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Developing Organizational Learning in Universities  
Based on Appreciative Leadership 

 
Abstract 

Purpose: Today, universities are facing increasingly complex conditions that require new ways of 

leading human capital in order to release the potential and talents of their human capital and 

develop organizational learning. The purpose of this research is to identify how to develop 

organizational learning based on appreciative leadership. 

 

Method: This research was conducted in a qualitative method using the grounded theory strategy, 

the emergent approach (Glazer) and with an exploratory nature. The statistical population of the 

research is expert and faculty members and managers of public universities. The research data 

were collected using purposive sampling and snowball technique, based on in-depth interviews 

with 18 people, and analyzed using the theme analysis method. 

 

Findings: The results obtained from the coding led to the identification of 55 subcategories and 

21 main categories in the form of 3 axes of organizational learning development based on what, 

how and finally the results of learning development based on appreciative leadership. 

 

Conclusion: To develop organizational learning based on gratitude leadership, there is a need for 

managers to justify and explain the current state of universities. After reaching this stage, the 

advancement of organizational learning will be operationalized with 3 stages of having the 

necessary essence, mastering how to behave, and considering the results obtained. 
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 رهبری قدرشناسی مبتنی برها توسعه یادگیری سازمانی در دانشگاه
 

 

 چکیده
آزادسازی پتانسیل و استعدادهای  های جدید رهبری سرمایه انسانی به منظوررو هستند که نیازمند شیوهای روبهشرایط فزاینده پیچیدهها با امروزه دانشگاه هدف:

 سازمانی مبتنی بر رهبری قدرشناسی است. یادگیری و توسعه یادگیری سازمانی است. هدف این پژوهش شناسایی چگونگی توسعه  آنهاسرمایه انسانی 

جامعه آماری پژوهش، . اجرا شده استاکتشافی  ماهیت با وگراندد تئوری، رویکرد ظاهر شونده )گلیزر(  روشبا استفاده از  کیفی روش به پژوهش این روش:

 اساس بر و برفی گلوله هدفمند و فن گیرینمونه روشبه  شپژوه هایهای دولتی هستند. دادهدانشگاه مدیرانو و صاحبنظر  خبره اعضای هیات علمی
  است. و با روش تحلیل مضمون مورد تحلیل قرار گرفته آوری شدهجمعنفر  18با های عمیق مصاحبه

چیستی، محور توسعه یادگیری سازمانی بر اساس  3 در قالب مقولۀ اصلی 21مقولۀ فرعی و  55ها، به شناسایی نتایج به دست آمده از کدگذاری ها:یافته

 انجامید.  نتایج توسعه یادگیری مبتنی بر رهبری قدرشناسیچگونگی و در نهایت 
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نیل توسط مدیران وجود دارد. پس از  هابرای توسعه یادگیری سازمانی مبتنی بر رهبری قدرشناسی، نیاز به توجیه و تبیین وضعیت امروز دانشگاهگیری: نتیجه

  شده عملیاتی خواهد شد. لج حاصبرخورداری از چیستی لازم، اشراف بر چگونگی رفتار و ملاحظه نتای محور 3رد یادگیری سازمانی با ببه این مرحله، پیش
 

 
 دانشگاه، تفکر مثبتیادگیری سازمانی، پرسشگری قدردانی، رهبری قدرشناسی،  کلیدواژه:

 

 

 

 
 

 

 
 

 مقدمه
اقتصاد  آن ه درک انیامعه دانش بنتا از گذار به ج اندبرآمده یتیریمد یهاستمیس نیدتریجدی جستجودر ها سازمان د،یبا آغاز هزاره جد

آنها برای نیل به این . ) ,.0212Phale et al( کنند حاصل نانیاطم، وابسته است -کار  یروین ای هیسرما یبه جا - دانش دیبه تول
های بسیاری از چالشتا  نداهدرا مد نظر قرار دا هاهای یادگیری این سازمانی و توسعه قابلیتآموزش جوامع رهبریدر  یبازنگر هدف،

  .) ,2022Wright & Shore( را بهبود بخشند و تغییر یریادگی جینتا پیش روی خود در این ارتباط را برطرف و

دلایل  شده است. لیبدت یاتیموضوع ح کیبه  آنهادر  یرهبرها یکی از جوامع مد نظر در این ارتباط هستند که چگونگی دانشگاه
 یبازنشستگ به واسطه) وی کارمتناسب با نسل جدید نیر یبه رهبر ازین در دسترس، کاهش منابع ،یفناور عیسر راتییتغمختلفی از جمله 

برای برآورد نیازهای  امعهز سوی جها اگاهنشفشار بر دا شی(، افزااعضا با سابقه کمتر "یهاکمبود مهارت"و اعضا با سابقه کار بالا 
شرکت در  یو کارکنان برا یعلمئتیه یاز اعضا شتریانتظارات ب ی،توسعه اجتماعانتظار تحقق ها و صنایع، ی شرکتآموزش
 مواردیذکر شده، از  هایالشچپرداختن به  یبرا "یانسان هیسرما" یوربهرهتحقق به  ازین به طور کلی و های سازمانییریگمیتصم

ها را مورد توجه ین سازماناهای ذکر شده در چگونگی تطبیق با چالش هستند که نیاز به رهبری قوی، اثربخش و متعهد برای یادگیریِ
توانایی آنها ا در جامعه بستگی به هها به عنوان یکی از موثرترین سازمانموفقیت دانشگاه قرار داده است. از این رو به زعم صاحبنظران،

ها و اتخاذ مدل یسنت تیریمد یهاوهیشیادگیری مستمر، کنار گذاشتن از  یمندبهره برای رویارویی با تغییرات سریع پیش رو از طریق
طریق از  سازمان یاعضا یهمه یریادگی یهاتیقابلتوسعه و بهبود و  یسازمان یریادگی ندیمدرن مانند فرآ یادار یکردهایو رو
 .) ,Bloom & McClellan, 2023Wahab ;1620( میسر خواهد بود های پیشینسبکرهبری متفاوت با  سبک سازیپیاده

) et Jamaliیا رهبری قدردان میسر خواهد شد  1ای نوین در رهبری به نام رهبری قدرشناسیسازی شیوهاین هدف از طریق پیاده

)2001; Pounder, 2004; Yielder & Codling, 2022., al  

 یایها و دنها در افراد، سازماننیبهتر 3ۀفزایند یجستجو"به عنوان  دارد و( 2AI) یقدردان پرسشگری ریشه در قدرشناسی یرهبر
 ،یاز نظر اقتصادسیستم که  یزمان است که یزیچهر آن  4مندنظامشامل کشف  شیوه رهبری نیشده است. ا فیتعر "اطراف آنها

                                                 
1 Appreciative Leadership 
2 Appreciative Inquiry 
3 Co - Evolutionary Search 
4 Systematic  
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کشف  نیهنر و تمر رهبری قدرشناسی، .خشدبیم "1حیات"آن  به ،را داشته باشد ییو توانا ریتاث نیشتریب یو انسان یکیاکولوژ
الزاماً  توجیهات ه وادلّ ارائهبدون  یقدردان پرسشگری. گرددمی ستمیس و پتانسیل تیظرفو تقویت  هایی است که موجب ارتقاءفرصت

 یهم برا دیامکانات جدایجاد و  تیخلاقسبب بروز  ،هامثبت در سازمان هایموقعیتها و با تمرکز بر فرصت ،یعمد کافی، به صورت
 کند.یم زیمتما یسازمان رییو تغ یرهبر یهایتئور ری، خود را از سابا این پیش فرض اساسیو  شدهکارکنان آن  یسازمان و هم برا

هستند؛ چنانکه دائماً در پی کشف نقاط قوت  و قدردان گرامثبتشود که دارای رویکردی این نوع رهبری توسط رهبرانی اعمال می
   .هستند ،شودیانجام متوسط آنها به خوبی همکاران خود و آنچه اعضا و 

نقاط  و سعی در رفع آنها، 2درون سازمان یتمرکز بر کمبودها یبه جا یقدردانمبتنی بر  یرهبر دگاهیشود، دملاحظه میهمانطور که 
رهبر  کی ،به عبارت دیگر .) ,.2018Aposte et al( دهدمورد کند و کاو و بررسی قرار میرا  3سازمان یهاتیقوت و موفق

نتیجه بودجه(، بر آنچه  4یبر کسر یمبتن کردیرو همچون) عایدی و خروجی کمتری در پی دارد آنچهپرداختن به  یبه جاشناس قدر
و با اتخاذ  ورزدیاجتناب م ت موجودبر مشکلا ادیصرف زمان زو از تمرکز  شرویپ کردیرو نی. اکندیتمرکز م ،رودمیبهتری از آن انتظار 

 یکردیبر رو یقدردانمبتنی بر  یرهبر نیبنابرا رود.پیش می شتریب کسب دستاوردهایبا تمرکز بر و بر نقاط قوت  یمبتن دیدگاهی
)Cleveland&  Orr- داردانسان  لیتختوسعه قدرت و  تیکامل خلاق یهاتیظرفو سعی در استفاده از د متمرکز است لّمثبت و مو

  )2015Apostel et al.,  ;2015Innes,  . 

