciences, College of Management, University of Tehran, Tehran, Iran.  

E-mail: pourezzat@ut.ac.ir 

Hasan Zareei Matin   

Prof., Department of Public Administration, Faculty of Management and Accounting, Farabi 

Campus, University of Tehra, Qom, Iran. E-mail: matin@ut.ac.ir  

Arezoo Salmani  

*Corresponding Author, PhD Candidate, Department of Behavioral Management, Faculty of 

Management and Accounting, Farabi Campus, University of Tehran, Qom, Iran. E-mail: 

salmani@ut.ac.ir 

 

Abstract 

Objective 

Leadership has consistently been recognized as a fundamental element in any group of 

individuals, playing a critical role whether in defining their roles within society or within the 

structural confines of an organization. Effective leadership within an organization is crucial 

for steering its members toward the attainment of established goals and upholding the values 

defined by the organization. Leadership is extensively defined as the ability to significantly 

alter the values, beliefs, and attitudes of people, primarily exerting this influence through 

persuasive and strategic interactions. A crucial aspect of effective leadership involves 

strategically shaping the mental models of individuals to ensure alignment with the 

rr nnnnnnnnnnns bbssssssss sss  oonnoooooooo uuuu... nn ooyyy’s ,,,, ,,,,,  ss eeeeeeeeeeeee ee  a 
remarkably rapid pace of information transmission, distinguishing between good and bad 

decisions becomes particularly challenging, especially in the face of ongoing crises and 

environmental changes that introduce significant complexity to the process of sense-making. 

nn,,,,,  nn myyy eeeooooooo nn nnii ii uu’’’s iiiiiiii ii  ff  tttttt y can hold more significant 

implications than reality itself. This research initiative was undertaken with the aim of 

exploring how the sense-making process can significantly enhance leadership capabilities 

through the systematic deployment of behavioral scripts and cognitive scripts. 
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Methods 

Considering the limited resources available in this specific area of study, the grounded 

theory approach was adopted. This research is firmly grounded in an interpretive paradigm 

and is classified under qualitative methodologies, employing an inductive approach that also 

incorporated a retrospective analysis to deepen the understanding of the underlying themes. 

In this extensive study, a total of 111 randomly selected groups operating at various 

organizational levels within companies active in the pharmaceutical industry were 

meticulously examined to gather a broad spectrum of insights.  

Results 

The evaluation of leadership effectiveness is predominantly conducted through a detailed 

yyyyyyyy ff  a ’’’’’’’ ’ ooooo;;;;; ;;; ce, interviews were strategically conducted with groups 

at different organizational levels, always involving the presence of the group leader and at 

least two of his or her followers. Following the meticulous collection of data, the responses 

were carefully coded, rigorously analyzed, and the insightful findings subsequently 

implemented. The thorough analysis revealed eight distinct components of cognitive scripts 

and four components of behavioral scripts that play significant roles in the sense-making 

process, thereby facilitating effective leadership empowerment.  

Conclusion 

The in-depth insights derived from the interviews and the subsequent coding processes 

demonstrated that effective sense-making, significantly augmented by the strategic use of 

behavioral scripts and cognitive scripts, profoundly improves the mental models within an 

organization, leading to enhanced leadership empowerment. This empowerment equips 

leaders and their followers to exhibit optimal responses in their roles when confronted with 

crises, changes, and decisions that are impending, thereby aligning effectively with the 

strategic goals of the organization. The intricate process of enhancing the mental model, 

which is crucial for the cultivation of effective leadership, is achieved through diligent and 

methodical sense-making that respects and incorporates the core values of the organization. 
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  چكيده
ها مطرح بـوده   ها در اجتماع و خواه در سازمان نقش آن يفها، خواه در تعر ز انسانا يدر گروه يعنوان ركن اساس همواره به يرهبر :هدف
آن گونه كـه در  . پذيرد يم يرحاكم بر آن سازمان تأث ياز رهبر يارسازمان، بس ةشد يفتعر يها ارزش يرهدف و در مس يسو حركت به. است
نكتـه حـائز   . اسـت  يتنفوذ بر افراد تحت هدا يقنگرش افراد و اغلب از طر ها، باورها و در ارزش ييرتغ ييتوانا يرهبر ،آمده يرهبر يفتعار
 يشبـا افـزا   ي،در عصـر كنـون  . سـازمان اسـت   يرو يشپ يها اهداف و ارزش يسو حركت به يرافراد در مس يمدل ذهن يده شكل يت،اهم

 يمتـوال  يها در مواجهه با بحران يژهو است؛ به و متناسب دشوار يحصح يمدر روند اتخاذ تصم رهسره از ناس يكسرعت انتقال اطلاعات، تفك
از اطلاعات وعدم تناسب آن با زمان در  يميدر حجم عظ يور غوطه. دهد يم يرو يمعناپرداز يچيدگيدنبال آن پ كه به يطيمح ييراتو تغ

 يده ـ شـكل  يچگـونگ . اسـت  مؤثر يجهبر نت يمطور مستق و به دهد يشدت كاهش م را به وتحليل يهقدرت تجز گيري، يمتصم يدسترس برا
 ينـد فرا يخـود، ط ـ  يهـا  هـا بـه صـحت انتخـاب     بـاور آن  يزو ن يمتصم يطي،مح يها ها به كنش واكنش آن كننده يينافراد، تع يمدل ذهن

 يپژوهش حاضر با هدف بررس. است تر يتبااهم يتگاه از خود آن واقع يت،درك افراد از واقع يگر،د يبه عبارت. و واكنش است گيري يمتصم
  .اجرا شده است يشناخت هاي يپتو اسكر يرفتار هاي يپتدو ابزار اسكر يقرهبران، از طر يدر توانمندساز يمعناپرداز يندكاركرد فرا

 يمبـر پـارادا   يمبتن ـ يكـرد، رو يـث پـژوهش از ح  يـن ا. استفاده شد يادبن داده يةپژوهش، از نظر ةمنابع در حوز يتبا توجه به محدود :روش
در . بهره گرفتـه شـده اسـت    يزحركت رو به عقب ن يكاز  يي،روش استقرا يندر ا. است يفيك يقاتتحق ةروش، در زمر يثو از ح يريتفس

 يمختلـف سـازمان   يهـا  و در رده يفعال در صنعت داروسـاز  يها شاغل در شركت يگروه تصادف111 ررسيپژوهش حاضر، در مجموع به ب
  .پرداخته شده است
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مختلف سازمان، با حضور رهبر گروه و حداقل  يها در رده ييها مصاحبه در گروه گذرد، ياو م يروانرهبر از پ ابيياز آنجاكه راه ارز: ها يافته

مؤلفـه از   4 ي،شـناخت  هـاي  يپتمؤلفـه از اسـكر   8. شـد  سـازي  يـاده و پ يـل تحل يپس از كدگـذار  يجنتا. يرفتاو صورت پذ يرواندونفر از پ
  .شد ييشناسا يرهبر يمنجر به توانمندساز يزمعناپردا يندفرا در يرفتار هاي يپتاسكر

و  يرفتـار  هـاي  يپتبـا كمـك دو ابـزار اسـكر     ينشـان داد كـه معنـاپرداز    هـا  يها و كدگذار حاصل از مصاحبه هاي يبررس: گيري نتيجه
 يتوانمندسـاز . شـود  ير م ـرهبر منج يبه توانمندساز ي،بهبود مدل ذهن يبرا يمعناپرداز يندعنوان دو بازو در فرا به ي،شناخت هاي يپتاسكر
 ـ يها و انتخاب ييرواكنش را در مواجهه با بحران، تغ ينخود، بهتر يگاهدر جا يكو رهبر، هر  يروپ هك برد يم ييسو رهبر را به ي،رهبر  يشپ

سـازمان   يهـا  ارزش يدر راسـتا  يمعنـاپرداز  يـق از طر ي،بهبود مدل ذهن ـ ينكسب اهداف سازمان از خود نشان دهند و ا يرو و در راستا
  .گيرد يصورت م

  
  .يمعناپرداز ي،رهبر يتوانمندساز ي،رفتار هاي يپتاسكر ي،شناخت هاي يپتاسكر :ها كليدواژه

  
رهبـري ازطريـق    ارائـه الگـوي توانمندسـازي   ). 1403( پورعزت، علي اصـغر؛ زارعـي متـين، حسـن و سـلماني، آرزو     زارع، حميد؛  :استناد

   .281 -249، )2(16، مديريت دولتي .شناختي و رفتاري يها ريپتاسكگيري از  پردازي با بهره    معنا
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  13/12/1402 :رشيپذتاريخ   علمي پژوهشي: نوع مقاله
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  مقدمه
گيرتـرين و   همـه  ي بشـري در سـطح جهـاني و يكـي از    ها ترين پديده ترين و مورد توجه شك رهبري يكي از بااهميت بي

در رونـد   ها سازمانبديل رهبري در  از نقش بيتوان  نمي .ي علم سازمان استها ترين عناوين در تمامي حوزهبرانگيز بحث
امـروزه در محـيط همـواره در حـال      يها چالشاين نقش در مواجهه با . پوشي كرد هاي سازماني، چشمفرايندجلو در  روبه

 هاي هرهبراني كه تنها از نظري. كند مي از گذشته خودنمايي تر ي مدرن پررنگها توسعه و متغير امروزي با وجود تكنولوژي
نـد كـه   اي بسـيار نزديـك ناچار   در آينـده  ،كنند مي گذشتگان يا كنترل از طريق وضع موجود رهبري هاي همبتني بر تجرب

تنها بر سازمان كه  ي روزافزون نهها ي تغييرات محيطي، پيشرفت و نوآوريها هجمه عرصه را به ديگران واگذار كنند؛ زيرا
آنچـه  . گـذارد  مـي  ي سازمان نيز نـاگزير و مسـتقيم اثـر   ها ارزشدر پيشبرد  ين سلاح رهبرتر اساسي عنوان به ،بر كاركنان

ي هـا  بحـران و  هـا  ارزشنفوذ بر پيروان از طريـق ايجـاد درك بهتـر از     ،ستا ترين ابزار در دست رهبران امروزي محتمل
 ملموساز پيش در رهبران زودي بيش  هب ،معناپردازي در پيروان فرايند خلأ. هاست وسيله بهبود مدل ذهني آن به ،سازمان

  .خواهد بود
در  ،كنـد  مـي  ها دست و پنجه نـرم  يي كه هر روزه سازمان با آنها بحرانسازمان در عصر حاضر با تغييرات و  يبقا 

 ـ يخود با فشارها يبه خود ها بحران. ي پيش روي سازمان استها بحرانگرو واكنش متناسب و درخور به   همـراه  يروان
را  حيصـح  گيري تصميم ييتوانا دتوان مي دو عامل نيا .دارند ازين زين ييگو پاسخبه سرعت عمل در  ،حال نيو درع هستند

را  رواني ـواكنش رهبر و پ تيفيك گريد يياز سو روانيعوامل مذكور در تعامل با پ يزمان هم. قرار دهد تأثيردر رهبر تحت 
 ياجتمـاع  يها ارزشمشابه، اجتماع و  ياو در رخدادها انيففرد و اطرا اتيچون تجرب يعوامل .دهد ميقرار  تأثيرتحت  زين

زمـان  در طـول   ياريبس يفاكتورهاو حاكم بر سازمان  يآموزش، فرهنگ، رهبر ج،يرا ةنانوشت نيقوان يحت و شده فيتعر
   .است مؤثرآن  يچگونگ و فرد يمدل ذهن يده شكلبر 

گيـري علـم    و از ابتـداي شـكل  اسـت  صـورت گرفتـه   كاركنان  توانمندسازي ةزميني بسياري در ها پژوهشتاكنون 
نگـاه بـه    ،آنچـه مغفـول مانـده اسـت     وده ش ـسازمان مطـرح   ةحوزهاي متعددي از رهبري در  و مدل ها تعريف ،مديريت

معنـاي   بـه  ،توانمندسازي رهبري. گذار بر حركت سازمان و كاركنان سازمان استتأثيرعنصر  عنوان به ،توانمندسازي رهبر
   .هاست آن به مشاركتي نقش دادن گيري و تصميم تيم در ين اعضاداد مشاركت

امـا از   اسـت؛  توجه پژوهشگران علم مديريت بـوده  در كانوني اخير بسيار ها پژوهشدر  معناپردازي ،از سويي ديگر
ي هـا  ارزشمسير اهرم به ثمر رساندن اهداف سازمان در  وكاركنان يك سازمان  عنوان به ،بر افراد فرايندشايان اين  تأثير

، توانايي تغيير رفتار پيـروان از طريـق   از رهبري مشترك تعاريف ارائه شده ةنقط. ناديده گرفته شده است ،آن ةشدتعريف 
هر يك نقش خود  ،محيطي آن رهبر، پيرو و شرايط شود كه در مي يي را شاملها فرايندموضوع رهبري . نفوذ بر آنان است

 فراينـد در پـي بررسـي    ،اين حـوزه  انجام گرفته در يها پژوهشتعداد رو به افزايشي از  ،اخير يها در دهه. كنند مي را ايفا
در . دهد مي رهبري ارتقا ةپديد يها چرايي دربارةتحليل شناختي رهبري درك ما را . شناختي هستند علومرهبري بر بستر 
 ـي رهبـري بـر   هـا  اي بر بسـياري از پديـده   تكمله دتوان مي شناسي شناختي واقع منظر روان از  ييك ـ .انگيـزش باشـد   ةپاي
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 عنـوان  بـه رهبري را  فرايندرهبري تئوري رهبري ضمني است كه  فرايندي گسترش يافته در رويكرد شناختي از ها تئوري
  .كند مي بازشناختي حافظه تعريف فرايند
از يـك   .است رهبري فرايندو  رفتار ركردن شكاف ميان شناخت،محقق در پي يافتن پلي براي پ ،در پژوهش حاضر 

ي هـا  پـژوهش  مـؤثر نگـاه   نبـود  ،رهبران در سازمان و نيز توانمندسازيچگونگي  ةزميني گسترده در ها پژوهش نبودسو، 
گـرفتن   ناديده ،و از سوي ديگر دهد انجام مي فراينددهي مدل ذهني كاركنان در اين  گذشته به آنچه معناپردازي در شكل

ي شـناختي و آنچـه بـا حافظـه، ادراك، شـناخت و در نهايـت       ها اسكريپتي رفتاري و ها ريپتاسكدو بازوي مهمي چون 
كنند، پژوهشگر را بر آن داشت تا به بررسي ايـن عوامـل در قالـب پـژوهش      مي واكنش و تصميمات كاركنان در سازمان

