
Journal of Intelligent Strategic Management 
Vol(4), 511-568. 
Bumara.ir 

 

eI
S

S
N

: 2
8

9
1
-4

1
2

8
  
  
  
  
  
 A

cc
ep

te
d

: 
2

0
2
5

/0
7
/0

1
  

  
R

ev
ie

w
: 

2
0
2
5
/0

6
/2

9
 

  
  

R
ec

ei
v
ed

: 
2
0
2
5
/0

1
/2

6
  
  
  
  
  
  
  
  
  

O
ri

g
in

al
 R

es
ea

rc
h
   

Designing a Mindful Neuro-Based Leadership Framework to 

Empower Small and Medium-Sized Businesses in Turbulent 

Environments 

Rasool Ghorbani Junaghani 

PhD Student in Public Administration, 
Department of Management, Dehaqan 

Branch, Islamic Azad University, 

Dehaqan, Iran. 

  

Zahra Dashtlaali 

Assistant Professor, Department of 

Management, Dehaqan Branch, Islamic 
Azad University, Dehaqan, Iran. 

 

Mohammad Reza Dalvi Isfahan 

Assistant Professor, Department of 

Management, Dehaqan Branch, Islamic 
Azad University, Dehaqan, Iran. 

 

Abstract  
The present study is fundamentally aimed at designing a neuro-based mindful leadership framework to empower the 

resilience of small and medium-sized enterprises (SMEs) operating in turbulent environments. This model seeks to foster 

sustainable flourishing of such businesses through the enhancement of cognitive, emotional, and strategic capacities of 

their managers and leaders within volatile economic and social landscapes. From a goal-oriented perspective, the research 

is classified as applied, given its dual value—both epistemological enrichment and practical relevance for strategic 

organizations, facilitative institutions, and policy-making entities. Methodologically, in light of the multidimensional 

nature of the problem and the complexity of its conceptual layers, a mixed-methods approach (qualitative and quantitative) 

has been adopted to ensure both conceptual depth and empirical validity of the findings. 

The insights derived from data collection and analysis indicate that the proposed model of mindful leadership consists of 

five fundamental components, each embedding psychological, managerial, and strategic empowerment dimensions. The 

first component, self-awareness, encompasses emotional intelligence, clarification of personal values, and the cultivation 

of a growth mindset—serving as the foundational pillar of mindful leadership and playing a pivotal role in the internal 

coherence and behavioral consistency of leaders. Second, empathy is conceptualized as the manifestation of social 

commitment and ethical obligation through active listening, the articulation of a meaningful organizational mission, and 

the delivery of compassionate responses to stakeholder needs. The third component, goal-setting, emphasizes the 

articulation of a clear vision, the definition of core organizational values, and the formulation of a strategic roadmap, 

thereby enabling intelligent organizational navigation. The fourth dimension, adaptability, functions as the dynamic arm 

of the model, empowering proactive environmental responsiveness through cognitive-behavioral flexibility, experimental 

agility, and the ability to learn from failures. Finally, the systems thinking component, with its holistic orientation, elevates 

the model’s structural coherence and operational efficacy by promoting an understanding of inter-organizational 

interdependencies, leveraging feedback loops, and crafting multilayered operational strategies. 

Collectively, the proposed model demonstrates conceptual integration, structural balance, and adaptability within the 

complex and evolving landscape of SMEs and can serve as an effective framework for leadership empowerment at both 

micro and macro organizational levels. 

Keywords: Adaptive Mindful Leadership, Organizational Self-Awareness, Conscious Managerial Modeling, Holistic 

Systems Thinking   
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 یتوانمندساز یآگاه براذهن هیپاعصب یچارچوب رهبر یطراح
 پرتلاطم یهاطیکوچک و متوسط در مح یوکارهاکسب یآورتاب

 یجونقان یرسول قربان
اه آزاد واحد دهاقان، دانشگ ت،یریگروه مد ،یدولت تیریمد یدکترا یدانشجو

 .رانیدهاقان، ا ،یاسلام
  

 .رانیان، ادهاق ،یواحد دهاقان، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریوه مدگر ار،یاستاد  یزهرا دشت لعل

 

 .رانین، ادهاقا ،یواحد دهاقان، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریگروه مد ار،یدانش اصفهان یمحمدرضا دلو

 