له مراتب و توسط افراد در ها مبتنی بر رعایت سلسدر دانشگاه در مورد یادگیری سازمانی و تحقق تغییرات گیریاز آنجا که تصمیم
ای برخوردار است. این ویژه رهبری قدردان و تمرکز بر نقاط قوت اعضا از اهمیتسازی پذیرد، پرداختن به پیادهسطوح بالا صورت می

های ئه دهند، امکان ارائه فرصتتوانند در فرایندهای سازمانی اراهای مفیدی که میشیوه رهبری با تمرکز بر نقاط قوت همکاران و کمک
های سازمان و گیریتصمیم ان، اجازه نفوذ بیشتر این افراد برهای مشترک اعضای هیات علمی و کارکنبیشتر برای همکاری و فعالیت
های اجتماعی، اقتصادی شهایی در حالی قابل دستیابی است که چالدهد. چنین فرصتمیدر اختیار قرار افزایش کیفیت تصمیمات را 

توانند توسط یک فرد یا یک مینار هستند و از پیچیدگی بسیاری برخورد و لزوم یادگیری در آنها هاو سیاسی امروز و پیش روی دانشگاه
های زمند ارج نهادن به تفاوتگیر آن هستند نیاهای مختلفی گریبانها که سازماننهاد حل شوند. مدیریت و برطرف کردن این پیچیدگی

 .) ,2016Bloom & McClellan(اهم کردن فرصت همکاری بین آنهاست بین اعضا و در عین حال فر
ها اغلب انتظار مشارکت بیشتری در هد اعضای جدید و جوانتر هیات علمی با ورود به سازمانداز سوی دیگر، مطالعات نشان می 

این افراد از  یاریانتظارات بسکه  نددر مطالعه خود به این نتیجه رسید( 2۰۰3) 6و ژاکوبز 5نیرائل چنانکه ها دارند؛تصمیمات دانشگاه
نقش داشته باشند، در واقع نیاز  رییتغفرایند در  دیشرکت کنند؛ همه با یرهبرکسب تجربه در  دیاهمه ب" است کهطبق گفته آنها آن 

. "به ایجاد اجتماعاتی داریم که همه افراد تجربه کمک به رهبری را نه به ترتیب، بلکه به صورت همزمان و گروهی به اشتراک بگذارند
، احاطه کرده استما را  یهاکه امروزه سازمان یاآشفته یایدندر  »: ندمشترک، اظهار داشت یبه رهبر ازیدر مورد ن این پژوهشگران

 ای کیتوسط اقتدار بوروکرات افزایند،بخشند و بر آنها میهای خود را تنوع میمهارت یاندهیکه به طور فزا یکارکنان تواندیگر نمی
خود  یو رهبر عمل کنیم 7متعاملاست که  نیا یتیریاز مشکلات مد ییرها یممکن برا. تنها راه آوردگرد هم  کیزماتیکار تیشخص

  .) ,2003Raelin & Jacobs( «میرا به اشتراک بگذار

                                                 
1 Life  
2 Deficit-Based 
3 Organization’s Strengths And Successes 
4 Deficit-Based Approach 
5 Raelin 
6 Jacobs 
7 Mutual  
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سالاری در نظام های غالب دیوانوجود سبک با توجه به و شودپژوهشی محسوب میهای بدیع رهبری قدرشناسی یکی از موضوع
های مختلف لمی در موقعیتعهای کارکنان اداری و تعداد کثیری از اعضای هیات ها و توانمندیاز ظرفیت، عدم استفاده اداری کشور

و به  ی در داخل کشورو نقش آن در توسعه یادگیری سازمان متغیر اینی در مورد عدم وجود مطالعات و از طرف دیگر گیریتصمیم
 پردازد. ها میانشگاهی قدرشناسی در درمبتنی بر رهببررسی توسعه یادگیری سازمانی ه ، این پژوهش بهای دولتیخصوص دانشگاه

 

 پیشینه نظری تحقیق

 یادگیری سازمانی
دهه  انیدر پا به تدریج .),1988Levitt & March( شد مطرح 1۹63در سال نده ریادگی یهاسازمان ی وسازمان یریادگی میمفاه
مند محققان و متخصصان به آن علاقه ران،یشدند که مد لیتبد یاساس میاز مفاه یکیبه  یسازمان یریادگیو  ندهریادگی یهاسازمان ،نود

 درسازمان  1یرفتار انطباق" نکته اصلی مطرح شده در آنهابر بهبود عملکرد سازمان متمرکز بود و  یسازمان یریادگی هیاول تعاریف. بودند
: است 2هدبرگ فیتعر این موارد از جمله. ه از دانش حرکت کردندبه سمت استفاد فیتعار پسس .بود "در طول زمان طیانطباق با مح

) ,Hedberg "است طیتعامل آنها با مح قیاز طرسازمان  یکسب و پردازش اطلاعات توسط اعضا ندیفرآ یسازمان یریادگی"

 نیاست، کتاب خود )پنجم یسازمان یریادگی نهیدر زم شگامیو پ رندهیادگیکه خالق مفهوم سازمان  3جسن تریپ 1۹۹۰در سال . 2012(
 کشف و شناساییها آن افراد به طور مداوم در سازماناست که توسط  ابزاری یسازمان یریادگیرا ارائه کرد و اظهار داشت که  (فرمان

یادگیری سازمانی توسط بنابراین  .(Senge,1990)دهند یم رییمحل کار خود را شکل و تغ تیواقعبر اساس آن  شوند ویم
 به صورت متفاوت تعریف شده است. در مطالعه فعلی،ها و چشم انداز آن ها با توجه به تفاوت در نقطه نظرها، تخصص پژوهشگران

 :سازمانی مد نظر قرار گرفته است یریادگیزیر از  فتعری
در قالب انداز مشترک چشمیک اساس  بر دانشگاه رانیمدو  یعلم اتیه ی، اعضاکه تمام کارکنان وستهیپ یجمع یریادگی ندیفرآ"

مستمر خود را با  یجمع یریادگیو  یدهد تا خودآموزیاجازه م اعضابه  رنده،یادگیدانشگاه به سازمان  لیتبد یبرا یمشارکت یفرهنگ
نابراین ب .)Haamann,  Basten &2018( "محقق سازند نینو یهاروش قیآن از طر و مدیریت تبادل ،کسب دانش لیتسه

 شامل یادهیچیپ ندیفرآنیاز به اجرای است. همچنین  تحقق یادگیری سازمانی مستلزم وجود دیدگاه مشترکی بین اعضای سازمان
به اعضای سازمان  یدسترس اطلاعات در حافظه سازمان و سپس رهیکسب و ذخدارد که از  یابیو ارز یریگیپ ،یسازمانده ،یزیربرنامه

 .) ,2020Purwanto( اطمینان حاصل کند ندهیو آ یاستفاده در حل مشکلات فعل یبرا هاآن
 پیگیریرا و قدیمی  سوخ های منفعالیت اجرای که یسنت یرهبر هایسازی سبکهمه این موارد نیاز به رهبری اثربخش دارد. پیاده

به صورت متمرکز و  ها رایگیرامروزی ندارد، تصمیمتاکیدی بر تغییر و تطبیق سازمان با شرایط محیطی پیچیده و متغیر کند و یم
 ،و رسوم سنتی پایبند است دهد و به آدابکند، اجازه تفویض اختیار و قدرت رهبری را به سایر اعضای سازمان نمیدستوری اجرا می

انش، نشر آن و به طور دبت و به طور کلی یادگیری سازمانی را از اعضا گرفته و تحقق خلق و ثکار تیمی  ،فرصت مشارکت، شفافیت
 ها نیستزمانمناسب بسترسازی و تحقق یادگیری سازمانی در دنیای امروز ساسازد، کلی یادگیری سازمانی را میسر نمی

)2021Jantzi & Steinbach, , Leithwood( ه عنوان ب قدرشناسرهبری بر اساس مطالعات صورت پذیرفته ؛ در حالی که
ر سازمان ایفا کند ای در فرایند یادگیری سازمانی و تحقق تغییرات دتواند نقش سازندهمیهای جدید رهبری، شیوهیکی از 

)2012Somerville & Farner, (. 

 

 های اصلی اجرای آنو استراتژی قدرشناسرهبری 

                                                 
1 Adaptive Behavior 
2 Hedberg 
3 Peter Senge 
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اطراف  یایها و دندر افراد، سازمانها نیبهتر جستجوی"به عنوان  مطرح شد ( 2۰۰5) 1یتنیو و دریکوپرا توسطکه  قدرشناس یرهبر
 هایلیپتانس شیافزا هتجرا  ستمیس تیاست که ظرف یسؤالات دنیپرس نیشامل هنر و تمر رهبری قدرشناسشده است.  فیتعر "آنها

 یرا هم برا دیو امکانات جد تیکه خلاق هاییبه روشها بر موارد مثبت در سازمان صرفاً یقدردان پرسشگری .ندکیم تیمثبت تقو
 یسازمان رییو تغ یرهبر یهاهینظر ری، خود را از ساعمل نیو با انجام ا کند، تمرکز میدسازیم فراهمکارکنان آن  یسازمان و هم برا

 .) ,2004Yielder & Codling( دسازیم زیمتما

، رهبر قدردان کی .دهدمیو آن را پرورش  است گرانیها در دنیبهتر، در جستجوی رییتغ زوریکاتالبه عنوان نوعی  قدرشناسرهبر 
با  شوند ویدر نظر گرفته م گرانیدر روابط خود با د یقدردان پرسشگری یرهبران به عنوان الگوها؛ چنانکه بر قدرت است یهبر مبتنر

 تیاهمنه تنها معنا، رهبر  کی. به دکننیم های سازمان دخیلندیدر فرآرا کارکنان و همکاران  ریساهای موجود، در نظر داشتن پتانسیل
مثبت  هایلیپتانس دنید یبرا یتلاش مداومقائل است؛ بلکه د، نکنیم جادیا کمبودها نیکه ا یگفتمانخلأهای موجود و  برای یکمتر
 5نیتحول آفر هیو نظر 4رفتار هی، نظر3صفات ی، تئور2انسان بزرگ هیمانند نظر یرهبر یهای. تئورکندارائه می کارکنان و سازماندر 
، قابل قبول یقدردان پرسشگریمبتنی بر  طیمح کیدهند که در  یارتقا م یادارند و رهبر را به گونه هیرهبر تک یها و رفتارهایژگیبر و