حال آنكـه   ؛اه فرد در اجتماع استي رفتاري دائر بر الگوي شكل گرفته از سوي اجتماع و جايگها اسكريپت. حاضر بپردازد
ايـن  . اسـت  مربـوط  ادارك فردي گيري شكلها در  فرد و نقش آن ةگذشت هاي هبه حافظه و تجرب ،ي شناختيها اسكريپت

  .است هاي محيطي اثرگذار ها به كنش مشابه و در نتيجه، واكنش آن معناپردازي افراد در رخداد مستقيم بر ،دو
و يـك  ) 1995، 1ويك( ميلادي به علوم سازماني راه يافت 70سط كارل ويك در دهه تو ،شناخت در رهبري مفهوم
اي كه  ي معناگرايانهها فرايندبر مبناي  گيري تصميم براي ،ي سنتي نگرش به سازمانها در تئوريبود  سمت جلو حركت به

ال كـه تصـميمات چگونـه بـه     ؤس ـست به ايـن  ا معناپردازي درسازمان پاسخي فراينددر حقيقت، . دهند مي رفتار را شكل
داسـتان مبتنـي بـر واقعيـت      در )1996ويـك،  ( نشانان از رهبرخود پذيري گروه آتشتأثير. دهند مي سازمان شكل و جهت

از مخـازن   ،متيـل اليزوسـيانات  نشت گـاز سـمي    ةسوزي عظيم يا آنچه ويك در توصيف حادث آتش ةحادثاز  ،كارل ويك
محققان در  ةحافظهاي روايت شده در  ين داستانتر قديمي، 2كرده است هند بيان بوپال دركارخانه يونيون كاربايد،  ةذخير

بـيش از   ،بـه روايتـي   ،در اين رخداد. كند را تأييد ميبر پيروان  ياثر شگرف معناپردازي از طريق رهبر است كه اين زمينه
اين واقعه كـه بـه    .همچنان قرباني گرفت ،بعد ها سه هزار نفر در يك شب جان خود را از دست دادند و اين واقعه تا سال

 ،معنـاپردازي  .ين شكل ممكن در كاركنان اسـت تر گواه اهميت موضوع معناپردازي به صحيح ،تراژدي بوپال معروف است
  .آن بر مدل ذهني آنان است تأثيرافراد در گذشته و  هاي هي گذشته نگر و برگرفته از تجربفرايند

تغييرات محيطي در عصر كنوني و  شگرفسرعت  كرد،وهش را در ذهن پژوهشگر ايجاد آنچه ضرورت انجام اين پژ
 ،ييگـو  پاسـخ گـاه سـرعت در    .استو اهداف سازمان  ها ارزشيي به آن تغييرات در راستاي گو پاسخنيازمندي سازمان در 

 گيـري  تصـميم كه فرصت بـراي  پيش از آن. بقا يا عدم بقاي يك سازمان پس از مواجهه با يك بحران باشد مؤيد دتوان مي
 صحيح از طريق مديران و ابلاغ آن به كاركنان باشد واكـنش كاركنـان در زمـان متناسـب سرنوشـت سـازمان را تعيـين       

راند شكل دهي مدل ذهني كاركنان پيش از وقوع بحران است كـه خـود    مي آنچه اين واكنش را در جهت درست. كند مي
 يرهبـران توانمنـد از كاركنـان در جهـت ارتقـا     . دهد ميواكنش به بحران شكل  ةخط حركتي و درك كاركنان را از نحو

 توانمندسازيگرد اشناسايي فر در مسير. گيرند مي بهره ها بحراني صحيح آنان در مواجهه با ها واكنشسازمان و با كمك 
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 همـان  ،ي فـردي ها كه كنشبايد توجه داشت  .آيد مي رهبري و در امر معناپردازي، نخست از علم شناخت سخن به ميان

پـذير   امكان كاملطور  هب ،جلوگيري از خطاهاي انساني. بكاهد ها هماز خطر دتوان مي ،موجب بحران شود دتوان مي قدر كه
 ،معنـاپردازي در زمـان بحـران    فراينـد  اگر .ممكن خواهد شد صحيح و سريعگسترش خطا با فهم  اما جلوگيري از ؛نيست

 ي كوچـك ها كنش .شود مي از گسترش بحران جلوگيري ،ي كوچكها بحرانمديريت هوشمندانه درستي انجام گيرد با  به
شناخت از طريق ايجاد تعهـد، انتظـار و    .شودمنجر كنترل  خارج از بزرگ و يبه مصيبت دتوان مي ،سازي در مفهوم با اشتباه
ي شخصـي  هـا  شوند، افراد با كـنش  مي پيچيدگي دچار ها بحرانكه  زماني .باشد تأثيرگذاربر رفتار افراد  دتوان مي ،ظرفيت

ي جلوگيري از بحـران  ها پايه خواهد بود كهقادر  ،1وضع شده سازي در واقع مفهوم. را كاهش دهند ها اين پيچيدگي ندقادر
هـاي  كـه در باور دهد  انجام مي ها انسان در سيستمادراك كارگيري  هبا اهرم برا ايجاد كند و اين كار را و مديريت بحران 

 ها از جنبه كنش ،ها بحراندر مورد  كه دهد مي اين امر به افراد اجازه .داردريشه جمعي از خودكنترلي و همكاري داوطلبانه 
دانش مرسوم اذعان دارد . تعيين نمايند ،خواهند از آن جلوگيري كنند مي شخصي بينديشند و شرايطي را كه هاي و تصميم

 پيونـدد، سـپس تفسـير    مـي  ، ابتدا رفتار به وقـوع ويكبه اعتقاد . اند مقدم بر اهداف ها كه اهداف مقدم بر فعاليت و گرايش
در . هسـتند  معناپردازي بر پيروان فرايندكننده در  ي رفتاري و شناختي دو فاكتور تعيينها اسكريپت .يابد مي شود و معنا مي

خود دال بـر   ،توانمندسازي رهبري. هم استشناسايي اهميت و روابط حاكم بر اين م رويسعي پژوهشگر  ،پژوهش حاضر
مبني بر اين است كه چگونه با اصلاح مـدل   ،آنچه در پي يافتن آن هستيم. تيم تحت هدايت است يدادن اعضا مشاركت

. ها قوت بخشد و قضاوت آن كه اين امر به تخصص آن گونه ؛سهيم كرد ها گيري تيم را در تصميم ياعضا توان مي ،ذهني
قـرارداد و   تـأثير در همين راستا تحـت   توان مي احساس ارزش فردي و تعهد به سازمان را چگونهپرسش كه  پاسخ به اين

 ،در تحقق بيشتر و كيفي اهداف سازمان بهره برد ،به تعبير سازماني آن ،تيم يا كاركنان سازمان ياز اعضا توان ميچگونه 
سازند و همواره تعامل با انسان به  مي آن تأثيرگذارخش مهم و عنوان ب هب ها انسانسازمان را  .پژوهش حاضر است أسرمنش
خواهـد   ناپذير بيني ها دشوار و گاه پيش ي آنها واكنشطبع  فرهنگ، رفتار، ادراك، نگرش و به ي معنادار درها تفاوتجهت 

ي ها ي رهبر نيز تابع ويژگياز سو ،بازخورد كاركنان در مقابل رفتاري مشابه ،ي انسانيها تفاوتبا توجه به و  زمان هم. بود
از سازمان يك واحد سـالم و مثبـت و بـا     ،توانمندسازي. متفاوت با يكديگر است واز محيط  ها آنها و ادراك  شناختي آن
ي شـناختي و رفتـاري   هـا  اسكريپت از دتوان مينه وست كه دريابد چگا پي آن پژوهشگر در. سازد مي سوي هدف انگيزه به

طلبد و چگونه معنـاپردازي در مسـيري درسـت بـه      كه اهداف سازمان ميصورت پذيرد  آن گونهدازي بهره گيرد تا معناپر
ي شـناختي و رفتـاري و در   هـا  اسـكريپت ي هـا  الگويي با استفاده از ابزار توان مي؟ آيا شود مي منجر توانمندسازي رهبري

ابزارهاي مرتبط با حافظه، ادراك، تجربيات ز ا اسوي توانمندسازي رهبري يافت؟ بر آن هستيم ت دوم معناپردازي به ةمرحل
كـه   آن گونـه . و شناخت دروني افراد از رويدادهاي مشابه كمك بگيريم و تخصيص معنـا بـر مفـاهيم را نشـانه بگيـريم     

كـه بـر    زمـان  هـم  هـا،  متغيرهاي محيطـي و هيجـان  . نگر است نگر و آينده ي گذشتهفرايند زمان هم معناپردازيدانيم  مي
بهبـود مـدل ذهنـي و    كـه  رسـد   به نظـر مـي   .پذيرد تأثير مياز رخدادها نيز  ،گذارد تأثير ميافراد  هاي و تصميم ها واكنش
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ي محيطي و فردي، فرهنگ، اجتماع، قدرت ذهن، تجربه و شناخت ها متغيراز گرفته از بسياري  تئمعناپردازي متناسب نش
   .كند مي و موفقيت سازمان را تضمين دهد مي قراررهبر را در مسير توانمندسازي  ،و بسياري عوامل ديگر

  :ي زير استها پژوهش حاضر در پي يافتن پاسخ پرسش
 كند؟ مي عمل رهبران در مسير رهبري بر گروه ِتحت هدايت خود چگونه توانمندسازي سازوكار  
 معناسازي در هدايت گروه تحت هدايت خود بهره گيرند؟ فرايندند از توان مي رهبران چگونه  
 است؟ ي رفتاري چگونهها اسكريپتگيري از  رهبران با بهره توانمندسازيمنظور  معناسازي به سازوكار  
 معناسازي را تسهيل بخشند؟ فرايندرهبران از طريق  توانمندسازيند توان مي چگونه ي شناختيها اسكريپت 

  پژوهش ة نظريپيشين
  پژوهشتعريف نظري واژگان 

براي شرايط مشخص اسـت كـه بـا هـدف      ياز الگوي رفتاري، فردي و اجتماع يشماي ةمثاب به: ي رفتاريها اسكريپت
از دانـش   يشـكل  ،ي رفتاريها اسكريپت يعبارت به. شود مي ريمرتبط ساختن تمايلات رفتار فردي و بازشناخت رهبري تعب

 اصـلي  دو عملكـرد  ي رفتاريها اسكريپت .مشخص است ياجتماع ي رفتاري افراد در بسترها يدر خصوص توال ياجتماع
  : به شرح زير دارد ياجتماع
 ؛براي به نمايش گذاشتن رفتار يرهنمودهاي اجتماع 

  رفتارهاي ديگران معناپردازيابزاري براي. 

ي حافظه مرتبط هستند و فرض بر آن است كه حافظه از طريق رويدادهاي مـرتبط  ها فرايندبا  :ي شناختيها اسكريپت
مرتبط،  هر اندازه اين قبيل رويدادهايِ به هم ).128 -129: 2003، 1كروگر( ندشو مي دهي نسازماو  دهي سامانبا يكديگر 
رد، انجام يي براي يك رويداد شكل گتر ي قويها اسكريپتوهرچقدر  ي خواهند ساختتر ي قويها اسكريپت ،تكرار شوند

  .وظايف مرتبط با آن با صرف توجه كمتري انجام خواهند گرفت
ايـن   .دهند مي چگونه به سازمان شكل و جهت ها ميكه تصم سؤالست به اين ا يدر سازمان پاسخ :ازيفرايند معناپرد 

و  يراسـتاي ارتقـا كـاراي    در اسـت كـه يـك رهبـر     قـدرت  و گذاري اختيـار  اشتراك جهت به رفتارها اي از مجموعه فرايند
 درك با است مرتبط تغيير فرايند در معناپردازي .گذارد مي دي از خود به نمايشيكل يرهنمودهاي عنوان به ،ميت يخودگردان

  .)1991، 2يتيپديو چ ياجو( شود مي محسوب شناختي يفرايند ذات، به و
 طـور  بـه  .)2007، 3كـافرون و بـرن   يش،مامفورد، فردر( است مبهم يموقعيت درك براي تلاش يا توانايي معناپردازي

 منظـور  بـه  زيـاد  قطعيـت  عـدم  ه بـا پيچيد بسيار هاي موقعيت از عيتيموق درك و آگاهي ايجاد فرايندمعناپردازي  تر، دقيق
 و هـا  مكـان  افـراد،  بـين  در دتوان مي(است  ارتباطات درك براي انگيزه با و مستمر يتلاش. تعريف شده است گيري تصميم
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 شـود،  بحث گذاشته مي به تئوري شناختيآنچه در  .كند عمل مؤثر طور به و كند بيني پيش را ها آن مسير تا )باشد رويدادها

 ،رونـد اجتمـاعي شـدن   در . اسـت را در رفتارهـاي فـردي و انتظـارات فـرد از ديگـران       آن تـأثير و  موقعيت اجتماعي فرد
ي ها اسكريپتبرخي  .ه استشدتعريف  ،رفتار فرد در موقعيت اجتماعي كه به آن داده شده ةنحو خصوصهايي در قرارداد
ي هـا  اسـكريپت . كند مي مشخص و ذخيره ،دانش شماتيك عنوان به ،را براي هر نقش وظايف و انتظارات رفتاري ،رفتاري

 بـراي . شوند مي ي تعامل اجتماعي معرفيها بستان در بده ، حسب نيازمندي سازمان،رفتار درست راهنماي عنوان بهرفتاري 
 منظـر بـر اسـاس    .سـت اامـع انسـاني   ين روابط شكل گرفتـه در جو تر و ابتداييين تر فرزند با اهميتـ   والدين مثال روابط

رفتار  يگيري الگو و  در شكل دهد مياجتماعي را آموزش  هاي هتجرب نخستين ،فرزندـ   يادگيري اجتماعي، ارتباط والدين
بسـياري   تـأثير بر مدل كاري دروني فرد  ،فرزندـ   ارتباط والدين ،از سويي ديگر .داردبسزايي  تأثير ،اجتماعي فرد در آينده

  . معناداري بر الگوهاي رفتاري اجتماعي اثرگذار است طور بهو كند  ديگران را تعيين ميروابط ابتدايي فرد با  ودارد 
 رفتاري كـه فـرد از خـود بـروز     ؛ براي مثالدهد مي رخ محيط اشتراك با در افراد بين مداوم تعاملات در معناپردازي

 داشته حضور فيزيكي نظر از يا باشند شده تصور ديگران آن خواه بيند، مي ديگران ست كه ازارفتاري  به مشروط ،دهد مي
 ايفـا  نقـش  رهبـري  كـه  اينجاسـت  در شـود و  مي استخراج و شده متمركز ها نشانه روي معناپردازي ،فرايند اين در. باشند
  .باشد مؤثراري طرز معناد به ،كليدي معنادار مرجع نقاط به دادن و شكل ها نشانه استخراج به دتوان مي رهبر .كند مي