 چکیده 
کوچک و  یوکارهاکسب یآورتاب یتوانمندساز یآگاه براذهن هیپاعصب یچارچوب رهبر یمعطوف به طراح یاصل تیدر پژوهش حاضر، غا

و رهبران، موجبات  رانیدم یو راهبرد یجانیه ،یشناخت یهاتیظرف یکه بتواند از رهگذر ارتقا ییپرتلاطم بوده است؛ الگو یهاطیمتوسط در مح
 قاتیدر زمره تحق ،یشناسحاظ هدفه لمطالعه ب نیا فراهم آورد. یو اجتماع یمتلاطم اقتصاد یوکارها را در بسترهادسته از کسب نیا داریپا ییشکوفا
 ،یراهبرد یهادر سطح سازمان یملعانطباق  تیقابل ،ینظر یو غنا یشناختمعرفت یهااز ارزش یضمن برخوردار رایز گردد؛یم یبندطبقه یکاربرد

 کردیآن، رو یابعاد مفهوم یدگیچیپ ه وبودن مسئل یبا توجه به چندوجه ز،ین یشناسروش ثیداراست. از ح زیرا ن گذاراستیو س گرلیتسه یدهانها
 گردد. نیتضم هاافتهی یو هم اعتبار تجرب یشده است تا هم عمق مفهوم دهی( برگزیو کم یفیک یهااز روش یبی)ترک ختهیآم
شکل گرفته است که  نیادیز پنج مؤلفه بنا ،یشنهادیآگاه پذهن یاز آن دارد که مدل رهبر تیها، حکاداده لیو تحل یحاصل از گردآور یهاافتهی

 ونهمچ یاست که شامل ابعاد یاس. نخست، مؤلفه خودشنباشندیم یو راهبرد یتیریمد ،یشناختروان یاز توانمندساز ییهاهیدربردارنده لا کیهر 
در  یدیآگاه، نقش کلهنذ یرهبر نیادیمثابه شالوده بنکه به یامؤلفه باشد؛یرشد م تیو توسعه ذهن ،یفرد یهاارزش یسازشفاف ،یجانیهوش ه

مهارت  قیرهبران، از طر یالتزام اخلاق و یتعهد اجتماع گاهیعنوان تجلبه ی. دوم، مفهوم همدردکندیم فایرهبران ا یرفتار ییایو پا یانسجام درون
مطرح  یگذاردفهسوم، مؤلفه  شده است. نییتب نفعان،یذ یازهایدلسوزانه به ن یهامعنادار و ارائه پاسخ یسازمان تیمأمور نیگوش دادن فعال، تدو

سازمان را  هوشمندانه تیبستر هدا ک،یتراتژنقشه راه اس یسازمان و طراح یاصل یهاارزش نییانداز روشن، تبچشم میکه با تمرکز بر ترس گرددیم
 ییو توانا ،یگربه آزمون اقیاشت ،یو رفتار یشناخت یریپذبر انعطاف هیمدل، با تک کینامید یعنوان بازوبه یریپذقی. چهارم، مؤلفه تطبسازدیفراهم م

فهم  قینگر، از طرکل یکردیبا رو یستمیمؤلفه تفکر س ت،ی. در نهاکندیم ایرا مه یطیامکان واکنش فعالانه به تحولات مح ها،یاز ناکام یریادگی
 یاز انسجام و کارآمد یه سطحبمدل را  ه،یچندلا یاتیعمل یهبردهارا نیبازخورد و تدو یهااز حلقه یریگبهره ،یعناصر سازمان انیروابط متقابل م

 یایو پو دهیچیپ یهاطیانطباق در مح تیو قابل یتعادل ساختار ،یشده واجد انسجام مفهوم.در مجموع، مدل ارائهدهدیارتقاء م یساختار
 .دینقش نما یفایطوح خرد و کلان اسدر  یرهبر یمندسازتوان یکارآمد برا یمثابه چارچوببه تواندیکوچک و متوسط است و م یوکارهاکسب

 
  نگرکل یستمیآگاهانه، تفکر س یتیریمد یالگوپرداز ،یسازمان ی،خودشناس یقیآگاه تطبذهن یرهبر ها:یدواژهکل
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 مقدمه

-های جهانی نظیر پاندمی کوویددر عصر تحولات سریع فناوری، نوسانات اقتصادی و بحران

پذیری بیش از پیش در معرض آسیب (SMEs) کوچک و متوسط وکارهای، کسب19

دلیل محدودیت منابع، وابستگی شدید به بازار محلی و ها بهاند. این دسته از بنگاهقرار گرفته