مطابقت  تغییرات پیش رورا با  برره پیشرفت ،ییاقتضاها به صورت این تئوریمعکوس داشته باشد.  جهینت نیست و حتی ممکن است
 در سایرآنچه بر اساس این رویکرد، . دهندباز دست  که مورد تاکید رهبری قدرشناسی است راهدف اصلی  اما ممکن است یک دندهیم
مثبت است که در  های آن با موضعیسازمان و پتانسیلنگاه به  گردد،و خلأ آن ملاحظه می استمورد نیاز  یرهبر گرید یها دگاهید

 (.Cooperrider & Whitney, 2016؛ Whitney et al., 2010) است و شکوفاسازی کشف نیازمند هاسیستمهمه 
 توضیح داده شده است. 1دهد که در جدول را نشان می قدرشناسسازی رهبری پنج استراتژی پیاده 1شکل 

 

 

 (Cooperrider & Whitney, 2016؛ Whitney et al., 2010) سازی رهبری قدرشناسهای پیاده. استراتژی1شکل 

 

 

                                                 
1  Cooperrider & Whitney 
2 Great Man Theory 
3 Trait Theory 
4 Behavior Theory 
5 Transformational Theory 
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 (Whitney & Trosten-Bloom, 2016) های رهبری قدرشناس. توصیف استراتژی1جدول

 پرسشگری
 
 

با  ".نهیدا ارج میرهایشان حضور افراد و مشارکتبدانند شما  افراد"آورد که پرسشگری این فرصت را فراهم می
و گوش دادن  (ندهیآ رددر موآنها  اندازهایچشمو نظرات افراد )از جمله  اندازهاچشمافکار، احساسات،  پرسشگری

 "هستم. زش قائلا و تفکرتان ارشم یمن برا": دهید کهاین پیام را انتقال می هاها، به آنصادقانه به آن

 1روشنگری
 

قدردان از  انرهبر ".نحو مشارکت کنند نیتوانند به بهتریکند تا درک کنند چگونه میبه مردم کمک م" روشنگری
یا اعتماد به نفس مهبه آن جهیکنند و در نت ییکنند تا نقاط قوت خود را شناسایبه مردم کمک م یروشنگر قیطر

  "کنند. تیحما از نقاط قوت خود بهره بردنرا در  گرانیکنند، و د سکیدهند تا خودشان را ابراز کنند، ر

 2شمول

 

دهد تا در یه مبه رهبران قدردان اجاز شمولداشتن حس تعلق است.  یکمک به همکاران برا دربرگیرنده شمول
 نیاتخاذ ا بادردان ق. رهبران عمل کنندسازنده ، یمشارکت یندهایفرا جیترو در ،ریفراگ بوده و با نگاهی دسترس

در  اینکه از نانیو اطم "تایید" احساسبه  و هستند ندیاز فرآ یبخش مبنی بر اینکه افراد نانیو کمک به اطم کردیرو
 کنندیکمک م از اهمیت برخوردار هستند دهند،یکه انجام م یکار

 3الهام
و همکارانش  یتنیو. همانطور که احساس کنند در سازمان وحدت جهت وجود داردکند تا یبه افراد کمک م الهام

. دیکنیآزاد مآنها را  یانرژ و دیدهیم دیرو به جلو، به مردم ام ریمس کیانداز و چشم کی جادیشما با ا" مطرح نمودند:
 " .هستند داریپا یو عملکرد بالا ینوآور شالوده نهایا

 4صداقت
 

 عملکرد بهتر و بیشتر یا برارتلاش خود  تیرود نهایبدانند از آنها انتظار م دهد تااین فرصت را به افراد می" صداقت
 مولفهرهبر قدردان با  کی. "ندکار را انجام دهسطح از اعتماد کنند تا همان  گرانیتوانند به دیم نکهیدهند و ا ارائه

 نییتع گرانید یرا برا کند و استانداردها و انتظاراتیم یسازمدل را رودیاز همکارانش انتظار مصداقت، آنچه 
 کند.یم

 
به دنبال  ،ویکردی از بالا به پایینبا ر اساتید و کارکنانکارگیری قدرت و نفوذ بر جای به ، به هادر دانشگاه رهبری قدرداندر واقع پس 

یرات مد نظر سازمان عملی تغیها و گیریمشارکت آنها در تصمیم امکان است تا به واسطه وجود این فرصت، آنهاکشف نکات مثبت در 
  سازد.

 

 پیشینه تجربی پژوهش
 بندی و درج شده است.هطبق قدرشناس، انجام شده در منابع انگلیسی در رابطه با موضوع رهبریهای تعدادی از پژوهش 2در جدول 

 
 های انجام شده در رابطه با موضوع پژوهشپژوهش. 2جدول 

 عنوان نویسنده و سال نشر

روش پژوهش، 

جامعه آماری و ابزار 

 هاگردآوری داده

 نتایج

 (2۰24) 5استرنزل و راپل
     

قدردان:  یجو کار کی جادیا
اشکال و  ل،یبحث درباره دلا

  یفیک

 کارکنان نفر از257
  ی،شیاتر یهاسازمان

 اشکال قدردانی در شش دسته مورد بررسی قرار گرفته است.
کنند  یرویپ یارتباط یااز منطق حرفه دیبا یمتخصصان ارتباطات داخل

                                                 
1 Illumination 
2 Inclusion 
3 Inspiration  
4 Integrity 
5 Stranzl & Ruppe 
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 دگاهیاز د یقدردانی هانقش
 یارتباط

منابع، توانمندسازها و  کنندهنیو تام کیاستراتژ یکاو به عنوان شر مصاحبه
 الگوها عمل کنند.

 (2۰24) 1صالح و همکاران
 
 
 

 محیطقدردان، تعلق به  یرهبر
پرستاران:  یکار و تعهد عاطف

 شغل بازآفرینی یانجینقش م

 کمی،
نفر از پرستاران کشور  381

 عربستان،
 پرسشنامه

نان کارک یگذارمثبت، ارزش یکار طیمح جادیا باعثقدردان  یرهبر
 طیعلق به محتاحساس آن بر  ریثاما تاشود. یم آنها  در زهیانگ جادیو ا

همچنین رد. دا شتریبه کاوش ب ازیپرستاران ن انیدر م یکار و تعهد عاطف
ار و کقدردان و تعلق به محل  یرهبربازآفرینی شغل در رابطه بین 

 کند.بازی می ی نقش میانجیتعهد عاطف

 ( 2۰22و همکاران ) 2عسیم

 
 
 

 

قدردان چگونه بر  یرهبر
 ریکارکنان تأث یکمک یرفتارها

 میانجیگذارد؟ نقش یم
کننده  لیاحساسات و نقش تعد

 یاعتماد سازمان

 ،کمی
نفر از افراد موسسه  285

آموزشی در پاکستان، 
 پرسشنامه 

 یرهابر رفتا یمثبت ریقدردان تأث یرهبر دهدینشان م هاافتهی
نقش )غرور، اضطراب(  یعاطف یهااکنشوکننده کارکنان دارد و کمک

. داردکننده کارکنان کمک یقدردان و رفتارها یرابطه رهبرمیانجی در 
 نیبطه مثبت ببالا، را یدهد اعتماد سازمانینشان م جینتا ن،یعلاوه بر ا

 کند.  یم تیکارکنان را تقو یکمک یقدردان و رفتارها یهبرر

 (2۰21)3و هایلمای ابوداکا
 

 ،یقرارداد روانشناخت نیرابطه ب
و  یکار یزندگ تیفیتعهد، ک

-در شرکت یبه گردش مال لیتما

نفت و گاز در امارات متحده  یها
 یکننده رهبر لی: نقش تعدیعرب

 قدردان

 کمی،
-کارکنان شرکتنفر  382

 ،نفت و گاز در امارات یها
 پرسشنامه

با قصد  یانو قدرد یکار یزندگ تیفیتعهد، ک ،یشناختروانقرارداد 
 وندیپ نیبرابطه در  یقدردانرهبری  . نیزترک شغل رابطه مثبت دارند

 نقش و قصد ترک شغل یکار یزندگ تیفیتعهد و قصد ترک شغل، ک
 کند.گر بازی میلیتعد
 

 (2۰1۹) 4همکارانبشیره و 
 

 

 
 

 بهروزیو  درشناسق یرهبر
 نیابزار تحس کیمعلم:  یذهن

 یخروج کی یبرا زیبرانگ
 زیبرانگ نیتحس

 ،کیفی
کارمند آموزشی و  ۹4

مدرسه  4غیرآموزشی در 
 ،در کشور دبی

 مصاحبه

اک هسته مثبتی که از طریق نشست پرسش و پاسخ قدردانی به اشتر
ردانی های رهبری قدها و شیوهگذاشته شد، نشان می دهد استراتژی

-برنامه پرسش و پاسخ،ر این نشست ند. داثر مثبتی بر سلامت معلم دار

ران از سوی معلمان و مدی های مختلفی به صورت مشارکتی و مثبت

 .شد برای ارائه در مدارس به منظور ارتقای سلامت معلمان طراحی

 داریقدردان: ارائه تفاوت پا یرهبر  (2۰14) 5مک نیل و وانزتا
 پرسشگریگفتگو و  قیاز طر

 کیفی،
 423سرپرست و  4۹7

 مدیر،
 پرسشنامه

 داریدهنده ارتباط معننشان شدهیآورجمع یهاداده لیو تحل هیتجز
سطوح  و یریادگی یبعد یداریو ارائه برنامه و پا یطراح نیب یآمار

 مشارکت در سازمان است.