اين  و شود مي مفهوم در نظر فرد انسجامموجب  گرايي، عمل و بودن معقول مسائلي همچونحول محور  معناپردازي
واكنش فرد را در مواجهه بـا   ،اند ي كه مفاهيم گذشته در ذهن فرد ساختههايمفاهيم با همراهي تجسمي از تجربه و انتظار

معنـاپردازي   .آينـده اسـت   ةسـازند خـود   ،زمـان  هم شود و مي نگاه به گذشته ساختهمعناپردازي در . دهند مي رخداد شكل
. ساختن سناريو درخور اسـت  ،مايدن راهميت ميآنچه در معناپردازي بسيار پ. تجسمي از گذشته و آينده در زمان واحد است

  . دهد مي ي شناختي و رفتاري تشكيلها اسكريپتآجرهاي سازه اين بنا را 
پاسخ متفاوت به يـك   با دو يگاه ،نفوذ اجتماعي در معناپردازي از آن نام برد توان مي ي كهفراينددر  كردبايد توجه 
 وضـعيتي، در چنـين   .باشـند داشـته  پوشـاني   هـم  بـا يكـديگر   يا باشد متفاوت كاملاً دتوان ميشويد كه  مي موقعيت مواجه

نقـش   ،گـذاري  و اولويـت  دهـي  سـازمان هبـري در  ر. دهـد  مـي  ست كـه پاسـخ فـرد بـه رويـداد را شـكل      اگذاري  اولويت
خلاف  ،ي سازمان بر بستر فرهنگ يا حتي در موارديها ارزشرهبري با توازن صحيح قدرت به نفع . دارد سازي سرنوشت

 ـ   اصل، در. و پيامدهاي ناشي از آن را نيز مديريت كند دهدجهت تصميم را تغيير  دتوان مي ،آن را  شآنچـه انتظـار رخ دادن
از گرفتـه   نشـئت  ،زنـد  مي انسان سر عنوان بهرفتاري كه از ما . است وابسته واقعيت از غالب تعريف به دهي شكل به ،داريم

. زيـادي دارد اهميـت   ،زند مي در رفتاري كه از ما در مواجهه با رويدادها سر ،دهد ميافكار ماست و آنچه افكار ما را شكل 
 نخواهيم داشت ،تصوري از جهاني كه همه چيز در آن آبي نيست ،بنگريم نآبي به جها ةشيشاگر از كودكي از پشت يك 

است  آن گونهپنداريم جهان  مي ،كه ندانيم شيشه كثيف است دنيا بنگريم تا زمانيه كثيف ب ةشيشاز پشت پنجره با  يا اگر
و قوانين در  ها هكه فرضي زماني. يم دارددانش ما از رويدادها با رفتار ما در برابر آن رويداد ارتباط مستق. ايم كه همواره ديده
مواجـه   نشـدني  بينـي  دارد تا با جهاني پيش خود وامي هاي هفرضي براي تأييدفرد را به يافتن راهي  ،گيرد مي ذهن ما شكل
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در ذهن افراد ساخت تا در جهت  هايي هست كه با آن بتوان فرضيامسالحي  ،دنبال يافتن آن است هآنچه پژوهشگر ب. شودن
شـك   بي ،است مؤثرگروه  آنچه در توانمندسازي رهبري بر يك سازمان يا. صلحت سازمان و هدف سازمان حركت كنندم
هـا   شود و آنچه در پردازش صحيح معنـا در ذهـن   مي ست كه در ذهن خود رهبر و پيروان پردازشاگرفته از معنايي  تئنش

  . در افراد است رفتاري ي شناختي وها اسكريپتدهي صحيح به  جهت ،است مؤثر
 معنـاپردازي درسـت،   هـاي  هفرضـي . گيرنـد  مي مفاهيم از طريق قدرت ذهن، شناخت، حواس، تجربه و حافظه شكل
 آن گونـه  ،سوگيري شناختي يا خطاي شناختي. درست و رفتار درست را درپي دارد كه راه رسيدن به اهداف سازمان است

بـه محـيط را    نادرسـت كند و اين پاسـخ   مي در ذهن فرد ايجاد اي نادرسته هفرضي ،بالا آمد كه چند مثال از بسيار آن در
مـا چگونـه اطلاعـات را از     ؟دهد ميك در ذهن ما چگونه روي ادال بر اين است كه ادر ،دهد ميآنچه روي . دارد دنبال به

يي در اين مسـير و  ها مؤلفهچه گيرد؟  از چه چيز نشئت ميما  گيري تصميمكنيم و انتخاب و  مي محيط دريافت و پردازش
چـون  هم هايي هيجان .مستقيم دارند تأثير معناپردازي بر ها هيجان ند؟تأثيرگذارغيرمستقيم  ما مستقيم يا گيري تصميمبر 

ي منجر ها فعاليتو بر چگونگي  دهد مي محتوا و قدرت انگيزاننده منبع معناپردازي را شكل ،اميد و طرابضخشم، ترس، ا
  .اثرگذار است بين فردي و نتايج حاصل از آن ييرش معناو پذ به دريافت معنا

 توجـه بـه ماهيـت    بـا . )2007، 1چـن، كـانفر و روزن  (است  پيروان ةمرتبط با رفتارهاي فعالان ،توانمندسازي رهبري
نقـش   كننـد كـه در آن پيـروان    مي مهياو مطلوب  ،به كفايت را اي رفتارهاي پيشگيرانه، رهبران توانمند زمينه ةخودپنداران

بر ارزش  را افزايش داده و ها آناين عوامل تخصص و سطح قضاوت . مشاركتي ايفا كنند و نگران مداخله مستقيم نيستند
در (تـيم   يدادن اعضـا  معنـاي مشـاركت   به ،بر طبق تعريف، توانمندسازي رهبري .است مؤثر ها آنفردي و تعهد سازماني 

 ها آن قضاوت و تخصص اين امر به .ستها آن به مشاركتي نقش دادن و گيري تصميم در )شود مي شامل كاركنان سازمان
 معنـاي  همـواره بـه   توانمندسـازي  .دهـد  مـي  نيـز افـزايش   را سـازمان  بـه  تعهد و فردي ارزش احساس و بخشد مي قوت

بـه  كنيـد،   مـي  توانمنـد  را خـود  تـيم  وقتـي . است تيم اعضاي ةهم هاينظر دادن به خوب و اهميت شنيداري هاي مهارت
 دنبـال  بـه افزايي حاصل، موفقيت بيشتر در اهداف سازمان را  هم .بزنند پارو هم با تا كنيد مي تشويق را ها آن اصطلاح رايج
. همواره آسان نخواهـد بـود   ،و برخورد گيري تصميمي آن است كه امعن به ،ها آندر رفتار و ادراك  ها تفاوت .خواهد داشت

پندارند كه ايـن، در   مي خود را تنها عامل موفقيت سازمان ،خصيتي يا ادراك از محيطي شها يژگيوگاه رهبران بر مبناي 
ي هـا  تفـاوت با توجه بـه   زمان هم. باشد ها آنآغاز شكست در سازمانِ مورد هدايت  دتوان مي ،رشتاب و متغير كنونيعصر پ
از محيط  ها آنو ادراك  ها آني شناختي ها ژگيتابع وي ،بازخورد كاركنان در مقابل رفتاري مشابه از سوي رهبر نيز ،انساني

 رهبـر . سـازد  مـي  يك واحد سالم و مثبت و با انگيزه به سـوي هـدف   ،توانمندسازي از سازمان. و متفاوت با يكديگر است
معناي آن است كه قدرت رهبـر در هـر يـك از     رهبري به. كند همراه خود توانمند را پيروان شود كه مي قدرتمندتر زماني
در راسـتاي   ،آن فـرد از قـدرت خـود    كه متناسب با جايگاه و وظايف محوله تجلي يابد و آنگاه رهبر اجازه دهد ،وان اوپير

احساس سـهيم بـودن در    .تيم را با سرعت بيشتري به سوي هدف ببرد ،شده بهره بگيرد و همراه خود دهي سازمانهدف 
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نيـروي محركـه مضـاعفي     ،گيري از آن نيز در ايـن مسـير   بهرهدرك نقاط قوت هر عضو از سازمان و  انداز سازماني چشم
  . كند مي ايجاد

  پژوهش ة تجربيپيشين
 ةدامن ـبـا توجـه بـه    . شـود  مي مرتبط با حوزه پژوهش حاضر پرداخته ةي انجام گرفتها پژوهشاز اي  هدر اين بخش به پار

چنـدان گسـترده در    ي نـه هـا  پـژوهش البته  سازمان در داخل كشور و در شناخت و مديريت ةاندك انجام پژوهش در زمين
آنچـه از اكثريـت   . اسـت  ملمـوس محسـوس و   تـر  گسـترده  هـاي  پـژوهش نياز بـه انجـام    ،الملل در اين حوزه بين ةجامع

نگـر و   و با رويكـرد پـيش   نامه پرسشگيري از ابزار  ي و با بهرهكم يي عمدتاًها پژوهش ،آيد ميي انجام گرفته برها پژوهش
رفتـاري مـديريت شـناخت بـر      تـأثير رفتاري همچون ـ در بخش درماني   ،بيشترين تحقيقات در اين حوزه .نگر است پس

 .قبل و بعد از جلسات مداخله رفتاري اسـت  ،ها در زندگي افراد مورد مطالعهفرايندكاهش استرس يا احساس درد يا بهبود 
  .شود مي با رويكرد غالب پرداخته ها پژوهشدر ذيل به بخشي از اين 

به بررسي اثربخشي مديريت شناخت رفتاري بر بهزيستي زنان نابـارور   ،)1388( مولوينتري و لاك، زاده فروش چوب
 .ي يزد مراجعه كرده بودندها كه به كلينيك پرداختند يزنان ناباروربه آزمون  ،تجربي و طي يك پژوهش نيمه ندكرداقدام 

آوري  جمـع  نامـه  پرسـش  كمـك  بـه  ها داده .ه درمان با مديريت شناختي استرس قرار گرفتندجلسه مورد مداخل10گروه در 
  .حكايت داشتپس از مداخله درماني مديريت شناختي در آنان  ،نتيجه  از بهبود بهزيستي زنان نابارور .ندشد

 كيفيـت  بـر ) CBM( يرفتـار  شناختي مديريت آموزش تأثيربه بررسي  )1393( آقايي، آتش پور، فلاحيان، كاظمي

 جلسه مديريت شـناختي و رفتـاري   10. بود نامه پرسشابزار پژوهش . ندزندگي دانشجويان دانشگاه آزاد خوراسگان پرداخت
 .كرد حكايت ميعد كيفيت زندگي ب 5معنادار اين جلسات بر  تأثيراز  ها يافته .روي نمونة آماري انجام شد

 شـناخت  و يفـرد  بـين  ارتباط شناخت آگاهي، خود يها مهارت تأثير« وانعن تحت پژوهشي )1384( فانيعباسي و 
 و مهـارت  تـرين  مهـم عنـوان   بـه  ،محيطي شناخت مهارت ،پژوهش نتايج اساس بر. داد انجام» مسير مديريت بر محيطي
 معنـاپردازي  پـژوهش  ايـن  در. ندگرفت قراري بعدهاي  رتبه در ترتيب هب ،يفرد بين روابط شناخت و خودآگاهيي ها مهارت
  .است مانده مغفول شناخت از ناشي

 يبـر حسـادت سـازمان    روي ـپ رهبـر  ةمبادل تأثير يبررس«پژوهشي با عنوان ) 1397(پور، محمداسماعيلي و پارسا  قلي
 يبرخ ـ تيفيباك رويپ رهبر ةمبادلپژوهش نشان داد كه  نيا. انجام دادند» )رانيا يكاركنان ستاد بانك مل: يمطالعه مورد(

 جـاد يا لي ـحـذف دلا  قي ـاز طر ندتوان ميرهبران  نيهمچن. دارد تأثير افراد ريسا يد با سرپرستشان، بر حسادت سازمانافرا
 ـ .را بهبود دهند روانشانيپ خود با ةرابط ،يگروه خود ليتشك ليو اصلاح دلا يحسادت سازمان صـورت   هدر اين پژوهش ب

 ةرابط ـي ديگـر  هـا  است و جنبه رهبر پيرو پرداخته شده ةرابطت ناشي از نوع و كيفي هايص بر حسادت سازماني و اثراخ
  .موضوع بررسي در اين پژوهش نبوده است ،رهبر پيرو
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آبسـالان،   سـت كـه  ا، پـژوهش ديگـري   »دارشناسانهيپد پژوهش ؛يكار يكاركنان از فضا ستهيشناخت تجارب ز«

از  ،بيش از هر چيـز  ،كاركنان ةزيست ةتجربكه  كنند يمپژوهشگران اذعان . اند انجام داده 1400در سال  پور و مقيمي، قلي
ه خوشايندي براي همه باقدام مثبت سازمان براي كاركنان، تجرپذيرد؛ از اين رو  تأثير مي هاي فردي و ادراكي آنان ويژگي

كنـد كـه    مـي  داز كاركنان ايجااي  هجانبي ناخوشايندي براي عد هايهمواره اثر ،كاركنان تلقي نشده و هر طرح و اقدامي
و  اسـت  در اين پژوهش نگاه پژوهشگران بر تجربيات كاركنـان بـوده   .صورت گيرداقدام  ها و در جهت آن شودبايد ديده 

  .ه استشدي فردي مشخص بررسي ها موضوع اين پژوهش نبوده و ويژگي ،ي شناختي و رفتاري ديگرها جنبه
بـا اسـتفاده از    يوت سـازمان كن س ـيـي و تب ينيب شيپ«نوان با ع يدر پژوهش) 1402(پور و سيادت  زاده، رجايي مهدي

 يرهبـر  كسـب  يريارگك ـ بـه بيان كردنـد كـه   ، »يشناخت روان يتوانمندساز يانجيم گرا و نقش مثبت يرهبر يراهبردها
هـا   آنن رو ي ـاز ا ؛نـان داشـته باشـد   كارك وتكـاهش سـ ـكدر  ينقـش مـؤثر دتوان مينان، كارك يگرا و توانمندساز مثبت

نـان  كارك يگــرا و توانمندســاز   مثبــت  يـت رهبــر يتوسـعه و تقو يان، رويران دانشگاه فرهنگيه مدك كردند نهادشيپ
شـتر سـازمان را   يب يتوسـعه و اثربخش ـ  ةنينان، زمكاركشتر يهرچه ب يركف ت و همكنند تا بتوانند با مشارك يگذار هيسرما