پذیرند. در چنین های محیطی میتر، بیشترین تأثیر را از ناپایداریساختارهای مدیریتی ساده

مثابه یک نوان عاملی برای اداره عملیاتی سازمان، بلکه بهعتنها بهشرایطی، نقش رهبری نه

 .یابدآوری سازمانی و حفظ بقا، اهمیت دوچندان میدهی به تابمتغیر کلیدی در شکل

ای، توانسته است رشتهعنوان یک الگوی نوظهور و میانبه  «آگاهرهبری ذهن»در این میان، 

گیری و همدلی با دیگران، الگوی کز در تصمیمبا تمرکز بر خودآگاهی، تنظیم هیجانات، تمر

گرا در عصر آشوب ارائه دهد. با این حال، درک صرف جدیدی برای رهبری تحول

تواند پاسخگوی شناختی آن، نمیهای عصبآگاهی بدون در نظر گرفتن زیرساختذهن

 .های پیچیده رهبران در شرایط پرتلاطم باشدچالش

آگاهی، مسیر جدیدی برای توسعه با مبانی ذهن  شناختی های علوم اعصابادغام یافته

فقط در سطح رفتاری سازد. این رویکرد، رهبر را نهفراهم می) آگاهپایه ذهنرهبری عصب(

کند و به او تری از پردازش مغزی، درگیر فرایند رهبری مییا عاطفی، بلکه در سطح عمیق

های مؤثرتری لکرد مغز خود و دیگران، پاسخدهد که با شناخت بهتر از عماین امکان را می

 .به شرایط بحرانی و تصمیمات پیچیده ارائه دهد

های اندکی به تدوین پایه، پژوهشآگاه عصبنظیر رهبری ذهنهای بیبا وجود ظرفیت

آوری سازمانی کارگیری این رویکرد در توانمندسازی تابچارچوبی یکپارچه برای به

اند. شکاف موجود در ادبیات پژوهش ی کوچک و متوسط پرداختهوکارهاویژه در کسببه

های ساختاری از سوی به رهبری مؤثر در مواجهه با بحران SMEs سو و نیاز فوریاز یک

 .دیگر، ضرورت طراحی مدلی مفهومی را دوچندان کرده است

در این راستا، پژوهش حاضر با هدف طراحی چارچوبی نظری و بومی برای رهبری 

وکارهای کوچک و متوسط، تلاش آوری کسبآگاه در راستای ارتقای تابپایه ذهنعصب

شناسی مند، بررسی مطالعات تجربی، و روشگیری از تحلیل محتوای نظامدارد با بهره

تواند راهگشای توسعه پژوهی مدلی جامع و کاربردی ارائه نماید. این مدل میدلالت

های کوچک و متوسط در ایران و سایر کشورهایی با اننگر در سازمالگوهای رهبری آینده

 .ساختار اقتصادی مشابه باشد
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 مبانی نظری و پیشینه تحقیق :

 آگاهیمفهوم ذهن

، 1آگاهی به معنای هوشیاری و آگاهی کامل در هر لحظه از زندگی است )لی و همکارانذهن

ت که به واضح دیدن و آگاهی، احساس بدون قضاوت و متعادلی از آگاهی اسذهن (.2020

)امیدی  کندافتند، کمک میهای فیزیکی، همانطور که اتفاق میپذیرش هیجانات و پدیده

باشد که در لحظه با هر آنچه که اکنون آگاهی وضعیت شناختی میذهن(. 2016و همکاران، 

اینکه شود؛ یعنی افتد تعریف میهست، بدون قضاوت و بدون اظهارنظر درباره آنچه اتفاق می

 (.2018، 2فرد واقعیت محض را بدون توضیح درک کند )هوران و تایلور

ذهن آگاهی عبارت است از آگاهی پذیرا و عاری از قضاوت از آنچه در حال وقوع است. 