 

 وش پژوهشر
ستقرایی و به لحاظ اپژوهش،  استراتژیپژوهش حاضر به لحاظ ماهیت پژوهش، اکتشافی؛ به لحاظ نوع پژوهش، کاربردی، به لحاظ 

پذیری زادی عمل و انعطافآاست که گلیزری  رویکردبنیاد بر اساس از نوع نظریه دادهها در زمره طرح پژوهشی کیفی و ماهیت داده
ها یا ختن نظریه از داده. این روش عمدتاً استقرایی است؛ به این معنا که پژوهشگر در حال سادهدبیشتری را به محقق ارائه می

یرمنتظره توقف کند، جهت کند تا در برابر موارد غپذیری این روش به پژوهشگر کمک میهاست. انعطافگذاری نظریه در دادهپایه
عد تئوری را با مقایسه بمطالعه را تغییر دهد و حتی اگر چیز جدیدی کشف کرد، سؤال اصلی پژوهش را در میانۀ پژوهش رها کند و 

  .(Neuman, 2014) بسازد

                                                 
1 Saleh 
2 Asim 
3 Abudaqa & Hilmi 
4 Bashaireh & David 
5 Macneill & Vanzetta 
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خبرگان و ، کلیه امعه آماریجاستفاده شد.  گیری هدفمنداز روش نمونهبا توجه به اینکه پژوهش حاضر با رویکرد کیفی انجام گرفت، 
برخوردار  های آناونتسال مدیریت دانشگاه یا مع 5سابقه حداقل از باشند که می آموزش عالی و آکادمیک ایهظران حوزهصاحبن
 نفر از این افراد، نیل به اشباع نظری را حاصل نمود.   18انجام مصاحبه با  .هستند

 77باشد. دکتری می فرادااین درصد  83دهند. میزان تحصیلات درصد آنها را زنان تشکیل می 45را مردان و  نمونه آماریدرصد  55
 55 همچنین شند.بایم هااهدر دانشگ گیریمختلف تصمیمهای مدیران برخوردار از تجربهدرصد آنها  13علمی دانشگاه و  هیاتدرصد، 

توان استنباط نمود که می ماریشناختی نمونه آبا توجه به اطلاعات جمعیت. باشندمی سال به بالا 15درصد خبرگان دارای سابقه کاری 
موضوع پژوهش از  تشریح اجمالیدر عین حال  باشند.میموضوع مطالعه اعضای مورد نظر دارای تخصص و تجربه کافی در خصوص 

د نظر پژوهش و در نظر داشتن مکننده رسید و از آنها خواسته شد با مطالعۀ متغیرهای یک هفته قبل طی پیامی به اطلاع افراد مشارکت
اختی نمونه آماری را نشان اطلاعات جمعیت شن 3 جدول مند گردند.های اصلی و فرعی آن، از آمادگی کافی برای پاسخگویی بهرهسوال

 دهد.می
                                                                       

 شناختی نمونه آماریاطلاعات جمعیت. 3جدول                                                                  
 )سال( سابقه کاری سازمانیسمت  میزان تحصیلات سن جنسیت

-3۰ زن مرد  
4۰ 

4۰-
5۰ 

5۰-
6۰ 

فوق 
 لیسانس

هیات  دکتری
 علمی

کارشناس 
 مسئول
 آموزش

5-1۰ 
 سال

1۰-15 
 سال

15-2۰ 
 سال

12 6 5 1۰ 3 3 15 14 4 2 6 1۰ 

 
جای اعتبارپذیری پژوهش کیفی بهبرای ارزیابی میزان است. حاصل گردیده مه ساختار یافته مصاحبه نی از طریقها گردآوری داده

( استفاده شد که 1۹85)1سنجش دو معیار روایی و پایایی که خاص تحقیقات کمی است، از چهار معیار مطرح شده توسط لینکلن و گوبا
ها در پذیری یافتهکه بر کاربرد 3پذیری. انتقال2ها دارد؛ که تاکید بر معقول بودن و معناداشتن یافته 2. قابل قبول بودن1عبارتند از: 

که  5. تاییدپذیری4سازد؛ پذیر میکه امکان موشکافی و بازبینی سایر پژوهشگران را امکان 4. قابلیت اطمینان3محیط دیگر تاکید دارد؛ 
ای های صورت گرفته در راستای سنجش هر یک از معیارهدهد. اقدامرسیدگی و بازرسی را ابزاری برای اثبات کیفیت مد نظر قرار می

 ارائه گردیده است. 4برشمرده شده، در جدول 
 . تحقق اعتبارپذیری پژوهش4جدول

 اقدامات صورت گرفته چگونگی تحقق معیار معیار

بازبینی توسط اعضا و اطمینان  قابل قبول بودن
 از اعتبار آنها

-دتاً از مشارکتعمها و تحلیل از سوی پژوهشگر و گروه نخبگان که تعامل رفت و برگشت مستمر بین داده

، مبانی نظری، ایآوری مطالب کتابخانهکنندگان و اساتید مسلط به ابعاد موضوع پژوهش در مراحل جمع
 هاها و ارائه یافتهپیشینه پژوهش، کدگذاری، تحلیل داده

 پذیریانتقال
توصیف کامل محیط پژوهش 

 کنندگانهای شرکتو ویژگی

طالعه فعلی برای مهای مشابه و سازمان مورد منابع انسانی در سازمانمشورت و تبادل نظر با دو متخصص 
 ها و نمادها در مرحلهانههای مشخص کدگذاری و تحلیل نشها، استفاده از رویهپذیری یافتهاطمینان از انتقال

 هاتحلیل داده

زمون صحت های صوتی و بازنویسی روایات، آمصاحبهثبت و ضبط تمام مراحل و جزئیات پژوهش شامل  بررسی و مستندسازی قابلیت اطمینان
 کنندگان در فرایند ثبت و ضبطفرایندهای دنبال شده، اطمینان از همکاری مشارکت

                                                 
1 Lincoln & Guba 
2 Credibility  
3 Transferability  
4 Dependability  
5 Confirmability  
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اطمینان از انسجام  وها برداری از کلیه دیدگاهها و یادداشتتمام مراحل ثبت و ضبط داده تانداردسازیاس نظارت و بازرسی تایید پذیری
 داخلی مطالب

 

 های پژوهشیافته
بنیاد ظاهرشونده گلیزر داده روش تحلیل استفاده شد. در نظریۀ گلیزر به عنوان بنیاد با رویکرد ظاهرشوندۀنظریه داده ،حاضردر پژوهش 

مرحلۀ اند از کدگذاری واقعی )کدگذاری باز و انتخابی( و کدگذاری نظری. اولین که به ترتیب عبارت دری وجود داردو مرحله کدگذا
یابد تا اثر ظهور مقولۀ محوری ظاهر قدر ادامه میبنیاد کدگذاری باز است. کدگذاری باز آنها بر اساس نظریۀ دادهتجزیه و تحلیل داده

شد و بعد از مصاحبۀ  مشخص پنجمتا  سوماثر ظهور مقولۀ محوری در کدگذاری مصاحبۀ  . در پژوهش حاضر(Flick,2013)شود 
در این مطالعه ضرورت توجه به رهبری  بیانگر مقولۀ محوری ادامه یافتند و تکرار شدند. های بعدیِهای بعدی مولفهدر مصاحبه پنجم

ها به جای تهدیدها، قدرشناسی به منظور توسعه یادگیری سازمانی به عنوان هستۀ اصلی با سه مقولۀ فرعی ضرورت توجه به فرصت
مورد شناسایی قرار گرفت.  یسنت هایبه روش رییعدم امکان مواجهه با تغو  2به جای یادگیری تطبیقی 1دلمو یریادگضرورت توجه به ی

ها در جهت متغیر محوری کدگذاری آغاز شد و مصاحبه یزمانی که مقولۀ محوری در فرایند کدگذاری باز ظاهر شد، کدگذاری انتخاب
 شناسایی شدند. اصلی مقوله  21و مقوله فرعی  55، مفهوم 38۰در فرایند تحلیل حدود  شدند.

 

 فرایند کدگذاری باز و دستیابی به کدهای اولیه
های گزارهان، به صورت خط به خط و احبنظربرگان و صاریافته با خهای مستخرج از مصاحبه نیمه ساختداده ها، ابتدادر فرایند تحلیل داده

دگذاری باز به پایان کها کدگذاری باز انجام شد. با مشخص شدن مفاهیم و کدهای اولیه، مرحله خبری تدوین شد، سپس روی داده
 دهد:مفاهیم را نشان میکدهای اولیه پژوهش و قسمتی از فرایند کدگذاری باز برای کشف  5جدول رسید. 

 
 کدگذاری باز برای دستیابی به مفاهیم و کدهای اولیه .5 جدول

 مفاهیم شواهد گفتاری

فاده شود، با وقتی از قدرت فکری و خلاقیت افراد با تمرکز بر نقاط قوت آنها است
یم تحولات پیش تواناز این توان و قدرت آرائ جمعی کارکنان، بهتر می گرفتنالهام 

خودشان، نگاه  رو را پیش بینی کنیم. گاهی ایجاد باور مثبت در افرادی که نسبت به
ای ما فراهم های خوبی برنگر هستند، فرصتافرادی جامعمثبت ندارد و در عین حال 

 .وردآمی

 بازنگری در نوع نگاه به قدرشناسی

ها ر سازمانگر عدم تمرکز دها نیاز است که تسهیلامروزه به افرادی در سازمان
ایی را در افراد باشند. کار من بایستی بر این هدف متمرکز باشد که بتوانم این توان

 ،ثیرگذار استشان تاهایی که در زندگیهم جمع شوند و بر تصمیم دورتا  ایجاد کنم
ای مثبت انجام ا رویهتوانند این کار را بنفوذ داشته باشند. این تصور کلی که افراد می

-وعی انعطافهای افراد بتوان ندهند، جذاب بود. مسیری که با تمرکز بر پتانسیل

 .کردپذیری در فرایندهای سازمان ایجاد 

 یدبینی شرایط جدنیاز به آگاهی از تغییرات و افزایش توانایی پیش

 

رد، برای تبدیل کارتباط برقرار  باید با افراد ،شرایط تیواقع رشیبه پذ دنیرس یبرا
کرد تباط برقرار ه طور مناسب و مثبت اربکرد و  ران به فرصت باید با افراد گفتگوبح