ي شناختي و رفتاري و كاركردي ها جنبهبه و  تمركز شدهو نه رهبر در اين پژوهش بر توانمندسازي كاركنان  .فراهم سازند
  .است توجه نشدهحافظه 

  .دهد هاي خارجي را نشان مي پيشينة پژوهش 1جدول 

  هاي خارجي پيشينة پژوهش. 1جدول 
  با پژوهش حاضر شباهت/تفاوت  پژوهش  نشريه  نويسندگان

 State University of  )2015( 1تسايچو و 
New York 
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scripts on leadership 

processes: 
a cognitive and 

multilevel perspective 

اين تحقيق يك چارچوب نظري و پشتيباني تجربـي  
درخصـوص تـأثير مسـتقيم رهبـري     . كنـد  ارائه مـي 

اثربخشـي   هاي شـناختي، سـازوكار پدرانه، مبتني بر 
فرعـي و  رهبري پدرانه نسبت به پيامدهاي مختلـف  

ي فرهنگي مختلـف بـا در نظـر گـرفتن     ها ارزشزير
در ايـن   .صـحبت شـده اسـت   . چارچوب پيشـنهادي 

 ،ي شـناختي هـا  اسـكريپت پژوهش از نظـر بررسـي   
 ـ مشابهت حـوزه  . وجـود دارد ا مطالعـه حاضـر   هايي ب

  .متفاوت است بررسي و منظر كاملاً

  )2014( 2چنگ
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Education of Harvard 

Effects of Socio-
cognitive Conflicts on 

Group 
Cognition and Group 

Performance 

گرايي وظيفه، تعاملات  اين پژوهش بر روابط بين هم
نشان دهنده فرايندهاي نتايج . دلالت دارد عملكردي
اجتمــاعي ذاتــي در تعــاملات و كــارايي ـ   شــناختي

از نظـر بررسـي مفـاهيم شـناختي در     . ي استگروه
بـا  تـر   گروهي بـزرگ  عنوان به ،سطح گروه و اجتماع

و از نظر تمركـز صـرف    داردشباهت  پژوهش حاضر
بر تعاملات كاركردي و عملكرد مبتني بر شناخت در 

 .متفاوت استگروه 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Chou & Tsai 
2. Cheng 
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  با پژوهش حاضر شباهت/تفاوت  پژوهش  نشريه  نويسندگان

  )2014( 1يگنبرگراشتا

Seminar for Business 
Administration, 

Corporate 
Development and 

Organization, 
University of Cologne, 

Cologne, Germany 

Emotions in sense-
making: 

a change management 
perspective 

 اسـت،  گونه كه در نتيجه پـژوهش اشـاره شـده    آن
يند معناپردازي اهم ورودي هم خروجي فر ها هيجان
در  هـا  هيجـان . ثر استؤبرآن م مستمرطور  بهو  بوده
بــر  ،ورودي ةداد عنــوان هبــنــاپردازي ينــد معافر

 نـد ثرؤها م گيري معناپردازي و قدرت انگيزاننده شكل
 هـا و پاسـخ   گيري نـرم  در شكل ،عنوان خروجي هب و
 .گذارند أثير ميت

استوتن و  ي،دوچ
 Hypothesis and theory  )2015( 2هافمنز

The cognitive-
behavioral system of 
leadership: cognitive 
antecedents of active 

and passive leadership 
behaviors

ــناختي    ــر بررســي در منظــر ش  تــوان مــي ،از نظ
ركـز ايـن   مامـا ت . هايي در دو پژوهش يافـت  شباهت

رفتار فعلانـه و منفعلانـه شـخص رهبـر      برپژوهش 
  . بوده است

  شناسي پژوهش روش
حسـب  بـر  و  اسـت  كيفـي  تحقيقـات  زمره در روش، حيث از و تفسيري پارادايم بر مبتني رويكرد، حيث از پژوهش حاضر

 ةبـا اسـتفاده از مصـاحب    هـا  داده .ه اسـت بهـره گرفتـه شـد    3بنيـاد  دادهاز روش  ،پـژوهش  ةحـوز  هاي محدوديت و ماهيت
در ابتدا بـا  . آوري شد ي فعال در صنعت دارويي جمعها سازماني مختلف ها در رده ،هاي تصادفي ساختاريافته در گروه نيمه

در  هـا  سـؤال . طراحي شدي هاي سؤالاصلي،  ةزميني ها واژهمجموعه گيري از  با بهرهو پژوهشگر  ةپيشينت و بررسي ادبيا
 ـبا توجه به اينكـه  . نهايي شد ها سؤال از آنان، و براساس بازخورد دريافت شدهشد يك مرحله با خبرگان مطرح  اي  هنظري

بـه طراحـي    تـوان  مـي  بنيـاد  هستند، با استفاده از روش داده و مفاهيم متشتت و مبهم در موضوع مدنظر وجود ندارد جامع
 روش يـك  ايـن نظريـه  . ددار ريشـه 4 سـمبوليك  گرايي تعامل يتفسير پارادايم در گراندد ةنظري. الگوي مفهومي پرداخت

 زارهگ ـ تـدوين  بـه  خـود  شـده،  تدوين پيش از هاي تئوري بر اتكا جاي بهتا  دهد مي اجازه پژوهشگر به كه است استقرايي
 بـه  رسيدن براي استقرايي منطق از ابتدا در كه معنا بدان ؛گرفته شد بهره نيز عقب رو به حركت از ،روش اين در. بپردازد
 ـهمين راستا و بر اساس  در .انجام شد عقب به قياسي حركت پاياني يها مرحله و شد استفاده ها مقوله و  اشـتراوس  ةنظري

از طريـق   ،گـروه  10آمـده از هـر    دست هي بها بندي گزاره حاضر با ارزيابي و دسته در پژوهش پژوهشگر ،)1998( كوربين
 ،انجـام مصـاحبه   فراينـد مصـاحبه يـا    طـرح مطالـب در   در يگـرد داشـت و گـاه    ساختاريافته، گريزي عقب نيمه ةمصاحب

در  ،ي شـناختي و رفتـاري  هـا  اسكريپتبا بررسي متون منتشر شده از معناپردازي يا  ،تجديدنظرهايي كرد و از سويي ديگر
 ايـن  يهـا  دادهي گـردآور  اصـلي  روش. ي منتشـره برآمـد  هـا  راستايي با يافته و هم ها بندي مقوله پي بررسي صحت طبقه

 بـه  ،هـا  مصاحبه متني كدگذار و تحليل با .است مصاحبه انواع از استفاده ،آمده تئوري گراندد در آنچه مبناي بر ،پژوهش
  .شود مي اختهپرد پارادايمي مدل ةارائ

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Steigenberger 
2. Dóci, Stouten & Hofmans 
3. Grounded Theory 
4. Symbolic interactions 
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 ،ها شته
 ربـوط 

در حـد  

 روابط 
 .اسـت 

 بـا  ها ن
كـه در  
اشـت،  

 ــــــ
 در ـدنظر 

نوش سازي پاك و
مر اساسـي  يها 

د هـا  مقولـه  عـه 

  

، با تحليل»اثر ج
ا استفاده شده ي
آن نزديكي و ها 

ك »شناختي قشه
دا در نظـر  شـده 

ــــــــــــــــــ
مـد متغيـر  گونـاگون  

ه ها،  
از همة 

و شناسايي با گر
گفته ،ها مقوله ب

مجموع .رداخـت 

استخراج« دهاي
زباني كشف و ده
گفته يا ها واژه ف
نق ترسيم«و  ت
ش نوشـته  مـتن  

ــــــــــــــــــ
ابعـاد  يـا  عناوين ام

 

ه يا پيمايش پيشينه
ش حاضر تا حدي ا

  زارع و همكاران

پژوهشگ بنابراين
انتخاب با سپس

پر بندي دسته به

   پژوهش

رويكرد تركيب ز
گويند عاطفي ي

كشف براي ،متن
است مرتبط هش

ظاهري حتواي

ــــــــــــــــــ
تما شود، مي گرفته ظر

 .باشد نداشته تعلق

دوين

ها

و كدگذاري

ري

 مكالمه يا مصاحبه
جام شود، در پژوهش

)ي مصاحبه بود

ز.../گيري ازهره

ب ؛بود تكراري و
كرد؛ شناسايي 

ب داد قرار كديگر

پاجراي مراحل 

از تحليل، دهاي
اظهارنظرهاي يف

م جهت بررسي و
پژو يها سؤال ا

مح براي كه ويي

ــــــــــــــــــ
نظ در مصاحبه الؤس

ديگري مقوله هيچ 

نگارش و تد:  پنجم

مقوله ه: حلة چهارم

گردآوري داده ها و

ياداشت بردار: ة دوم

 از طريق مشاهده،
ي از همه موارد انج
 شد؛ اما روش اصلي

پردازي با به معنا

اضافي مطالب
را مصاحبه يها
يك كنار در را ها ه

  .  شدند

.1شكل 

واحد ساير يا ها ت
توصيف براي ها ته
به جه »نزديكي 
با كهاي  هشد ف
الگواز  دروني، صر

ــــــــــــــــــ
س يا متغير هر براي ه

به واقعاً است، مربوط

مرحلة

مرح

:مرحلة سوم

مرحلة

مي تواند(ي داده ها
پژوهشگر يا تركيبي
موارد بهره گرفته

رهبري ازطريق ي

از بسياري شده،
ه متن از هريك ر

مصاحبه يها تن
بندي دسته 2»ع

  ها ي
عبارت ،ها واژه ن

گفت عاطفي يابي
يا تشابه تحليل«

تعريف قبل از ات
عناص به رداختن

ــــــــــــــــــ
كه فرعي و اصلي اي

  .دهد 
م مقوله يك به كه ي

جمع آوري: ة نخست
 شركت كنندگان و پ

وي توانمندسازي

  ل پژوهش
ش پياده هايوگو ت

در موجود ساسي
مت مامت در ،مقوله

مانع« و 1»جامع«

بررسي و گيري 
ميان روابط رسي

ارزي شامل اثر، ر
«اصطلاحات،  و
اصطلاحا يا ها ژه

پر جاي به هشگر
  .شد 

ــــــــــــــــــ
ها مقوله كه معناست 
قرار پوشش تحت را
اي ايده يا گفته كه ت

مرحلة
ياداشت

ارائه الگو

 

مراحل
گفت در

اس نكات
مق هر به

«امكان 
  

تصميم
برر براي
بر مبتني
و ها واژه
واژ ساير

آن پژوه
استفاده
ـــــــــ

اين به .1
ر الؤس

است اين .2
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  فسيريت مصاحبه و تحليل در بندي دسته و كدگذاري
 توصـيه  طبـق . بپـردازد  مصـاحبه  نوشتاري متن در نهفته يها پيام نمودن آشكار به امكان، حد در تا بود درصدد پژوهشگر

؛ بـراي  شـود  نوشـته  جزئيـات  شرح با و كامل طور به بايد مصاحبه متن هدف، اين به دستيابي براي ،)63: 2000( 1گيلهام
 آن در مكمـل  يهـا  سؤال و است داده انجام گر مصاحبه كه كندوكاوهايي ا،ه يادآوري شده، پرسيده اصلي هاي سؤال مثال
 ايـن  بـه  بخشيدن معنا براي محقق. يافت دست است، گفته شونده مصاحبه آنچه از كاملي درك به بتوان تا شود ذكر بايد
 پژوهش، موضوع درباره وجودم ادبيات مرور با محقق اول، رويكرد در. دكر كدگذاري و مرور رويكرد دو با را ها آن ،ها متن
 ـ و آورد دست به شود، انتخاب رمزگذاري براي بايد مفاهيمي و موضوعات درباره را ييها ايده  ذهـن  در قبـل  از را اي هنظري
 اسـتخراج  مصـاحبه  يها داده از ،ها آن با متناسب جديدي مفاهيم سپس ؛كرد تعريف را رمزها ،ها آن اساس بر. داشت خود
اي را از قبـل تعيـين نكـرد و     نظريـه  ديگر، بود؛ به بياناي  هزمين ةنظري به دستيابي پژوهشگر هدف وم،د رويكرد در. كرد

 تشـخيص  رمزهـا،  تعيـين  بنـابراين . شـت دا وجود ها مصاحبه هاي يادداشت متن در كه بوداي  هنظري يوجو جست درصدد
 طريـق  از و ادبيـات  از اسـتفاده  بدون ها آن و ستا تحليل تنيده درهم فرايند يها بخش نظريه، مبتني بر تدوين مفاهيم و
  .شد استخراج ها داده از محوري، رمزگذاري يا و انتخابي باز كدگذاري

 پژوهش  جمع آوري و توليد داده در فرايندمحيط و 

 يهـا  رهبـر گـروه   عنـوان  بـه و  يمختلف سـازمان  يها رده در گروه كي در يرهبر گاهيدر جا( فرد 167اين پژوهش از  در
 يفرع ـ يها گروه و سازمان تيكل گيري تصميم در مؤثر و كياستراتژ يواحدها زيو ن اعضاكوچك و بزرگ به لحاظ تعداد 

بـه   شـدگان  از دعـوت  فـر ن 111عمل آمد كه ه دعوت ب) يمتفاوت سازمان يها اندازهدر  ها سازمان در) يسازمان يها واحد(
، عـدم  زيـاد  عدم تمايل به مصاحبه، مشغله كـاري  ،ن به پژوهشعدم پيوست برايهاي مطرح شده  علت. پژوهش پيوستند
يي در گذشته ها پژوهشنامطلوب از پيوستن به  ةيي از اين دست، تجربها پژوهشبخش بودن شركت در  اطمينان به نتيجه

در  ،دنـد ي كـه دعـوت بـه مصـاحبه را پذيرفتـه بو     پيروان رهبراننفر از  423 مجموع اززمان  هم .دليل، مطرح شد و نيز بي
بـه  در مجمـوع،   رونـد ايـن   .نفر دعوت به مصاحبه را پذيرفتنـد 288كه  به عمل آمددعوت  ها آنهاي تحت هدايت  گروه

ي ها سازمان .ي مختلف سازماني انجاميدها و در رده نفر 6/2 با ميانگين حدودي متفاوت ياعضاگروه با تعداد 111بررسي 
با توجه به ماهيت مصاحبه . با تمركز بر بازار داخلي ايران بودند ازي عمدتاًي فعال در صنعت داروسها شركت ،مورد بررسي

 ـو  كردنـد  كـار مـي  وضعيت جاري سازماني كه در آن  دربارة سؤالبر مشتمل بود كه  نظـر در خصـوص همكـاران و     ةارائ
ايگاه افراد در پيوست پژوهش و جمت س به( تعهد محرمانگي داده شد ،شونده در ابتداي امر ، به افراد مصاحبهها آنمديران 

مدرك تحصيلي كارشناسـي ارشـد و    ،درصد افراد 69 .درصد آقا بودند 72درصد خانم و  28از اين تعداد  .)اشاره شده است
حـاكم و گـاه قرنطينـه و    پانـدمي  مصاحبه با توجه به دو سال شرايط . سال سابقه كار داشتند 5درصد كمتر از 24بالاتر و 

تلفني يا حتي در مواردي با محدوديت عدم امكان حضور، نوشتاري  و حضوريبعضي ، 2بر خط بعضي ،دوركاري كارمندان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Gillham 
2. On-line 
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 هـا  تعهـد محرمـانگي در ابتـداي مصـاحبه نـام شـركت       دليل به. ي اجتماعي صورت پذيرفتها و از طريق ايميل يا رسانه

 ـ  ي بررسي شده بدون هرگونه نشـانه ها شركتفهرست . كدگذاري شده است دون ترتيـب خاصـي در پيوسـت    گـذاري و ب
توليد و واردات داروهاي انساني در داخل كشـور مشـغول بـه     ةدر حوز اغلب ،هاي بررسي شده شركت. پژوهش آمده است

عمـل  ه مصاحبه ب ،گروه غيرايراني كه همراه تيم به پژوهش پيوستند نيز 3از اين ميان و در طي پژوهش با . فعاليت بودند
  .برخط و دو مصاحبه حضوري انجام شد صورت هيك مصاحبه ب .آمد

  ها تحليل يافته
 .برقـرار شـد  ي متفـاوت تمـاس   هـا  به شيوه ،انجام مصاحبه با آنان برايمصاحبه و انتخاب افراد  هاي سؤالتدوين  پس از

از  گيري بهرهتلفني يا با گاهي  ،صورت حضوري و با توجه به شرايط قرنطينه طي پاندمي كرونا به در حد امكان ها مصاحبه
. بـود  تكـراري  و اضـافي  مطالب از بسياري شده، پياده وگوهاي گفت در. شدانجام ... ي اجتماعي وها ابزار ديجيتال، شبكه

 كـرد؛  شناسـايي  را مصاحبه يها متن از هريك در موجود اساسي نكات ،ها نوشته سازي پاك و شناسايي با محقق بنابراين
 و داد قـرار  يكديگر كنار در را ها مصاحبه يها متن تمام در مقوله هر به مربوط اسياس يها گفته ،ها مقوله انتخاب با سپس

بندي انجـام شـده در مراحـل     دسته .گرفته شد بهره نيز عقب به حركت يك پژوهش حاضر، از در. پرداخت بندي دستهبه 
  .آمده است 2مختلف كدگذاري در يك جدول 

  مفاهيم مستخرج .2جدول 

 ابعاد نظريه
/رهبر(منظر

 )پيرو
 مفاهيم  مقوله
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  پيروان

هرچقدر سطح ابهام در تعاملات و انتقال مضمون بين رهبر و پيرو 
فراينـد معنـاپردازي تحـت     ،تبع آن بين اعضا تيم بالاتر باشـد  و به

تـر بـوده و    ابهـام پـايين  هرچقـدر سـطح   . گيرد مي نفي قرارمتأثير 
فراينـد   ،بيان و منتقـل شـود  تر  و واضحتر  و اهداف شفاف ها ارزش

 .خواهد بودترمعناپردازي موفق

كاهش سطح ابهام در 
  انتقال مفاهيم

كمك شـاياني در درك درسـت و   هابندي مفاهيم و استراتژيرده
پيشـبرد  در پيروان و اعضا تيم ايجاد نمـوده و باعـث    ها آنبهتر از 

ها مشـخص   بندي اولويت رده با. شود مي تر فرايند معناپردازي دقيق
  .شود ميشده و به هر كدام وزن متناسب خود داده 

بندي مفاهيم در  رده
سازمان و 

  بندي اولويت
هـا در  از نقـاط برجسـته مثبـت و ضـعفگيـريبهـرهاگر امكـان

همچــون چــراغ راه مســير    ،تجربيــات گذشــته فــراهم آيــد   
لذا سازوكار تـدوين ايـن   . نمايد هاي آتي را روشن مي گيري ميمتص

عمل كـرده   مؤثردانش ضمني در سازمان بسيار  عنوان بهتجربيات 
مشاهده شده  ،است و در مواردي كه تجربيات قابل دسترسي نبوده

  .كه تجربيات گذشته هر چند به اشتباه تكرار شده است

تدوين تجربيات 
گذشته و دسترسي به 

  اه آن

ها از سـوي رهبـر تـا حـدي منطقـي و تـا       گيريكنترل در تصميم
ولي بـيش   ؛بوده تأييدمورد  ،فراد باشداكه در جهت راهبري  زماني
ي هـا  مهـارت و  ها آنكنترل فردي پيروان و عدم اعتماد به  ،از آن
ها تلقي شده و موجب عـدم كـارايي مناسـب از سـوي پيـروان       آن

 .ه استشدسهوا و يا آگاهانه

سطح  كنترل در
  مناسب
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 ابعاد نظريه
/رهبر(منظر

 )پيرو
 مفاهيم  مقوله

گيري در مواجهه با تغيير يا رخداد جديد در  واكنش و تصميم وقتي
دقت و سرعت متناسب و در زمان  سازمان متناسب با آن تغيير و به

اما انفعال در واكنش  ؛داشته دنبال بهپيامدهاي مثبتي  ،مناسب بوده
ش متناسـب  واكن. داشته است دنبال بهبه تغييرات پيامدهاي منفي 

  .باشد خود نيازمند ايجاد بستر و ظرفيت در افراد مي
گويي  سرعت پاسخ

متناسب با تغييرات 
متناسـب   موقع و گيري به واكنش و تصميم ،مشابه وضعيت پيروان  محيطي

بـراي  با موضوع در مواجهه با تغيير يـا رخـداد جديـد در سـازمان     
نـان تـابع واكـنش    موقـع كارك  رهبران مورد نياز بوده و واكنش بـه 

  .باشد مواجهه با تغييرات در گذشته و حال مي رموقع رهبر د به

  رهبر
پيـام   ،كه از سوي رهبر مهم تلقي شوند مقررات تا زماني و قوانين

در صـورتي . شود ميبودن از سوي پيروان نيز انتقال داده  راهميتپ 
پيـروان   اين امر از سوي ،نباشدمقيد كه رهبر به قوانين و مقررات 

  .شود ميپوشي تلقي  اهميت و قابل چشم نيز كم

بندي مفاهيم  رده
  سازمان
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  پيروان

 ،هر چقدر پيروان احساس تعلق بيشتري به سازمان داشـته باشـند  
. برخوردار اسـت  ها آنبيشتري براي  تحفظ منابع سازمان از اهمي

شـايد   ،دليل ارتباط مستقيم مشاهده شده بين ايـن دو فـاكتور   هو ب
بتوان برداشت كرد هر چقدر پيروان بيشتر در حفظ منابع سـازمان  

ي آن در ها ارزشدرك بهتري از سازمان و اهداف و  ،كوشا هستند
  .كنند ميقي ي از سازمان تلئنهادينه شده است و خود را جز ها آن

بـه   ،باشدتر  هاي گروهي سهل هر چقدر ميزان مشاركت در فعاليت  ايجاد حس تعلق
نه تنهـا تعلـق اعضـا بـه سـازمان و يكـديگر را بـالا         رسد مي نظر
عنـوان يـك كانـال جهـت ورود      هبلكه اين ارتباط جمعي ب ،برد مي

به ذهـن  ... اطلاعات جمعي شامل تجربيات، نظات، دانش فردي و
در مجموع تأثير مثبت و معنـاداري بـر   . كند ميگروه عمل  يضااع

پيامدهاي واكنش به رويـدادها را در   دارد وبيني وقايع  قدرت پيش
  .برد افراد بالا مي

درك و مشي سازمان بيشتر از سوي افـراد   و خط ها ارزشهراندازه 
به تر  مؤثرو تر  شده شبه رويدادها پرداز ها آنواكنش  ،تحليل شود

ي سـازمان تـأثير   هـا  ارزشدرك  ،از سـوي ديگـر  . رسـد  مـي  نظر
  .مستقيم بر رفتار شهروندي سازماني در افراد دارد

درك درست از 
  ها ارزش

 رسـد  مـي  بـه نظـر   ،تبيين شـود تر  هر اندازه مفاهيم اساسي شفاف
تـري از پيـروان در مواجهـه بـا      شـده  تر و ارزيابي واكنش مشخص
به عباراتي هر . شود ميتري مشاهده  دقيق گيري رخدادها و تصميم

توالي رفتارهاي مـورد انتظـار    ،باشدتر  چقدر وضعيت موجود شفاف
  . خواهد بودتر   نيز شفاف

  كاهش سطح ابهام

 هر اندازه ارتباط بين رهبر و پيروان در تابع قدرت رهبر و يا صـرفاً 
در جهـت   يمقاومت بيشتر رسد مي به نظر ،باشدنياز مالي پيروان 

تر از صرف مـالي   هر اندازه ارتباط عميق. ادراك متقابل وجود دارد
 ،يا در پي قدرت ناشي از جايگاه سـازماني يـا قـانوني رهبـر باشـد     

  فاصله قدرت
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 ابعاد نظريه
/رهبر(منظر

 )پيرو
 مفاهيم  مقوله

ايـن ارتبـاط   . افتـد  مي تلاش بيشتري در جهت درك متقابل اتفاق
يكــي  و از دو ســو اســت؛ خــارج از روابــط ســازماني و نيــاز مــالي

و قوانيني كه مقرر كرده  ها ارزشبندي او به رهبر و پاي يها ويژگي
 هـر چقـدر قلبـاَ   . سويي پيروان با رهبر اسـت  هم ،و از سويي ديگر

 ،، قوانين يا عملكرد رهبر داشته باشـند  ها ارزشاعتقاد بيشتري به 
  .افتد مي تلاش بيشتري در جهت درك متقابل اتفاق

نـات بـين رهبـر و پيـرو     تبـادل احساسـات و هيجا  رسدميبه نظر
و  كنـد  مـي ارتباط مستقيم در درك متقابل در رهبر و پيـرو ايجـاد   

  .سازدميتردو رو مستحكمارتباط بين اين

  

ها بين رهبر و پيرو گستره درك را بين رهبـر و پيـرو   اشتراك ايده
از دانـش ضـمني    گيـري  بهـره گيـري،   دهد و تصـميم  افزايش مي

تـر و   نمايـد و واكـنش سـريع    سازماني، تجربيـات را تسـهيل مـي   
گيـري درسـت را    تري در مواجهه بـا تغييـرات و يـا تصـميم     دقيق

 .دهدافزايش مي

  ها اشتراك ايده

دوستي، ارتباط عاطفي بين رهبر و پيرو درك عميـق از يكـديگر،   
فشـارهاي  ي هدف و واكنش متقابـل ايجـاد نمـوده و در    ها ارزش

 به نظـر و  شود ميتر گسسته  شديد روابط تابع پيشنهاد مالي سريع
 ،در پي پيشنهاد مالي بيشتر هستند تعهد پيرواني كه صرفاً رسد مي

بوده و تـلاش بـراي يـافتن راه درسـت     تر  در شرايط سخت پايين
تشـريك   دنبـال  بـه به عبارتي ايـن پيـروان كمتـر    . يابد كاهش مي

جريان معنا در سازمان است و بيشـتر در   كه عاملهستند مساعي 
  .تندسپي شرايط بهتر فردي براي خود ه

  فاصله قدرت

  رهبر

در جريـان  تـر   كه هر چقدر پيروان شفافرسدميبه نظرگونهاين
احتمال واكنش اشـتباه در آنـان    ،باشند ،رود نچه از آنان انتظار ميآ

 ـگيرند و بازخ تري مي تصميم درست. يابد كاهش مي ه ورد بهتري ب
در  ،از سويي با احتمال بيشتري پـيش از رخـداد  . گذارند مي نمايش
  . آوري اطلاعات و تجربيات مرتبط خواهند بودپي جمع

درك درست از 
و كاهش  ها ارزش

سطح ابهام در انتقال 
  مفاهيم
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  پيروان

هر اندازه خلاقيت پيروان از سوي رهبر بيشتر مورد اسـتقبال قـرار   
ي خلاقانـه در  هـا  گيرد پيـروان انگيـزه بيشـتري بـراي يافـت راه     

رهبر بايد  رسد مي به نظر. گذارند مواجهه با رخدادها به نمايش مي
 هـاي  باشد تا خـارج از چـارچوب   تهشنظارت دا ها بر حدود خلاقيت

مورد نظر سازمان نبوده و ريسـكي بـالاتر از تحمـل سـازمان بـه      
 .همراه نداشته باشد

آزادي عمل متناسب 
با نيازهاي سازمان در 

  خلاقيت

اگر پيروان احساس عدم توانـايي در بيـان نظـرات    رسدميبه نظر
اگـر سـازمان را تـرك     ،خود و يا خفقان در سازمان داشـته باشـند  

سازمان يا حل مشكلات از خـود بـروز    يتقانكنند تلاشي براي ار
و يـا موجبـات    )همراه با سكوت سازماني باشد دتوان مي(د نده نمي

  .شودر مياتعارض درون سازماني پديد

  هاآزادي در بيان نظر

علاوه بر احساس مهـم شـمرده    ،با تفويض اختيار رسد مي به نظر
 هـا  آنادراك  ،را در انجام وظايف افزايش داده ها آنشدن، مهارت 

در  هــا آنتحــت تــأثير قــرارداده بــر ســرعت عمــل  هــا ارزشرا از 

تفويض اختيار 
  متناسب
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 ابعاد نظريه
/رهبر(منظر

 )پيرو
 مفاهيم  مقوله

دهـد و از   مي بوده و تعهد سازماني را افزايش مؤثرها  گيري تصميم
  .است مؤثرسويي ديگر بر توالي تجربيات 

ها دخيل شـمرده   پردازي ها و ايده گيري هر اندازه پيروان در تصميم
وجه اشتراك بيشـتري بـا سـازمان و تصـميمات آينـده آن       ،شوند

در مواجهه با تر  ي متناسبها واكنش ،و در نتيجه كنند مياحساس 
  .دارد دنبال بهها  رخداد

  مشاركت

خود دو سـوي  نوبه  به ،باز گذاشتن دست پيروان در حل مشكلات
گيـري و   را در تصـميم  هـا  آنخلاقيت  ياز سوي ؛يك شمشير است

اگـر نظـارت    ،از سويي ديگر و دهد مي يشاافزبا رخدادها هه مواج
  .تجربيات اشتباه گذشته تكرار خواهد شد ،دكافي صورت نگير