و ر جامعه د گرانینسبت به خود و د یاحساس خوبو همه اینها نیازمند آن است که 
 م.یداشته باش دانشگاه

 خلق گفتگوهای مثبت

 

 

                                                 
1 Generative Learning  
2 Adaptive Learning 
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 های اصلیو دستیابی به مقوله )گزینشی( نتخابیاکدگذاری 

های مقولهشناسایی شود. نامیده می فرعی پردازید، مقولهکنهای مشابه ربط پیدا میرسد به پدیدهبندی مفاهیم که به نظر میروند طبقه
های فرعی است. در واقع در این مرحله پژوهشگر با هدف ترین یا پرتکرارترین کدهای اولیه و مقولهاصلی، به معنای استفاده از مهم

ها دارند، به بندی دادههایی که مقولهگرفت و به تحلیلکرد، دربارۀ کدهای اولیه تصمیم میها را بیشتر غربال میها، آنکفایت داده
یابند تا چارچوب نظری اولیه شکل بگیرد. به تعبییر اشتراوس و ها انسجام میدر این کدگذاری مقولهداد. صورت کامل و نافذ معنا می

گیرند. بدین منظور پژوهشگر روابط توصیفی از پدیده مورد بررسی را بیان های اصلی شکل می( در این وضعیت مقوله1۹۹۰کوربین )
شود. در این بخش همانند کدگذاری باز و محوری باید به پدیده اصلی یا مقوله محوری نامی داد و ستان گفته میکند که به آن دامی

های فرعی کشف مقوله ومحوری انتخابی و فرایند کدگذاری  6جدول  ها مرتبط کرد.به عنوان یک مقوله به تدریج آن را به سایر مقوله
 دهد.را نشان میو اصلی 

ای شود و سایر کدهای اساسی با مقوله هستهای شناسایی میهای اصلی، مقوله هستهکدگذاری انتخابی، پس از شناسایی مقولهدر مرحله 
ای را ایجاد یا کشف کند تواند یک مقوله هستهها، پژوهشگر میبندی و مقایسهمرتبط شدند. از طریق فرایند کدگذاری انتخابی، مقوله

 ای است.های اصلی را به هم پیوند دهد. در حقیقت مقوله محوری یک طرح کلی یا به اصلاح پایههای و مقولو مقوله هسته
 

 های اصلیهای فرعی و شناسایی مقولهبندی مقولهکدگذاری باز و انتخابی: دسته. 6 جدول

 محورهای توسعه یادگیری اصلیهای مقوله های فرعیمقوله
با  های ناهماهنگ افرادآشتی دادن ارزش

 یکدیگر

 ها به جای تهدیدهاضرورت توجه به فرصت

 
 
 

توسعه یادگیری  چراییتبیین 

مبتنی بر رهبری قدرشناسی؛ 

ضرورت توجه به رهبری 

قدرشناسی به منظور توسعه 

 یادگیری سازمانی )مقوله محوری(

 
 

 

 گوش دادن عمیق به همه آراء

ی گریو مربمنتورینگ  قیاز طر تیحما
 کنندگانشرکت

  استفاده خردمندانه از قدرت و انتقاد

 هایی برای تفکر خلاقخلق فرصت

 (یبحث و گفتگو )و مشاوره و همکار

کنندگان شرکت دگاهیافراد از د مشاهده
 براساس نقاط قوت

های نهفته در توانایی دیدن فرصت
 استعدادهای افراد

های موجود در افراد توانایی دیدن پتانسیل
 عین وجود مشکلات دیگر در آنهادر 

 سازی یادگیری قدردانالزام بر پیاده
 های یادگیری مثبتایجاد محیط

 

به جای  دلمو یریادگضرورت توجه به ی
 یادگیری تطبیقی

 
 

ها با تغییرات پی در پی و مواجهه سازمان
 مکرر

 های سنتیعدم امکان مواجهه با تغییر به روش
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-ادعاهایی همچون میعدم امکان تحقق 

تغییر را "یا  "توانیم تغییر را درک کنیم
 در دنیای امروز "مدیریت کنیم

وجود انگیزه در رهبران مبنی بر پیشبرد 
 تغییر توسط پیروان 

بازنگری در نوع نگاه مدیران نسبت به  تغییر نوع گفتمان مدیران با کارکنان
 قدرشناسی

توسعه یادگیری  چه چیزیتبیین 

 مبتنی بر رهبری قدرشناسی

 

 های آموزشی کارکنانتغییر سیاست
قانع کردن کارکنان در مورد تاثیرگذار بودن 

 شانبر تصمیمات کاری
 یبر قدرشناس یمبتن دیجد یاعمال رفتارها

و ایجاد انگیزه و هیجان در نسبت به کارکنان 
 آنها

مجاب نمودن کارکنان مبنی بر به 
 نسبت به خودشانکارگیری نگاه مثبت 

 هاگر عدم تمرکز در سازمانتسهیل
 ییتوانا شیو افزا راتییاز تغ یبه آگاه ازین

 دیجد طیشرا ینیبشیپ
پذیری در سازمان با تکیه افزایش انعطاف

 های افراد  بر پتانسیل
برقراری ارتباط سازنده با افراد برای 

 پذیرش واقعیت

 خلق گفتگوهای مثبت

توسعه یادگیری  چگونگیتبیین 

 مبتنی بر رهبری قدرشناسی

 
 
 
 

 

جلب تشریک مساعی افراد برای تبدیل 
 ها به فرصتبحران

 رعایت احترام و موضع مثبت در ارتباطات

برخورداری مدیران از احساسات مثبت 
 نسبت به خود و کارکنان

 های جدید و ارزشمندخلق ایده
 خلاقیت کارکنانها و پرورش سازی ایدهشبکه

 
 

 دیجد یها به روش ها دهیا یسازمانده

های جدید حل ایجاد سینرژی بین ایده
 مسائل به روش خلاق

تبیین شرایط چالشی و نیازمند تغییر برای 
 کارکنان

 
ایجاد انگیزه و تعهد درکارکنان برای بهبود 

 شرایط دانشگاه
 
 

 ایجاد انگیزه و انرژی برای نیل به اهداف
 تعیین شده

 تشویق به تحقق کارایی و اثربخشی

-ییبه تواناایجاد باور در کارکنان نسبت 

 دیگر افراد سازمانخود و  های
 
 

پذیری و پذیرش خطرات افزایش قدرت ریسک
 پیش رو

انتقال احساس اعتماد و اطمینان به افراد و 
 سازمان
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عدم توبیخ افراد در صورت بروز اشتباهات 
 کاری

 
 

مهارت عدم قضاوت حین صحبت کردن 
 های شنود موثرتوسعه مهارت فرد

 حین اهتمام به دقت  

 توانایی تشخیص حقایق و نظرات دیگران

 و افکار مثبت یمنطق تفکرات

ی نسبت به بروز مسائل حتی نیبخوشترویج 
 سخت و مشکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

توسعه یادگیری مبتنی  نتایجتبیین 

 رهبری قدرشناسیبر 
 
 
 

 
 
 

 ریینگرش مثبت نسبت به تغ

رضایت نسبت به تغییر و تحولات مستمر 
 سازمان

 و شناخت خود رشیپذ 

  های حاصل شدهتیموفق از تیرضا جادیا

 ارتقاء بهروزی کارکنان

 

 تعامل توسعه ،یفرد یستگیبهبود شا
 یو همکار یاجتماع

  یشخص یکار و زندگ نیتعادل بارتقائ 

 های جدید تفکر قدرشناسانهروش
 

 توسعه فرهنگ قدردانی
 
 

ملاحظه افکار و رفتار افراد به روشی 
 قدرشناسانه 

های -پرهیز از قضاوت در مورد افکار و ایده
 دیگران 

ارتقا و توسعۀ استانداردهای پاسخگویی 
 داخلی

افزایش پاسخگویی و تعهد دانشگاه نسبت به 
 و تغییر و بازآموزی داخلی و خارجیمحیط 

 

های سازمان در راستای پیشبرد فعالیت
 های اصلیتحقق اهداف و ارزش

ایچاد فرصت همکاری با افراد بدون در 
 های آنهانظر گرفتن محدودیت

آزادسازی پتانسیل و استعدادهای نهفته 
 کارکنان و هیات علمی

 دانشگاه پذیری و رضایت ذینفعانامید، انعطاف
 

های انسانی امکان تحقق نوآوری سرمایه
 دانشگاه

موفقیت در تحقق تغییرات مستمر مورد نیاز 
 و رهبری آنها
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سازی نیروهای فکری دانشگاه برای آماده
 ها و عدم قطعیت دنیای امروزپیچیدگی

آمادگی مواجهه با شرایط پیچیده و متغیر دنیای 
 امروز
 

های بر نقاط ضعف و عدم تمرکز دانشگاه
 هامحدودیت

تمرکز بر چگونگی آزادسازی پتانسیل 
 سرمایه انسانی

 

نامند؛ به این معنا که پژوهشگر، ماهیت مطالعه را آشکار کرده و ها به یک محور )هسته( را کدگذاری انتخابی میپیوند دادن تمام مقوله
های ترین سطح کدگذاری است که از طریق آن، روابط بین مقولهاین مرحله انتزاعیکند. در واقع، ظهور را یکپارچه می عناصر نو ۀهم

گردد. پژوهشگر برای رسیدن به یکپارچگی مد نظر در این مرحله، لازم است تا پدیدۀ اصلی را تنظیم و خود را به ایجاد شده تشریح می
 صل شده و در زیر ارائه شده است.پردازی که حاآن متعهد کند. خروجی این مرحله چیزی نیست جز نظریه

 

 ضرورت توجه به رهبری قدرشناسی به منظور توسعه یادگیری سازمانی ؛ یمحورمقولۀ شناسایی الف( 
ای است که بتواند الگوی رفتاری و مسئلۀ اصلی جامعه مورد مطالعه را به تصویر بکشد. در بنیاد، هدف اصلی تولید نظریهدر نظریه داده