شـايد   يدر موارد ،يدآ مي دست بهآوري شده  جمع هاي دادهآنچه از 
ولي مواردي مشاهده شده كه تغيير در  ؛خطاست آزموده را آزمودن

نتـايج مثبتـي    ،از خلاقيـت  يگيـر  بهـره روش پاسخ به رويداد يـا  
هـاي مشـابه    حل راه ،شايد هميشه مشكلات مشابه. داشته دنبال به

  .گشاست توالي تجربيات گذشته است ولي آنچه راه ؛نداشته باشند
 ،اگـر قـدرت انديشـيدن از پيـروان گرفتـه شـود       رسـد  مـي  به نظر

توقع واكنش متناسب در شرايط بحراني از آنان داشـت و   توان مين
پس نظارت وافي و  ؛ريزي از قبل نيستند ها قابل برنامه سناريوهمه 

گيري بـا اطلاعـات    آزادي تصميم ،از سوي ديگرو  يكافي از سوي
 .درست و مهارت كافي كمك كننده است

كه به پيشبرد اهداف اي  هتفاوت بين پيروان تا انداز رسد مي به نظر
صــورت  هســازمان كمــك كنــد و تحــت نظــارت مكفــي رهبــر بــ

ارزش افزوده براي سازمان همراه بياورد  دتوان مي ،يرمستقيم باشدغ
 زا مشـكل  ،ت به هرز برود يا تعارض ايجـاد كنـد  وولي اگر اين تفا

  .خواهد بود
به پيروي مـو بـه مـو از قـوانين      فقطدهي در مواردي  نظام پاداش

خلاقيت و  گيرد كه اين انگيزه مشاركت، نانوشته سازمان تعلق مي
در  رسـد  مـي  بـه نظـر   .كنـد  مـي رنگ  حل را در افراد كمه ايافتن ر

تر در عين نتيجـه مناسـب    مواردي كه پاداش به يافتن مسير كوتاه
به مشاركت و كندوكاو در بين پيـروان شـده و   منجر  ،تعلق گرفته

عميـق شـدن در   . سطح همكـاري متقابـل را افـزايش داده اسـت    
مواجهه كمـك  درافتن علل مشكلات يا راه حل مناسب ي، ها ارزش

  .شاياني در توانمندسازي به همراه داشته
دهـي خلاقيـت و    در مواردي كه پيروان معتقد بودند نظـام پـاداش  

، كمتـرين انگيـزه   كنـد  ميمهارت يافتن راه حل مناسب را تقدير ن
  . براي مشاركت و همكاري ديده شد

تفويض اختيار 
 متناسب

  
  
  
  
  
  
  
  
 

تدوين تجربيات 
گذشته و دسترسي به 

  ها آن
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 ابعاد نظريه
/رهبر(منظر

 )پيرو
 مفاهيم  مقوله

در مواردي كه پيروان معتقد به عدم وجود ابهام در مورد اسـتقبال   
ز خلاقيت ، تقويت و حمايت رهبـر و تسـهيل مسـير بـراي فـرد      ا

 بـه نظـر  بودند،  ها آنخلاق و آگاهي از استاندارهاي مورد انتظار از 
هـاي جديـد و    ق بيشـتري بـه يـافتن مسـير    ارسيد پيروان اشتي مي

  . در مواجهه با رخدادها داشتندتر  كارآمد
تـر و   روشـن  هـا  ارزشهـا و   مشـي  خطهر اندازه مسير راه، اهداف، 

بدانند بـه كجـا    عبارتي كاركنان واضحه ه و بشدتبيين تر  مشخص
هايي مواجـه   چه ابزاري در اختيار دارند و با چه محدوديت ،روند مي

 متصــمي ،رود مــي هــا آنطــور چــه انتظــاري از  هســتند و همــين
 ـ تري در مواجهه با رخدادها اتخاذ نموده مناسب هـر   ،عكسراند و ب

تورهاي مذكور بيشتر بوده موجبـات سـردرگمي   چقدر ابهام در فاك
هنوز خود را محق اشتباه  ،رغم اشتباه پيروان را فراهم آورده و علي

خـوبي   در خصـوص عـدم انجـام آن بـه     چرا كه قـبلاً  ؛دانستند مي
  .اند توجيح نشده

  رهبر

ار حائز اهميت است تعارض وظـايف سـازماني بـا منـافع     آنچه بسي
شرايط  يعني تنها در(مند  مغيرنظا ـبالقوه   دتوان ميست كه افردي 
تضاد منافع مالي موجب  دتوان مي ،مند باشد منظاـ   يا بالفعل) خاص

يا غيرمالي شامل روابط خانوادگي يا موقعيت اجتماعي يا اعتقادات 
مـانع تضـاد منـافع     ،افـراد از نتـايج   ثر كـردن أمت ـ. تعصبات شود و

هاي متناسب نيـز   افشاي تعارض و يا قراردادن محدوديت. شود مي
  .بسيار با اهميت هستند

كنند و همچنين  سازي مي را پياده از علل تصميماتي كه آن اطلاع
اجـراي صـحيح   در از عواقب اجرا يا عدم اجراي تصـميمات آگـاه   

  .مؤثر است ،ودش غ ميها ابلا تصميماتي كه به آن
 كانون كنتـرل درونـي يـا بيرونـي افـراد در اجـراي تصـميمات و       

  .ها دخيل است مشاركت آن

  كنترل تعارض منافع
  
  
  

تشريح علل و عواقب 
  تصميمات

  
ها  توجه به ويژگي

شخصيتي در زمان 
  انتخاب اعضا

  

  1روايت داستان پژوهش
 بـا  معنـاپردازي  ازطريق رهبري توانمندسازي الگوي بر ارائهدائر  ،بر اساس آنچه تاكنون آمد و هدف اصلي پژوهش حاضر

بنياد و ابزار مصاحبه بـا رهبـران و    پژوهشگر با استفاده از روش تحليل داده ،رفتاري و شناختي يها اسكريپت از گيري بهره
اقـدام   هـا  حليـل داده ، كدگـذاري و ت سازي آوري داده و خلاصه به جمع ،متفاوت هاي اندازه و هاي سازماني پيروان در گروه

 . شدبندي  مفاهيم طبقه و ها طبع مقوله اطلاعات و به شود، مشاهده ميگونه كه در جدول بالا  آن. كرد

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Story telling 
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   مدل پژوهش. 2شكل 

ند از قدرت خود در راسـتاي ايجـاد تغييـر در پيـروان     توان مي رهبران. ه استشدتعاريف متعددي براي رهبري ارائه  
 فراينـد رهبـري   .الف :اند از نهفته است كه عبارتمشترك  ، چند نكتهها در تمامي تعاريف تفاوت اين رغم به. استفاده كنند

رهبري  .د ؛)افتد و نه انفرادي مي در گروه اتفاق( كند مي رهبر با حضور پيروان معنا پيدا .ج ؛با تغيير آميخته است .ب ؛است
  .هدفمند است

قطع ابـزار ارزيـابي    و به اند در رهبري با هم شريك ،و پيرو رهبر دو عنصر ست كه هرا آن ،نمايد مي آنچه با اهميت 
، حـاكي از  هـا  سـازمان رهبران وراي تعاريف مشخص از رهبري رسمي در  توانمندسازي. گذرد مي رهبري از كانال پيروان

گـروه و   خـودگرداني در  يو مشتمل است بـر ارتقـا   ستها سازمان ها در رسمي آن از جايگاه فارغ ،انگيزشي رهبران تأثير
 ـ بايست متناسب با ظرفيت مي فاكتور دو به زيردستان و هر قدرت انتقال . كـار گرفتـه شـوند    هها و شرايط موجود سازمان ب

وظـايف  (ي هـاي كـار   عملكرد رهبران تأثير بسزايي دارد و از خودكارآمدي رهبر و تـنش ي ارتقا ، رويتوانمندسازي رهبر
در  ةكننـد  عوامـل تعيـين  . اسـت و مسـتقيم بـر عملكـرد شـغلي تأثيرگـذار       نشئت گرفتـه  )همحوله يا وظايف پذيرفته شد

 مؤثرآنچه بر فاكتورهاي شخصي رهبر . ي شخصي رهبر، زمينه و پيروان استها ويژگي ةبرگيرنددر ،توانمندسازي رهبران
  .و خودشيفتگي فردگرايي /گرايي جمع، شواهد قطعيت عدم، بين رهبران و پيروان قدرت فاصله: اند از عبارت ،است

عملكـرد مـالي، فرهنـگ سـازماني،      دهند و مي بهاي فردگرايي و خودشيفتگي منفي در رهبران را پيروان و سازمان
  .ثر از آن استأ، همگي مت1مديريت بحران، روابط عمومي، رهبري درك شده

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Perceived leadership 
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  تشريح 

 ةحافظ ـي رفتـاري در  ها اسكريپتبه همراهي  ،هي شناختي با توالي ذكر شدها اسكريپتست كه ادهد اين  مي آنچه روي 
كاري صـحيح   با دست معناپردازيراستاي  خوراكي كه به ذهن فرد در. رساند مي به اتمام و معناپردازي را آغاز فرايند ،فرد

رهبـر   توانمندسازيدرستي و در راستاي  بسيار اهميت دارد تا معناپردازي به ،شود مي ي رفتاري و شناختي دادهها اسكريپت
طريـق   از رهبـر  توانمندسازي ،ستا آنچه خروجي آن ،و به اتمام رسدشود تحليل و  اگر اين روال درست آغاز پيش رود و
واژگـان   ،در ادامـه . شـود  مـي منجـر   عملكـرد  يبـه ارتقـا  خـود  خـودي   به، رهبر توانمندسازيو  استصحيح  معناپردازي

  .شود مي به اجمال تشريح يادشدهاز مراحل  آمده دست به
ي و رسـا   از مفـاهيم  درك درسـت رهبـر   ،مفاهيم به پيروان كه خواستگاه آن انتقال در ابهام سطح واقع با كاهش به

و در پيـروان   هـا  ارزش از درست ايجاد درك و جاري در سازمان است و نيز نيازسنجي متناسب از گروه تحت هدايت خود
مشي،  خط به نيازها، عواقب و سطح عملكرد مورد نياز، درك درستي از در سازمان با توجه بندي مفاهيم و اولويت بندي رده

و  شـود درستي تبيين  به ،لازم است درجه اهميت هر يك. كند هاي سازمان به پيروان ارائه مي استراتژي ها، اهداف و ارزش
راستا با  كانال صحيح و هم در تا حد امكانگيري را  اين امر تصميم. شودتصميمات تا حد نياز انجام  عواقب و علل تشريح

بحراني يا تغييرات محيطي كه نياز  وضعيتدر  خصوص هب ،كند و از بروز تصميم اشتباه نيازها و اهداف سازمان هدايت مي
شـرط   كـه  نبايد فراموش كـرد . كند جلوگيري مي ،پذيري در خود دارد گويي به تغييرات و انعطاف به سرعت عمل در پاسخ

محيطي است، چه در رهبر و چـه   تغييرات با متناسب گويي پاسخ سرعت ،رچالش و تغيير امروزياي پسازمان در دني يبقا
 ،گيـرد  مـي  تنها ساختار ذهني پيروان در جهت صـحيح شـكل   نه ،ها آن به دسترسي و گذشته هاي هتجرب با تدوين. پيروان

. جلوگيري از تكراراشتباهات كمـك بسـزايي دارد   بلكه از اتلاف وقت و انرژي در تكرار آزمودن آنچه پيشتر آزموده شده و
تـا حـدي    دتوان ميفرايند اين  .دهد مي را نيز افزايش ها مهارتدر چابكي سازمان بسيار كمك كننده است و سطح  اين امر

دانش صريح سازمان را به دانش ضمني  ،سازي ، تركيب و درونيسازي ، برونسازي كه طي اجتماعي باشدتابع مدل نوناكا 
 كـه  همـان گونـه  . ي پردازش شده در سـازمان ايجـاد نمايـد   ها و چيزي شبيه به پايگاه داده از تجربيات و داده ندتبديل ك

از  مؤلفـه ايـن  . كننـد  مـي  رفتـار  مورد انتظار سازمان، ةشيو پيروان به ،ست كه طي آناي فرايند 1كنترل سازماني ،دانيم مي
در  كنتـرل بايسـت   مـي  ،ها، اهداف و افراد تحت هـدايت خـود   ز نيازمنديبا شناخت صحيح ا. رهبري است وظايف اثرگذار

. شـود استعدادها در سازمان  نگسستگي در عملكرد پيروان و نه هدر رفت كار گرفته شود تا نه باعث از هم هب مناسب سطح
هاي فرد  وابط و آموزهگرفته از ر تئهافستد، نش  ست كه بر مبناي مطالعات فرهنگياپراهميت ديگري  ةمؤلف ،قدرت ةفاصل

. كنـد  حكايت مي... مراتب قدرت، سيستم حقوق و دستمزد و و از عدم تساوي در ارتباطات، سلسه استدر خانواده و جامعه 
 از آن جهـت  ،بسيار حائز اهميت اسـت  ،تعلق حس ايجاد. كنند مينابرابري و پذيرش نابرابري يكديگر را تقويت و بازتوليد 

شدن، ايجاد  احساس ارزشمندي، ديده. كند مياعضا در مشاركت و پيشبرد اهداف سازمان عمل  ةمحرككه همچون موتور 
ي بلندمدت اعضا و ايجاد اعتماد بين رهبـر و پيـروان تمـامي    ها اشتراكات با سازمان، گره خوردن اهداف سازمان با برنامه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Organizational control 
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هـاي متعـددي در ايجـاد     مـدل . اسـت  مانحـس تعلـق بـه آن سـاز     ،نهايتدر سازمان و  عامل درگيري احساسي افراد با

از جملـه   ،ارتباطـات صـحيح  و  يتأثيرگـذار معنـاداري، اسـتقلال، رشـد،    . بستگي فرد به سازمان پيشنهاد شـده اسـت   دل
وافـي از   گيـري  بهرهسازمان و  ةهزينو پايداري آن در كاهش  است ي مطرح شده در ايجاد حس تعلق به سازمانها مؤلفه

نقـش   ،خلاقيت در سازمان نيازهاي با متناسب عمل آزادي .كند يعني كاركنان را تسهيل مي ،سازمان ةسرمايترين  باارزش
 هـا  آنبرند و سـاختار، افـراد و رهبـر در     مي ي خلاق در رقابت كامل بسرها سازمان. ي در بالندگي سازمان داردناپذيرانكار

خلاقيـت سـازماني   . ستاجاري  ها آنه عملكرد خلاقانه در و افتخار ب ها بحرانپذيري در رويارويي با  انعطاف. خلاق است
ترويج و تشويق خلاقيـت در  . كند ميمحصول يا خدمتي جديد را توسط كاركنان سازمان تعريف  فرايندايجاد ايده، روش، 

 د و موجـب تا جايي كه به سلامت سازمان و عملكرد اعضا در سازمان لطمه وارد ننماي ها ايده سازمان، استقبال از اشتراك
 رهبر و ارتقا عملكـرد سـازمان كمـك    توانمندسازيبه  ،پيشرفت به سوي اهداف سازمان يا سرعت حركت در مسير باشد

 از هرز رفـتن اسـتعدادها نيـز    ،و از سويي ديگركرد بايد استقبال  ،ي نو و خلاقيت تا حد سلامت سازمانها ايده از .كند مي
سـازماني هسـتند كـه از ديربـاز مـورد توجـه        ةدو مؤلف ـ ،و مشـاركت  تناسـب م اختيـار  تفويض. كردبايست جلوگيري  مي

روابـط سـازماني، اتخـاذ     تـرم در  جا از ايـن دو  درست و به ةاستفاد ،كند آنچه مهم جلوه مي. اند پژوهشگران اين حوزه بوده
كـار گرفتـه    هس مسئوليت بايجاد احسا براي ،هاي مشاركت در سازمان عنوان يكي از ابزار تفويض اختيار به. ستها تصميم

هـاي   از راه هـا، نظر بيـان  در آزادي. شـود  ها و يكي از علل بيماري سازمان برشمرده مـي  سكوت سازماني از آفت. شود مي
هر دو نيز بر روابط بين رهبر  و و مستقيم بر رضايت شغلي و تعهد شغلي نيز مؤثر است استمقابله با اين آفت در سازمان 

تعارض منافع فرد را در دو راهي بين وفاداري به سازمان و انجام وظـايف و منـافع شخصـي قـرار     . ذارندگ تأثير ميو پيرو 
 .مطرح هسـتند  ،دليل منافع شخصي در خطر قرار گرفته در اين فرايند شخص، منفعت و مسئوليت سازماني كه به. دهد مي

صـي پيـروان را شـامل منـافع مـالي، موقعيـت       كه خطري منـافع شخ اي  هگون روشي صحيح و به به ،منافع تعارض كنترل
هـا   ويژگـي  بـه  در آخر، توجه. دهد ها را در مسير تحقق اهداف سازمان قرار مي آن ،در خطر نيندازد... اجتماعي، اعتقادي و

شـيفتگي در  هـايي چـون خود   ويژگي. يابي افراد بسيار مؤثر است بر عملكرد و جايگاه ،اعضا نيز انتخاب زمان در شخصيتي
همگي به ... و گريزي در پيروان و رهبر پذيري يا ريسك ابل عزت نفس و كاريزماتيك در رهبران، كانون كنترل، ريسكمق

 .توجه قرار گيرد در كانونبايست  مي و است مؤثرمعناپردازي  بر ،تر آمده ي پيشها مؤلفهموازات تمامي 

  گيري نتيجه
  :شود مي ي در اين زمينه پرداختههايو درادامه به پيشنهاد شود مي پژوهش پاسخ داده هاي سؤالدر اين بخش به 

  است؟ چگونه رفتاري يها اسكريپت از گيري بهره با رهبران توانمندسازي منظور به معناپردازي سازوكار
به جهـت  . شرايط مشخص است در توالي رفتارهاي مورد انتظاري رفتاري حاكي از ها اسكريپت ،كه اشاره شد همان گونه

بلندمـدت انسـان را    ةحافظ ـ. شـود  مـي  هاي ارتبـاطي وارد ذهـن انسـان    اطلاعات خارجي از طريق كانالري آن گي شكل
 هـا  آنزني و انتخـاب در   و برچسب سازي سپس تفسير و سادهگيرند؛  مي سازند كه در كنار هم قرار مي ي بيرونيها محرك
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 ةنحـو در  ،هـا  افـراد از طريـق ايـن محـرك     ننـدة ك دريافـت اين است كـه ورودي   ،آنچه نمود مشخصي دارد .دهد مي رخ

روندي مشابه مواد اوليـه  . داردشاياني  تأثيري ورودي ها مرتبط با داده يگيري معنا شكل ،نهايتدر گيري و تفسير و  شكل
ان دسـت  بـه دهي آن همچون تعريف قراردادي مفاهيم، تفسير، انتخاب و سـاخت نهـايي يـك مجسـمه      ساخت خمير، فرم

 أبـر تفسـير افـراد از وقـايع اسـت كـه منش ـ       مؤثرگيري بازخورد  تجربيات افراد همچون قالبي در شكل. استساز  مجسمه
 ،ي گروهـي در سـازمان  هـا  فعاليـت ميزان مشاركت پيـروان در  . در شرايط مشابه است ها آنآتي  هاي و تصميم ها انتخاب

در سـازمان  باشند كـه  چه پيروان بيشتر درگير آنچه دهد، هر  مي سازمان شكل مشي خطو  ها ارزشميزان ادراك فرد را از 
تري  موثق ةداد ،هاي بيروني در راستاي اهداف سازمان محرك ،شودتبيين  ها آن در تر و اهداف شفاف ها ارزشدهد،  مي رخ

تر بـه   نزديكمنجر خواهند شد، كه به اتخاذ تصميم  شود مي گيرد و تفسير مي و آنچه شكل كنند مي به ذهن افراد مخابره
بيشتر خـود   ،و اهداف سازمان در نزد پيروان اهميت بيشتري يابد ها ارزشهرچه منابع، . اهداف واقعي سازمان خواهند بود

 ي فـردي در پيـروان اسـت كـه    ها آنچه نبايد فراموش كرد ويژگي ،در اين راستا. را در موفقيت سازمان درگير خواهند كرد
گيـري مفـاهيم    بين رهبر و پيـرو در تقويـت شـكل    ها اشتراك ايده. كنديا تضعيف هاي بيروني را تقويت  محرك دتوان مي

هرچه ارتباط بين رهبر و پيرو  .بسزايي در اين مسير دارند تأثيرابزار مخابره نيز  عنوان بههاي ارتباطي  كانال. بااهميت است
جاي قدرت از سوي رهبر به پيرو و نيز  به ،ور، تعاملات خارج از رسميت و كنترل يا زباشدكمتر تابع منافع مالي يا شخصي 
و  اسـت  در مقابل ارتباطات اعتقادي يا دوستانه، همراه با تشريك مسـاعي و هميـاري   ،انجام عملكرد كمتر دستوري باشد

 .است مؤثر گيري تصميم فرايندمتغير خارجي بر تفسير ذهني از رخدادها در طي  عنوان به ،فارغ از منافع شخصي

  بخشند؟ تسهيل را معناسازي فرايند طريق از رهبران توانمندسازي ندتوان مي چگونه شناختي ياه اسكريپت
هاي كليـدي در   المان واست  شناختي سازوكاربرگرفته از  ،آيد ميگذاري آن بر كه از نام همان گونهي شناختي ها اسكريپت

 علاقمنـدي و  توانـايي  ،مل سه المان نظـم دادن اغلب شا ،گيرد مي شكل بر اساس روند رخدادها كهشرايط اتخاذ تصميم 
ذهـن فـرد در اثـر قـرار گـرفتن در معـرض        ،آن ي شناختي يكي از اشكال ساختار حافظه است كـه در ها اسكريپت. است

، مواجهه يا واكنش به رخـداد  گيري تصميم أو اين امر منش كند مي به آنچه تجربه كرده يا آموخته رجوعرخدادهاي مشابه 
گيـري و   بر رونـد شـكل   ،عبارتي در مفاهيم در سازمانه سطح ابهام و پيچيدگي در رخدادها يا ب. دهد مي شكيلجاري را ت

تـر   و دسترسي به اطلاعات صـحيح و در زمـان متناسـب وآسـان    تر  هرچه جريان اطلاعات سيال. است مؤثربرچسب زني 
متناسب اي  هداد ،ي سازمانها ارزشدرك درست از . گيرد مي تر شكل نزديك ،اين پروسه به آنچه نياز سازمان است ،باشد

سرعت تغييـر در عصـر كنـوني بسـيار حـائز       با توجه به. بندي ذهني و در نهايت واكنش متناسب به رخدادها دارد در طبقه
راسـتايي بـا    و هـم  مؤلفـه اهميت است كه متناسب با سرعت تغيير واكنش صورت پذيرد و اين مستقيم بـا درك اهميـت   

به جهت جلـوگيري از تكـرار اشـتباهات گذشـته و درس     كه شايان توجه است . و اهداف سازمان دارد مشي خط، اه ارزش
كه بتوان در شـرايط مشـابه از آن   نياز است در سازمان ) دانش ضمني(از تجربيات اي  هوجود پايگاه دادبه  ،ها آنگرفتن از 

اختيار متناسب با جايگاه در سـرعت واكـنش بـه    . را نشان دادبهره گرفت و بهترين واكنش با سرعت و متناسب به رخداد 
 .رخدادها از اهميت بالايي برخوردار است



 
 

  2، شماره 16، دوره 1403مديريت دولتي،   273

 
  گيرند؟ بهره خود هدايت تحت گروه هدايت در معناپردازي فرايند از ندتوان مي چگونه رهبران

 فراينـد خروجـي   ،دهـد  يم ـ ورودي معنـاپردازي را شـكل   ةادهمـان انـدازه كـه د    هـا  هيجان ،رسد مينظر گونه كه به  آن
. آشـنا باشـند   توانمندسـازي بايست با مفاهيمي چون  مي عصر حاضر رهبران در .دهد مي قرار تأثيرمعناپردازي را نيز تحت 

راهي جز پاسخ سريع و متناسب به رخـدادها بـراي    ،ي روزافزون، جريان اطلاعات و ارتباطاتها نوآوري تغييرات محيطي،
 ي سازمان در راه كسب اهداف سازمانها ارزشترين سلاح رهبر در پيشبرد  اساسي عنوان بهركنان كا .گذارد رهبر باقي نمي

نفوذ بر پيـروان از طريـق    ،ستا ترين ابزار در دست رهبران امروزي آنچه محتمل. يز در ارتباط مستقيم با اين امر هستندن
توانمندي در معناسازي در  خلأ. ستها آنود مدل ذهني بهب ةوسيل به ،ي سازمانها بحرانو  ها ارزشايجاد ادراك درست از 

 ةكننـد  ي رفتاري و شناختي دو فاكتور تعيـين ها اسكريپت. زودي بيش از پيش در رهبران قابل لمس خواهد بود هب ،پيروان
ي هـا  اسـكريپت اين امر است كـه دو ابـزار    مؤيد ،پژوهش حاضر در هشگروي پژها يافته. معناسازي بر پيروان است فرايند

ايـن مسـير بـه    . اهميـت زيـادي دارد  ) پيـروان (شناختي و رفتاري در راستاي معناپردازي و بهبود مـدل ذهنـي كاركنـان    
يك سيسـتم مشـتمل بـر     ةمنزل به ،پاسخ درست سازمان ،آيد مي دست بهانجامد و آنچه در نهايت  مي رهبران توانمندسازي
سيسـتم   يتـك اجـزا   كـه تـك   زمـاني . و رخدادهاسـت  ها بحرانطي، ر و پيروان به تغييرات محيبشامل ره ،تمامي اعضا

افزايي و كسب اهداف بـا كمتـرين    به هم ،كند ميسازمان عمل  مشي خطو  ها ارزشدرستي و در جهت منافع و اهداف،  به
  .يابد مي و ريسك پاسخ نامناسب به رخدادها تا حد بسيار زيادي كاهش شود منجر ميخطا و هرزروي 

  
  در توانمدسازي رهبران از طريق معناپردازي مؤثرامل عو. 3شكل 
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  ي پژوهشها محدوديت
اين زمان دسترسي بـه افـراد    .اتفاق افتاد 19 ويدوك پاندميزمان با  هم ،آوري داده در پژوهش حاضر جمع بخش اعظمي از

آمـاري ايـن    ةا كـه جامع ـ از آنج ـ. كـرد دچار محدوديت اساسي ... را به جهت قرنطينه، دوركاري، شرايط بيماري مذكور و
 ساستر جو پاندمي،در شرايط  بودند،) ها توليد و واردات داروي انساني شركت(تهيه و توزيع دارو  ةعرصبازيگران  ،پژوهش

 ـ شرايط كمبود شـديد دارو و  و همچنين، پاندميبيماران در شرايط  يمين داروألحاظ ماهيت ت به ،زيادو فشار كاري  خير أت
در  و هـم آوري داده  جمـع  فراينددر  همبسزايي  تأثير بود، ي جاريها ناشي از تحريم كه كشور يد دروومين واكسن كأت در

بـه   ،بستگي را بين اعضا افـزايش داد و در برخـي مـوارد    كه گاهي حس هم داشتها  عملكرد رهبر و تعامل اعضا در گروه
گـذار  تأثيربر نتيجه پـژوهش   ،قطع و غيرمستقيم بهكه ي ناخواسته در تعامل اعضا و رهبر و پيروان شد ها بروز برخي تنش

تـر   افزايي و قوي افزايش هم تأثير ،پژوهشگر به نظر. درجهت تقويت يا خلاف آن باشد دتوان مي تأثيرحال اين  .بوده است
شارهاي ها و ف اغلب محدوديت ،و در فرهنگ جاري در كشور ما مواقعدر اغلب  زيرا ؛شدن روابط در تعاملات مشهود است

آوري داده و  هـا از ابـزار جمـع    ساير محدوديت. دكن مي تر و حامي يكديگر آنان را به هم نزديك ،خارج از كنترلِ يك جمع
پژوهشگر تمام توان خود را به جهت كاهش خطـاي انسـاني و    .گيرد نشئت ميها  آوري و تحليل داده نقش انسان در جمع

  .به كلي از آن صرف نظر كرد توان مين اما انجام داده است؛ ...دار و نزديك به صفر نمودن تحليل جهت

  ها افتهياربرد كو  هاشنهاديپ
  اجرايي هايپيشنهاد

آنچـه  . شود مي رهبري، بهبود مدل ذهني از طريق معناپردازي متناسب با نياز ما تعريف توانمندسازيدر اين پژوهش ابزار 
ادراك،  ،ست كـه حافظـه  ا اي ي شناختي و رفتاريها اسكريپتاز  گيري رهبهكند،  مي سوي معناپردازي هموار همسير ما را ب

بر آن هستيم تا از اين ابزار كمـك بگيـريم و   . تجربيات و شناخت دروني افراد را از رويدادهاي مشابه مورد توجه قرار دهد
متغيرهاي محيطي و . نگر است نگر و آينده ي گذشتهفرايندزمان  هم معناپردازي. تخصيص معنا بر مفاهيم را نشانه بگيريم