ای، نظریۀ تولید شده از شود. بدون وجود مقولۀ هستهدهی میسازمان محوریبنیاد کلاسیک، این نظریه حول یک مقوله نظریۀ داده
به منظور توسعۀ یادگیری قدرشناسی رهبری ضرورت توجه به ، محوریمقولۀ  ،کارایی و ربط لازم برخوردار نخواهد بود. در این پژوهش

واقع به واسطه تبیین چرایی توجه به این موضوع و مجاب شدن مدیران نسبت به اهمیت نقش  . دردر نظر گرفته شده است سازمانی
 توان انتظار اهتمام لازم از سوی آنها برای ارائه رفتارهایی در این خصوص را داشت. رهبری قدرشناسی در توسعه یادگیری سازمانی، می

ضرورت توجه به  ،ها به جای تهدیدهاضرورت توجه به فرصتد از: مقوله فرعی تشکیل شده است که عبارتن سهاز  محوری مقوله
   های سنتی.و عدم امکان مواجهه با تغییر به روش به جای یادگیری تطبیقی دمولّ یریادگی

 ها به جای تهدیدها ضرورت توجه به فرصت 
کند متمرکز شوند و نه آنچه تمایز کلیدی ایجاد میها، مدیران بایستی بر امروزی سازمان شوندگان در شرایط پیچیدۀاز منظر مصاحبه

های موجود به بهترین نحو شود از فرصتها و انتظاراتی که ممکن است هیچ وقت محقق نشوند. این موضع باعث میآلتمرکز بر ایده
ها، تمرکز بر شکوفا سازی صتاستفاده کنند. برای تحقق این امر بایستی دنبال نقاط قوت موجود در سازمان باشند. بنابراین کشف فر

امید و انگیزه  -گردد که برخی اوقات باعث نگاه منفی و ناامیدی مدیران برای تحقق تغییرات می -آنها و عدم تمرکز بر نقاط ضعف 
 سازد.مواجهه با تغییرات ضروری پیش رو را میسر می

 به جای یادگیری تطبیقی مولد یریادگضرورت توجه به ی 

های ها دارند، دیگر با مهارتشوند و نیاز به تغییر وضعیت موجود سازمانها( ایجاد میها )بخصوص دانشگاهامروزه در سازمانمسائلی که 
که هستیم  -با وجود مشکلات موجود  –های نهفته شوند. امروزه برای حل مشکلات نیازمند دیدن فرصتسنتی حل مسئله رفع نمی

های یادگیری مثبت را شناسایی کرده و ایجاد کنند. ما نیازمند یادگیری قدردانی هستیم، طوری که تجربهتوانند تغییرات چشمگیری می
ما به جای آنکه دنبال شناسایی مشکلات و ایجاد "طبق اظهارت برخی مصاحبه شوندگان،  های یادگیری مثبتی را ایجاد کنیم.محیط

نگری نسبت به آینده، دنبال فضای خلق دانش و تسهیم آن و رفتن یم، باید با پیشبرای حل یا رفع آنها باشهایی یا یادگیریآمادگی 
 داه نسبت به نحوه عملکرد و طرز تفکر همیشگی نسبت به چگونگی  پیشبرمند تغییر در نگز. در واقع نیا"به سمت تغییرات مد نظر باشیم

 یادگیری هستیم. 

 های سنتی عدم امکان مواجهه با تغییر به روش 
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 "میکن تیریرا مد رییتغ" ای "میرا درک کن رییتغ میتوانیم"همچون  ییروبرو هستند که ادعاها رییتغ دهیبا پد آنقدر هاامروزه سازمان
مختلف  یهاراه حل یرهبر قدردان جستجو زهیسوال رفته و انگ ریز رییتغ یسنت یهاوهیش نی. بنابرارسندیبه نظر م یافتنیدست ن باًیتقر

 نکهیدنبال درک ا شهیهم رانیکه مد دمیدیرا حاضر م یطیاز مصاحبه شوندگان مطرح نمود: من قبلاً شرا یکیافراد است.  ۀهمتوسط 
 نیبنابرا دند،یرسینم یاتازه یرهایحل آن به مس یو برا ماندندیم یبودند، آخر هم در حد همان درک مشکل باق چه هستندمشکلات 

ها و نقاط قوت های دیگری اتکا کرد که بتوان از پتانسیلپس باید به روش نداشت. یدر پ یادیز تیتمرکز صرف بر مشکلات موفق
 افراد برای مقابله با مسائل بهره برد.

 

 یادگیری سازمانی )مقوله محوری( ۀضرورت توجه به رهبری قدرشناسی به منظور توسع محورهایب( 
در این  مستلزم در نظر گرفتن سه محور اساسیها، در دانشگاه یادگیری سازمانیضرورت توجه به رهبری قدرشناسی به منظور توسعۀ 

چه چیزی توسعه، شامل تبیین و پیشبرد یادگیری سازمانی مبتنی بر رهبری قدرشناسی  توسعه محورهای. بر اساس کدها، استارتباط 
، های جدیدمواجهه با چالش ملاحظه و مشاهده نتایج توسعه است که به واسطه آن حتی با وجود عه و در نهایتتوستبیین چگونگی 

  .گرددحاصل میسازی رویکرد رهبری قدرشناسی اهتمام نسبت به پیاده وریزی مجدد برنامه انگیزه کافی برای
 

 توسعه  چیزی چهتبیین اول:  محور

 ینسبت به قدرشناس رانیدر نوع نگاه مد یبازنگر 

های آموزشی آنلاینی شرکت کرده بودم که من در کارگاه"نمود:  اشارهتوان به این مورد از شواهد گفتاری قابل توجه در این ارتباط می
های بهتری از افراد داشته باشته باشم. توانم درخواستهایی وجود دارد که میگرفتم که راهنحوه تفکر من را تغییر دادند. من باید یاد می

توانند یاد بگیرند توانم مواضع با قابلیت توجه بیشتری را در نظر بگیرم. من باید چیزی را از افراد تقاضا کنم که آن را بهتر میدر واقع می
  ".کردم دیجد یرفتارهاام را اصلاح کردم و شروع به تمرین و انجام دهند. پس به طور کلی فرضیات ذهنی

 نیشروع تمر یبرا افراد ییتوانا یبرا مهم و اصلیشرط  کی یقدردان یمتفاوت پرسشگر تیماهاز مصاحبه شوندگان،  تعدادیاز منظر 
 . آن است

 و ایجاد انگیزه و هیجان در آنهانسبت به کارکنان  یبر قدرشناس یمبتن دیجد یاعمال رفتارها 

شویم، آنها به جذابیت این نوع نگاه و رفتار و هیجانی که قدرشناسی از کارکنان مواجه میوقتی با نوع تفکر جدیدی نسبت به اهمیت 
شوند و متوجه های قبلی میافراد با این سبک جدید پرسشگری متوجه ضعف و کاستی روشکنند. دهد نیل پیدا میبه آنها دست می

 شوند.  چگونگی تغییر در سازمان می

 دیجد طیشرا ینیبشیپ ییتوانا شیو افزا راتییاز تغ یبه آگاه ازین  

یکی از مصاحبه شوندگان در این ارتباط مطرح ها باشند. عدم تمرکز در سازمان گرلیاست که تسه ازیها ندر سازمان یبه افراد امروزه
قرار دهد، دور هم  ریآنها را تحت تاث یکه زندگ یماتیبر تصم یرگذاریتاث یبرارا  افرادکه  اصلی من این است هایهدفیکی "نمود: 
 یریمس؛ استمن جذاب  یبرا اًانجام دهند، واقع یتر در زندگمثبت ایرویه بارا  هاتوانند کاریم آنهاتصور که  نیادر واقع . کنمجمع 

 ".کرد جادیسازمان ا یندهایدر فرا یریپذانعطاف یافراد بتوان نوع یهالیکه با تمرکز بر پتانس

 

 ییادگیری سازمانی مبتنی بر رهبری قدرشناس توسعه چگونگی: تبیین دوم محور

 خلق گفتگوهای مثبت 
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های خودشان را های سازمان و از طرفی میزان توانمندیتواند شرایطی را فراهم کند که آنها واقعیتارتباط مثبت و مناسب با افراد، می
که در شرایط سخت، با گفتگو برای تبدیل بحران به فرصت استفاده کرد. طوریتوان از حتی میدر چنین شرایطی تر بپذیرند. راحت

های فعلی کارکنان، قدرت جلب تشریک مساعی در افراد برای ارتباط مثبت و مناسب، با رعایت احترام و ارزش قائل شدن برای توانایی
ید خلق کنند. همه اینها مستلزم آن است که احساس مثبت هایشان را داشته باشند و از این بازنگری، دانش جدبازنگری گروهی فعالیت

 نسبت به خودمان و نیز نسبت به افراد سازمان داشته باشیم. 

 ها و پرورش خلاقیت کارکنانسازی ایدهشبکه 

گر و خود تسهیل قابل توجهی فراهم آورد کهافزایی توان هممی و برقراری ارتباط سازنده بین آنها های مختلف کارکنانبا دریافت ایده
آرائ مثبت و ها و سازی منجر به حل خلاقانه مسائل و خلق ایدهاین شبکهکننده رهبری قدرشناسی نسبت به کارکنان است. تقویت

 گردد.مفید و جدید می

 ایجاد انگیزه و تعهد درکارکنان برای بهبود شرایط دانشگاه 

باید برای آنها روشن کرد که تطابق با این ها و تحولات مورد نیاز را باید برای کارکنان تشریح کرد و روشن نمود. شرایط متغیر دانشگاه
یی تغییرات و مدیریت آنها با اتکا به نیروی بالفعل و بالقوه نیروی انسانی شدنی است. بااین شرایط، کارکنان از انگیزه بیشتری برای پویا

های تحقق آنها را الامکان، هزینههای اصلی سازمان را پیگیری کنند و هم حتید. طوریکه بتوانند هم هدفشونو تلاش برخوردار می
 کاهش دهند.

 پذیری و پذیرش خطرات پیش روافزایش قدرت ریسک 

داشته باشند از انتقال احساس اعتماد و اطمینان به افراد و سازمان مبنی بر اینکه شجاعت پذیرش اشتباهات و خطاهای کاری خود را 
آوری شرایطی که افراد حتی از راهکارهای مهم رهبری قدرشناسی جهت توسعه یادگیری سازمانی است. رهبری قدرشناس با فراهم

پیمودن پذیری و جسارت تجربه مسیرهای جدید را هم فراهم آورد. تواند قدرت ریسکها و مفروضات اولیه اشتباه خود نترسند، میایده
 شود. خیلی اوقات منجر به توسعه سازمانی می این مسیرها

 های شنود موثرتوسعه مهارت 

نسبت به آرا و نظرات آنها ای با دقت و درک کافی های وجودی افراد است، بایستی شنوندهرهبری قدردان که خواهان کشف فرصت
  افراد باشد.طرفانه، قادر به تشخیص حقایق و نظرات سایر که به صورت منطقی و بی باشد. طوری

   

 

 یادگیری سازمانی مبتنی بر رهبری قدرشناسیتوسعه  نتایج: ملاحظه و مشاهده سوم محور

  حتی سخت و مشکل به بروز مسائلِ ی نسبتنیخوش بترویج 
نها استفاده تواند از استعدادهای آای است که میترین شرایط، سبک رهبری به گونهبا وجود مواجهه با سختوقتی افراد مطمئن باشند 

که نتیجه یادگیری سازمانی است حولات سازمانی به تغییر و تکنند و با این شرایط نسبت به خود شناخت و پذیرش مثبتی پیدا میکند، 
 گیرد.به طور کلی افکار مثبتی در سازمان شکل می. شوندبین میخوش

 کارکنان بهروزی ارتقاء 

 ای در اعضای سازمان حاصل شده، طوریهای افراد، رضایت و احساس مثبت ویژهتوانمندیسازی شکوفا های حاصل شده از با موفقیت
. این شرایط بر توسعه ارتباطات اجتماعی آنها تاثیر مثبتی کنندمیبارزی نسبت به سازمان و  سرپرستان پیدا  مثبتکه آنها احساس 

 نمود قابل توجهی داشته باشد. ،شان و ارتباط بهتر آن با کارخواهد گذاشت. حتی ممکن است بر کیفیت زندگی شخصی و خانوادگی

 توسعه فرهنگ قدردانی 
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بنابراین با . میفکر و عمل کن یدیجد یهاباعث شوند ما به روش توانندیم یحت شوند،یم اظهارو  انیبه اشکال مختلف ب هاارزش
یکی از  .داشتقدرشناسانه داشته  ینگاه افرادبه افکار و اعمال  د،یجد یهاوهیبا ش توانهای جدید شکل گرفته در سازمان میارزش

 قابل ریغ مانیبرا نیش از ایکه پ ییرفتارها میتوانیم یحت یبا فرهنگ قدرشناس در واقع"مصاحبه شوندگان در این ارتباط مطرح نمود: 
اشتباه بودن اعمال افراد و ایجاد تنش، خود را در مهم است که بدون قضاوت در مورد درست یا این  ".میریبود را بپذ بیو عج رشیپذ

 توان به بهترین نحو روی آنها تاثیر گذاشت.  موقعیت آنها قرار دهیم و ببینیم چگونه می

 تغییر و بازآموزی گاه نسبت به محیط داخلی و خارجی ودانش افزایش پاسخگویی و تعهد 

شوند، چرا که انتظارات استانداردهای پاسخگویی قابل قبول و حتی بالایی را باعث میرهبری قدرشناس با توسعه یادگیری سازمانی، 
کنند از هر فرصتی ولو جزئی، داستان موفقیتی برای دانشگاه فراهم آورند. یکی بالایی از نیروی انسانی سازمان در نظر دارند و سعی می

های اصلی رهبری قدرشناس فرضهای آنهاست که جزئ پیشگرفتن محدودیت، نگاه به افراد بدون در نظر  از راهکارها در این ارتباط
 . گام بردارند یاصل هایدائم در جهت تحقق اهداف و ارزش هادانشگاه شودیباعث م طیشرا نیااست. 

 پذیری و رضایت ذینفعان دانشگاهامید، انعطاف 
 با رهبری قدرشناسشود. ابهام و عدم قطعیت تا حد زیادی ملاحظه میها با آن مواجه هستند، دانشگاه های که امروزدر شرایط پیچیده

کنند، های نیازمند تغییر امیدوار می، نه تنها آنها را در مواجهه با زمینهو اعضای هیات علمی آزادسازی پتانسیل و استعدادهای کارکنان
ته و همۀ این شرایط، زمینۀ تغییر، بروز بودن و رضایت اعضا بلکه آمادگی مواجهه با شرایط پیچیده و متغیر دنیای امروز را فراهم ساخ

 را به همراه دارد.

 آمادگی مواجهه با شرایط پیچیده و متغیر دنیای امروز 

شود آنها آمادگی پذیرش تغییرات وجود نگاه مثبت نسبت به کارکنان با هر میزان توانایی و ایجاد امید و اعتماد به نفس در آنها باعث می
هایی که قابلیت شکوفا بر فرصت به جای تمرکز بر مشکلات و نقاط ضعف،توان میپی در پی و مستمر محیطی را داشته باشند. در واقع 

ون گذشته ها را همچسازی دارند تکیه کرد. دنیای پیچیده و با تغییرات بالای امروز، فرصت صرف وقت بر رفع مشکلات و نقطه ضعف
 دهد.در اختیار قرار نمی

 

 بحث و نتیجه

) ,1998Levitt & March ;د اناشاره نموده هامختلفی به نقش تاثیرگذار یادگیری سازمانی در بقا و رشد دانشگاه مطالعات

)2000Smith, ‐; Easterby2011Cook & Yanow,   یریادگی سازی و توسعهدهاپیدر  یدینقش کل یرهبراز آنجا که 
نقش  یبررس این مطالعه به ) ,.Liao et al., 2013; Abbasi et al., 2013Noruzy et al ;2017( دارد یسازمان

به نوبه خود کنکاشی با روشی کیفی پرداخته است که خبره  یافراد از منظر هارهبری قدرشناس در توسعه یادگیری سازمانی دانشگاه
  شود.محسوب میو کاربردی پرمحتوا  بدیع،

چگونگی توسعه نشان داد که از طریق کدگذاری واقعی )باز و انتخابی(  های صورت گرفتههای حاصل از مصاحبهتحلیل دادهتجزیه و 
ضرورت توجه به رهبری قدرشناسی به منظور توسعه یادگیری  ایِهسته ۀدارای مقول یادگیری سازمانی با استفاده از رهبری قدرشناس

ملاحظه و مشاهده نتایج کسب تبیین چه چیزی توسعه، تبیین چگونگی توسعه و  محور سهاز  مقوله فرعی و متشکل سهسازمانی با 
 باشد. می ها مبتنی بر رهبری قدرشناسیشده از توسعه یادگیری سازمانی در دانشگاه

، گام اصلی و مطالعهشناسایی شده  محوریبه عنوان مقوله  یادگیری سازمانیبه منظور توسعه  ضرورت توجه به رهبری قدرشناسی
و توجیه و تبیین اولیه مدیران و افراد مسئول در  به عنوان چرایی پرداختن به این بحث اولیه توسعه یادگیری سازمانی شناسایی شد که

مقوله فرعی ضرورت  دارای سهشود. این مقوله دارای سایر مراحل پیشبرد این فرایند را باعث می ،گیری در سازمانهای تصمیمموقعیت
های سنتی توجه به یادگیری مولد به جای یادگیری تطبیقی و عدم امکان مواجهه با تغییر به روشها به جای تهدیدها، توجه به فرصت
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شود که هایی متمرکز میها و فرصتهای رهبری آن است که بر ظرفیتبا سایر شیوه قدرشناسرهبری تمایز کلیدی در واقع،  باشد.می
این شیوه رهبری باعث کشف  نتیجه مطلوب و مساعدی در پی دارند و نه الزاماً بر هر آن چیزی که ممکن است تحقق هم پیدا نکند.

گردد، چرا که با وجود مشکلات و نقاط ضعف در آنها، در پی کشف نقاط قوت آنها و از حالت بالقوه به استعدادهای نهفته در افراد می
ها به جای توجه صرف به افرادی که دارای سوابق یا مدارک چشمگیر هستند، هر شود مدیران سازمانیشنهاد میپبالفعل درآورن است. 

تر با آنها در پی کشف استعدادهایی باشند که پیش از این یک از افراد را به طور خاص مورد توجه قرار داده و با ایجاد ارتباط عمیق
های سنتی قدرشناس، نشانگر کاربرد مهارتهای جدید در حل مسائل به جای به کارگیری مهارتاین رفتار رهبران مغفول مانده بود. 