بهبود مدل ذهنـي و   .پذيرد تأثير مياز رخدادها نيز  ،گذارد مي تأثيرافراد  هاي و تصميم ها واكنشزمان كه بر  هم ها، هيجان
ي محيطي و فردي، فرهنگ، اجتماع، قدرت ذهن، تجربه و شناخت و ها متغيرگرفته از بسياري  ئتمعناپردازي متناسب نش

و  دهـد  مـي  رهبر را در مسير توانمندسازي قـرار  ،و مفاهيم و بسياري عوامل ديگر ها ارزشخصوص در انتقال  به ،شفافيت
  :نكات زير را بدانندبايست  مي رهبران توانمندكه دهد  مي ي اين پژوهش نشانها يافته. كند مي موفقيت سازمان را تضمين

 سـطح  كـاهش . كنـد  مي كمك ها ارزشت كاركنان از بندي به درك درس اولويت در سازمان و مفاهيم بندي رده 
 ؛دهد مي كاركنان را در مسير اجراي صحيح اهداف سازمان قرار ،مفاهيم انتقال در ابهام

 را تشريح كنند؛ تصميمات عواقب و عللبايست  رهبران مي 

 دگرباره ةتجرب از هدررفت انرژي كاركنان در يافتن مسير درست و ،ها آن به دسترسي و گذشته تجربيات تدوين 
 ؛كاهد مي

 ؛دهد مي گيري تصميمكاركنان در يافتن مسير و  ي بهعطف ةنقط ،قدرت ةو فاصل كنترل 
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 باشد؛ محيطي تغييرات با متناسب ييگو پاسخ سرعت  

 زيادي دارد؛تعلق در كاركنان اهميت  حس ايجاد 

 بخش رهبـران   ياري ها،نظر بيان در خلاقيت، آزادي در سازمان نيازهاي با متناسب عمل ، آزاديها ايده اشتراك
 ؛در اين مسير است

 ؛كاركنان اهتمام ورزند و مشاركت متناسب اختيار بايست در تفويض مي رهبران 

 ؛از اصول اساسي حركت سازمان در مسير اهداف آن است ،منافع تعارض كنترل 

 د توجه قرار دهندآنان مور انتخاب زمان در شخصيتي كاركنان را نيز ها بايست ويژگي مي رهبران. 

را بـر   يمضـاعف بـر پـژوهش و بررس ـ    يدگي ـچيامـر پ  ني ـا. مواجهه ما بـا انسـان اسـت    يو رفتار يدر علوم انسان
 پيشـنهاد . هـا و شـرايط اسـت    مشاهده و بررسي رفتاري و ادراك انسان تابع بسياري از المان. كند مي ليپژوهشگران تحم

  :قرار گيرد ي آتي عناوين زير مدنظرها پژوهشدر  شود مي
  ي هـا  اسـكريپت  ي شـناختي و هـا  اسكريپتي اجتماعي بر ها رسانه تأثيراخص  طور بهتكنولوژي و  تأثيربررسي

 رفتاري؛

 تغييرات در فرهنگ ناشي از استقرار تكنولوژي بر شناخت و ادراك افراد؛ تأثير 

  زمان با در نظر گرفتن سـرعت و  در سا ها ارزشو  بر كاهش سطح ابهام در انتقال مفاهيم مؤثربررسي ابزارهاي
 ؛حجم روزافزون اطلاعات در عصر كنوني

 ؛ها سازمانآن بر معناپردازي در  تأثير دريافت شده و 1بررسي سازوكار فيلتر اطلاعات نادرست 

 در مقابل توانمندسازي رهبران و نتـايج حاصـل از دو    ،رهبران در سازمان ةبررسي رفتارهاي فردي و سلحشوران
 ي رهبران سازماني؛ساختار فكر

  رهبـري در   توانمندسـازي يـك فـاكتور مسـتقل بـر رونـد       عنوان بهي شخصيتي رهبران ها ويژگي تأثيربررسي
 .سازمان

شـامل اطلاعـات درسـت يـا غلـط و گـاه        ،ي اجتمـاعي هـا  انبوه اطلاعات از طريق رسانه ةهجم ،آنچه ناگزير است
ي پايش نشده بر شناخت و ادراك و تحليل ها حجم عظيم از داده يرتأث. ستاافراد در جوامع كنوني  رويكاري شده  دست
رشـتاب  زيسـتن در شـرايط پ  . ناپذير است افراد نيز اجتناب ةحافظبر مدل ذهني يا  تأثيرحتي در موارد تجربه نشده و  ،افراد

تمامي جوامع و مسـتقل   و بخشي از فرهنگ افراد در داده است قرار تأثيرتكنولوژي كنوني نيز فرهنگ را در جوامع تحت 
ي دريـافتي و فـارغ از   هـا  تـابع داده  يكه درك افراد از رويدادها اي گونه ؛ بهتر ساخته است از جغرافيا را به يكديگر نزديك

فرهنگ فردي در جنوب شرقي آسيا و آمريكا مركزي با وجود بستر اجتماعي، تاريخ و تجربه متفاوت بسيار نزديك به هم 
  .نمايد مي آنچه با قرن گذشته متفاوت و انتظار از اين دوفرد نيز مشابه استاست و رفتار مورد 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Disinformation 
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  مصاحبه هاي سؤال :پيوست
شود،  ر جدول مشاهده ميدگونه كه  آن ،مصاحبه هاي ؤالس ،اصلي پژوهش و از دو منظر رهبر و پيرو هاي ؤالسبر اساس 

  .دشبندي و تدوين  طبقه
 هاالؤس منظر مولفه هاي مورد ارزيابي  نظريه
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 فراينـد نـد از  توان مـي  رهبران چگونـه 
در هـدايت گـروه تحـت     معناپردازي

 هدايت خود بهره گيرند؟

 پيروان

آيا سطح ابهام بالا در تعاملات و انتقـال مضـمون بـين منتـور و     
  ؟شود مي افراد تيم مشاهده

  ؟شوند مي بندي رده ها يم و استراتژيمفاه
  در تجربيات گذشته واضح است؟ ها نقاط برجسته مثبت و ضعف

  از سوي رهبر چقدر است؟ ها گيري تصميمميزان كنترل در 
گيري در مواجهه بـا تغييـر يـا رخـداد جديـد در       واكنش و تصميم

  سازمان چگونه است؟
  ت هستند؟ياهم داراي دازهمقررات تا چه ان و نيقوان  رهبر

 منظـــور بـــه معنـــاپردازي ســـازوكار
از  گيري بهرهرهبران با  سازي توانمند

  است؟ ي رفتاري چگونهها اسكريپت
 

  پيروان

  جايگاه و حفظ منابع سازمان در ديدگاه شما چه جايگاهي دارد؟
ــزان مشــاركت در  ــابيهــا فعاليــتمي ــه ارزي  ي گروهــي را چگون

  كنيد؟ مي
سازمان در شما نهادينه  مشي خطو  ها ارزشه اندازه ادراك از تا چ

  شده است؟
كنيـد؟   مـي  ميزان ابهام در مفاهيم اساسي را در چه حدي ارزيابي

  )آيا مفاهيم اساسي به قدر كفايت براي شما شفاف هستند؟(
ارتباط بين رهبر و پيروان در ديدگاه شما تابع قدرت رهبـر و نيـاز   

  روان است و يا رابطه عاطفي نيز وجود دارد؟مالي در پي
 رهبر و پيرو احساسـات و هيجانـات خـود را بـا يكـديگر شـريك      

  ؟شود مي تنها به تبادلات مالي ختم ها آنو يا تعاملات  شوند مي
  ؟شوند مي را با هم شريك ها رهبر و پيرو ايده

يـا   نـد كن مـي  رهبر و پيرو دوستاني هستند كه به يكديگر كمـك 
  همراهي پيرو تابع پيشنهاد مالي بهتر است؟

  رهبر

ي هـا  تا چه اندازه مهم است براي افراد ملزومـات و دسـتورالعمل  
  ؟ شودح يشغلي تشر

 شه بدانند چـه انتظـاري ازآنـان   يشويد افراد هم مي چگونه مطمين
  رود؟ مي

ــكريپت ــا اس ــناختيه ــه ي ش  چگون
رهبــران از  توانمندســازينــد توان مــي

را تسـهيل   سـازي  معنـا  فرايندطريق 
  بخشند؟

  پيروان

در انجام دادن كارها بـه شـكل خلاقانـه از     ها تا چه اندازه توانايي
  گيرد؟ مي سوي رهبر مورد توجه قرار

  وجود دارد؟ )رهبر(آيا امكان مخالفت با تصميمات مديران 
  ؟شود مي ضيتفو ردستانيز به مشكل و مهم فيوظا 

  بينيد؟ مي ساز خود را دخيل ندازه در تصميمات آيندهتا چه ا
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كه مشكلات مشابه و يكساني  شود مي آيا اين امكان به شما داده

  ي متفاوت حل و فصل نماييد؟ها را به روش
و واكـنش   گيـري  تصميمرخدادهاي مشابه گذشته تا چه اندازه در 

ــذارشــما  ــواره (اســت؟  تأثيرگ ــد مســائل مشــابه هم ــا معتقدي  آي
  )هاي مشابهي دارند؟ حل راه
  بايست از فرامين رهبر در هر شرايطي تبعيت كرد؟ مي آيا

با مشكل سازمان  ،اگر فردي بخواهد متفاوت از ديگران عمل كند
 ؟شود مي مواجه

بـا تغييـرات روز    يو همـاهنگ  يپـذير  ضعيت را از لحاظ انعطافو
  كنيد؟ مي چگونه توصيف

ورتي اسـت كـه خلاقيـت و    دهي بـه ص ـ  به نظر شما نظام پاداش
  ابتكار را مورد تشويق قرار دهد؟

كه به كار جديـد  شود مي دهي به سود كساني تمام آيا نظام پاداش
  نمي پردازند؟

  كنيد؟ جو مناسبي را براي پرورش خلاقيت مشاهده مي آيا
بـر عهـده    هـا  آنتا چه اندازه از علل و عواقب وظايفي كه انجـام  

  يد؟شما گذارده شده باخبر هست

  رهبر

 رفـاه  و ريخ گرفتن نظر در بدون ستيينبا فرد كيشما  به نظر
  باشد؟ خودش اهداف دنبال به تنها گروه

دهيـد   مـي  ي تجربه شده و ثابت را تـرجيح ها آيا استفاده از روش
  ياخلق يك راه حل جديد؟

پـيش رو درآينـده تعمـيم     حل مسائل توان ميتجربيات گذشته را 
  داد؟

را  بايسـت از علـل تصـميماتي كـه آن     مي ه اندازهنيروي كار تا چ
و همچنين از عواقـب اجـرا يـا عـدم اجـراي       كنند مي سازي پياده

 هـا  آنتصميمات آگاه باشد؟ آيا اجراي صحيح تصميماتي كـه بـه   
 كفايـت  شد بدون اطلاع از علـت تصـميم و عواقـب آن    مي ابلاغ
  ؟كند مي

پـيش رو   آنچه باعث ايجاد وقفـه در پـيش رفـت و حـل مسـائل     
 هـا  آنگيرند يا خـود را در بـروز    مي هستند اغلب در محيط شكل

  دانيد؟ مي دخيل
آيا نيازي به ايجاد سازو كاري جهت شناسايي افراد خلاق در نظر 

  داريد؟
 

  منابع
 .دارشناسـانه يپژوهش پد ؛يكار يكاركنان از فضا ستهيشناخت تجارب ز ).1400( محمد ديسي، ميمق؛ نيآر ،پور يقلي؛ زر، آبسالان

 .22-11، )63(16، فصلنامه علوم مديريت ايران



 
 

  278  زارع و همكاران.../گيري ازپردازي با بهرهرهبري ازطريق معنا ارائه الگوي توانمندسازي

 
اثربخشي مديريت شناختي رفتاري استرس بر بهزيستي ذهنـي   .)1388( نيحسمولوي،  و مهرداد  ،يكلانتر ؛آزاده ،زاده چوب فروش

  .9-1، )4(1 ،شناسي باليني روان .رزنان نابارو

 .رشد تهران، ،پژوهش عملي و نظري مباني .)1383( علي دلاور،

بررسي رابطه بين مهارت خودآگاهي، شـناخت   :هاي شناختي و مديريت مسير شغلي مهارت). 1384(عباسي، طيبه؛ فاني، علي اصغر 
ي مـديريت در  هـا  پـژوهش . محيطي و مديريت مسير شغلي مديران در وزارت آموزش و پرورش روابط بين فردي، شناخت

 .120 -101، )3(9 ايران،

: مطالعـه مـوردي  ( مبادله رهبر ـ پيرو بـر حسـادت سـازماني     يرتأثبررسي  ).1397(پارسا، فريبا پور، آرين؛ ندا محمد اسماعيلي و  قلي
  .442 -415، )3(10مديريت دولتي، ). كاركنان ستاد بانك ملي ايران

بـر كيفيـت    )CBM(آموزش مديريت شـناختي ـ رفتـاري    تأثير ). 1393(حميد و فلاحيان، رويا  پور، آتش ؛اصغرآذر؛ آقايي،  كاظمي،
  .37-21، )17(5شناختي،  هاي روان ها و مدل روش ،)اصفهان(زندگي دانشجويان دانشگاه آزاد خوراسگان 

محمد خيـر،  ( شناسي هاي تحقيق كمي و كيفي در علوم تربيتي و روان روش). 1383(گال، جويس؛ بورگ، والتر؛ گال مرديت دامين 
محمـود   احمدرضـا نصـر،   حميدرضا عريضـي،  سرشت، محمدجعفر پاك عليرضا كيامنش، ييلاق، منيجه شهنيخسرو باقري، 

  .انتشارات سمت و دانشگاه شهيد بهشتي: تهران. )، مترجمانزهره خسروي ابوالقاسمي،

بيني و تبيين سكوت سازماني با استفاده از راهبردهـاي رهبـري    پيش ).1402(پور، سعيد و سيادت، سيدعلي  ؛ رجاييزاده، ايرج مهدي
 . 93 -67، )1(15، مديريت دولتي .شناختي ميانجي توانمندسازي روان گرا و نقش مثبت

دانشـگاه علامـه    :تهـران  ،)متـرجم  نـادر سـالارزاده اميـري،   ( تحليل محتوا در علوم اجتمـاعي و انسـاني  ). 1373(هولستي، اُل ـ آر  
 .يئطباطبا

  .سمت: تهران. راهنمايي علمي پژوهش كيفي .)1385(هومن، حيدرعلي 
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