مدیران و کارشناسان در مورد ضرورت تغییر رفتارهای خود در مورد کارکنان جهت همه این موارد نشانگر توجیه و تبیین شدن است. 
های سطحی، به دنبال استعدادهایی هستند که ممکن است شایستگی مدیرانی که به جای تمرکز بر. باشدپیشبرد یادگیری سازمانی می
توانند در قالب هایی را برای نوآوری و خلاقیت در سازمان فراهم کنند. این استعدادها میتوانند فرصتنادیده گرفته شده باشند، می

) ,Laker & Powell فنی خاص( ظهور کنند هایهای سخت )مانند تواناییهای نرم )نظیر ارتباطات و کار تیمی( یا مهارتمهارت

برای اجرای مفروضات ذهنی خود در توسعه یادگیری سازمانی، نیازمند در نظر  رهبری قدردان های این مطالعهبر اساس یافته 2011 (
بازنگری در نوع . است محور اولشود گرفتن سه محور اصلی است. اینکه چه چیزهایی برای اجرای رفتار قدردانی باید در نظر گرفته 

چه هایی از افراد داشته باشند، یکی از این موارد است. اینکه مدیران به طور کلی چه درخواست نگاه مدیران نسبت به قدرشناسی
آنها ارائه دهند از مفاهیم مربوط به این مقوله  بههای کاری بهتری بتوانند درخواستیادگیری آنها داشته باشند و  از انتظارات منطقی

و ایجاد انگیزه و هیجان در آنها بود. در واقع نسبت به کارکنان  یبر قدرشناس یمبتن دیجد یاعمال رفتارها مقوله فرعی دیگر فرعی بود.
یجان در کارکنان مبنی بر اینکه مدیران گیرند، ایجاد انگیزه و هبه غیر از موضعی که مدیران نسبت به قدردانی از کارکنان در پیش می

زند. کنند، نتیجه مهم دیگری را رقم میها در سازمان بر روی آن حساب باز میهای آنها را قبول دارند و برای توسعه یادگیریتوانایی
افراد نیز متوجه تغییر در نگاه مدیران نسبت به آنها شده و خود این نتیجه توسعه انگیزه و شور و هیجان در کارکنان است، طوری که 

توانند به ایجاد نواوری در فرآیندها و محصولات جدید کمک استعدادهای ناشناخته میهمچنین را برای وضعیت مورد انتظار آماده کنند. 
گیرد، به طور طبیعی انگیزه بیشتری برای ده قرار میگذاری و استفاها مورد ارزشهای آنکنند. وقتی کارکنان احساس کنند که توانایی

تواند به بهبود عملکرد فردی و تیمی کمک کند، بلکه به ایجاد تنها میدر نهایت، این رویکرد نه .ارائه بهترین کار خود خواهند داشت
رایند یادگیری و تطبیق با تغییرات محیط کار مثبت و سالم، ایجاد حس تعلق و ارتقاء تصویر عمومی سازمان نیز منجر خواهد شد. ف

همه  .های انسانی به عنوان یک منبع حیاتی توجه شودمحیطی و نیازهای متنوع بازار تنها در صورتی موفق خواهد بود که به توانمندی
) ,Guslinaشند های لازم برخوردار باپذیرتر شدن شرایط از آگاهیاین موارد مستلزم آن است که مدیران در مورد نیاز به انعطاف

)2023. 
ها و سازی ایده، شبکهخلق گفتگوهای مثبتاست.  تبیین چگونگی توسعه یادگیری سازمانی مبتنی بر رهبری قدرشناسیمحور دوم 

پذیری و پذیرش خطرات پرورش خلاقیت کارکنان، ایجاد انگیزه و تعهد درکارکنان برای بهبود شرایط دانشگاه، افزایش قدرت ریسک
های فعلی های فرعی این محور است. رعایت احترام و ارزش قائل شدن برای تواناییهای شنود موثر از مقولهتوسعه مهارت پیش رو و

، جلوگیری از احساس طرد شدگی کارکنان و افزایش جلب تشریک مساعی آنها در گفتگوهای مشترک و سازنده که منجر به کارکنان
سازد. چنین شرایطی منجر به تبدیل دانش ضمنی به دانش آشکار ی سازمانی را فراهم میشود، زمینه توسعه یادگیرخلق دانش می

دهد ین فرایند به سازمان این امکان را میدر واقع ا. گردد که از فرایندهای مهم و موثر در توسعه مدیریت دانش و یادگیری استمی
) ,.K. Kakabadse et al های آینده منتقل کندرا به نسلها برداری کند و آنهای آموخته شده بهرهکه از تجارب و درس

)2001. 
گردد، انگیزه و های جدید میکه منجر به حل خلاقانه مسائل و خلق ایده ها و پرورش خلاقیت کارکنانسازی ایدهشبکهبه طور کلی 

لازم در در پیگیری اهداف سازمانی را در پی خواهد داشت.  اشتیاقها را تعالی بخشیده و تعهد آنها برای تغییر و بهبود شرایط دانشگاه
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ها و مسیرهای قبلی را فراهم پذیری در افراد، جرات و جسارت تغییر روشاز سوی دیگر رهبران قدرشناس با افزایش قدرت ریسک
کارکنان، این اعتماد به نفس و های حتی کمتر ارزشمند از نظرات و ایدهال آورد. توسعه و ارتقاء فضای آوای سازمانی و استقبمی

سازی قرار کند تا به تدریج بدون ترس از تجربه مسیرهای جدید، آنها را در معرض شنود، ارزیابی و پیادهخودباوری را در آنها تقویت می
نسبت به آراء انتقادپذیری  و افزایش زمینه و فرصت های شنود موثرتوسعه مهارتبدیهی است پیشبرد چنین اهدافی مستلزم دهند. 

 کارکنان و تغییر وضعیت موجود و حرکت به سمت تغییر است. مطرح شده از سوی

ی نسبت به بروز نیبخوشملاحظه و مشاهده نتایج توسعه یادگیری سازمانی مبتنی بر رهبری قدرشناسی است که ترویج سوم محور 
پذیری و رضایت ذینفعان دانشگاه و آمادگی قدردانی، امید، انعطافمسائل حتی سخت و مشکل، ارتقاء بهروزی کارکنان، توسعه فرهنگ 

های روانشناختی کارکنان رهبری قدرشناسی با توسعه سرمایههای فرعی آن است. از مقوله مواجهه با شرایط پیچیده و متغیر دنیای امروز
آمادگی کارکنان در مواجهه با شرایط پیچیده و متغیر دنیای امروز گردد. از طرف دیگر با افزایش منجر به توسعه امید و بهروزی آنها می

بهره  شانیاز استعدادها تواندیدشوار م طیکه رهبر آنها در شرا باور داشته باشندافراد  گردد. وقتیمیمنجر آنها توسعه خودکارآمدی به 
 تیدر نها نگرند و این شرایطمی بیشتری ینیبو خوش دیبا ام یو تحولات سازمان رییو به تغ شوندیتر مخودشان مطمئن نسبت بهببرد، 

گذارد و با پذیرش چنین شرایطی بر نگرش کارکنان نسبت به سازمان تاثیر مثبت می .شودیافکار مثبت در سازمان م یریگباعث شکل
-فتار افراد در سطح جمعی، نقش فرهنگگیرد. در واقع تسری ررفتار قدرشناسی مدیران، نوعی فرهنگ قدردانی در همه افراد شکل می

به غیر از نتایج مثبت رفتار رهبری قدرشناس در سطح داخلی سازمان، این رفتار منجر به افزایش کند. سازی در سازمان را بازی می
عبارت دیگر، این نوع رهبری تأثیری  هبگردد. های آنها و محیط اجتماعی میها نسبت به دانشجویان، خانوادهپاسخگویی و تعهد دانشگاه

 .شوداعث ایجاد یک محیط متعالی انسانی میب و مثبت بر ارتباطات و تعهدات دانشگاه و افرادی که با آن در ارتباط هستند دارد
زمان است، بلکه کند که نه تنها به نفع کارکنان و اعضای سادر واقع، رهبری مبتنی بر قدرشناسی روابط مثبت و مستحکمی را ایجاد می

بر ارتقاء منزلت اجتماعی و اثرگذاری دانشگاه بر محیط پیرامونش نیز تأثیرگذار است. چنین رهبری منجر به ایجاد یک محیط انسانی 
هداف شود که در آن همه اعضا نه تنها از حمایت و قدردانی برخوردارند، بلکه به تعهد و انگیزه بالایی در راستای دستیابی به امتعالی می

تواند به تبدیل در نهایت، رهبری قدرشناسی به عنوان یک رویکرد کلیدی در مدیریت نوین، می .یابندسازمانی و اجتماعی دست می
ها این امکان را بدهد که در برابر تغییرات و تحولات سریع دنیای امروز، با آمادگی و ها کمک کرده و به سازمانها به فرصتچالش
 .)2021O'Grady & Malloch, -Porter( بیشتری ایستادگی کننداندیشی مثبت

 

 پیشنهادها 
های مناسب رهبری متناسب های لازم و روشها در ایجاد زمینهنتایج پژوهش حاضر به مدیران سازمان و عوامل موثر اجرایی در دانشگاه

مبتنی بر رهبری  یگام اصلی برای تسهیل یادگیری سازمان ،بر اساس نتایج این مطالعه کند.با تغییرات مستمر دنیای امروز کمک می
در دنیای امروز  قدرشناس، توجیه و ترغیب مدیران سازمان در مورد اهمیت و منفعت بهره بردن از این شیوه رهبری در سازمان است

های جدید در مورد تغییرات مستمر و پیچیده و نیاز به بکارگیری شیوه مدیران و افزایش آگاهی های آموزشیبرگزاری دوره .است
های نوین به مهارت مدیران های بعدی، مستلزم تجهیز شدنسازی گامپیادههای اصلی در این ارتباط است. از فعالیتمدیریت تغییر 

  آنهاست. و سرمایه روانشناختیتوسعه رفتارهای سازمانی مثبت ، از جمله اصول اولیه رفتارهای قدرشناسی رفتاری

ای موثر بر رهبری قدرشناسی مورد بررسی قرار گیرد. همچنین اجرای شود شرایط فرهنگی و زمینههای بعدی پیشنهاد میبرای پژوهش
ء های مدیران از چگونگی ارتقاهای خصوصی، منجر به توسعه آگاهیهای دولتی و نیز شرکتموضوع این مطالعه در سایر سازمان

 گردد.های نوین رهبری مییادگیری سازمانی با اتکا به روش
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