افراد ذهن آگاه واقعیت های درونی و بیرونی را آزادانه و بدون تحریف ادراک می کنند و 

دامنه گسترده ای از تفکرات، هیجانات و تجارب توانایی های زیادی در مواجهه با 

در زندگی فردی و شغلی مواردی پیش می آید که نیازمند  (. 2003، 3دارند)ریان و برون

افزایش آگاهی در آن زمینه و توجه به هیجانات بدنی است که ذهن آگاهی به این امر توجه 

 5، توصیف 4آگاهی مشاهدهویژه ای دارد. پنج عامل اصلی ذهن آگاهی در پرسشنامه ذهن 

 8و عدم واکنش به تجارب درونی 7، عدم قضاوت در مورد تجارب درونی 6، عمل با آگاهی

 (.2022 گران،ی)استنباخ  و دگزارش شده است 

 آگاهیابعاد ذهن 

و مهارت.  ینیب شیکرده اند: پ میرا به دو دسته تقس یسازمان یذهن آگاه 9فیساتکل و کیو

نشده را  ینیب شیپ طیشرا یبه نحو دیبماند، با داریقابل اعتماد و پا تمسیس کی نکهیا یبرا

و  کیکند. و یریکند و از وقوع آنها جلوگ ینیب شیناخواسته آن را پ یامدهایکنترل کند، پ

 یدادهایانتظار وقوع رو دیبالا با یبا ذهن آگاه ییباورند که سازمان ها نیبر ا فیساتکل

 یبه معنا ینیب شیآنها را مهار کنند. اصل پ یباشند و بتوانند به خوب را داشته ینیب شیپ رقابلیغ

و  رهایتفس یبه ساده ساز لیاز شکست، عدم تما یاست: نگران زیتوجه آگاهانه به سه چ

                                                             

1 - Li 
2 - Horan & Taylor 
3 - Ryan, R. M. and Brown, K. W. 
4 - Observe 
5 - Describe 
6 - Act with Awareness 
7 - No Judge 
8 - No React 
9- Weick & M. Sutcliffe 



 515                   اصفهان یدلو و  یدشت لعلو  یجونقان یقربان

 

 

کوچک به عنوان نشانه استفاده  یهاگنالیاز س دیبا هاینیبشیپ نی. در ااتیبه عمل تیحساس

تر و بزرگ یهابحران یهاها نشانهنشانه نیکه ا دیا در ییوهایکرد و بر اساس آن سنار

از  یکه اصولاً نگران ردک انیب دیبا ینیبشیتر هستند. خلاصه در مورد اصول پدلخراش

تواند نشانه  یهاست که م یمداوم در مورد ناهنجار شکتوجه مداوم و  یشکست به معنا

کوچک و نوظهور به عنوان  وبیع ییکار با شناسا نیمشکلات بزرگتر در سازمان باشد. ا

 دیکه نبا یاشتباهات مهم ییو شناسا ینیب شیپ ستم،یمشکلات بزرگتر در س یبرا یسرنخ

شود. در  یانجام م وبیدر مواجهه با مشکلات و ع یمرتکب شوند و اذعان به دانش ناکاف

که  دانندیم رایز ستند،یو از کار موفق خرسند ن کنندیها حمله ماصل، افراد به شکست نیا

منحرف  ستمیس یهاو تمرکز آنها را از خطاها و نقص شودیکاذب م ینیبامر باعث خوش نیا

  (.2022و دیگران،  1)روزر کندیم

از آن انحرافات  ر،یتفاس یزبه ساده سا لیهرگونه انحراف بر اساس اصل عدم تما افتنیپس از 

را در پاسخ به  ییوهایدانند و سنار یم یانحراف را نشانه ا نیشود.آنها ا یعبور نم یبه راحت

کنند که  یتوجه م یاحتمال یها تیاز موقع یاریو به بس رندیگ یدر نظر م یحوادث احتمال

ناخواسته،  اتیم جزئیو تعم یبنددسته ،یسازاتفاق بد ساده کیتواند منجر به آن شود.  یم

 شیاعتماد را افزا رقابلیعملکرد غو احتمال  کندیرا پنهان م حیتوض رقابلینشده و غ ینیبشیپ

 یگشودگ ندها،یفرآ شتریتنوع ب یبرا یسازمانده یبه معنا یبه ساده ساز لی. عدم تمادهدیم

بر اصل  هیکدرک مشکل است. آنها با ت یبرا شتریب لیبحث و استدلال و تما یبرا شتریب

تداخل  اتیعمل نیکه ممکن است در ح یعوامل ینسبت به تمام ات،ینسبت به عمل تیحساس

دارند، همه موارد را  قیافتد توجه دق یداشته باشند، حساس بوده و به آنچه در لحظه اتفاق م

کنند. نظر داشته باشد و در صورت وجود  یم یبررس یکامل و توجه با آگاه یاریبا هوش

 دیاجرا نما اتیبر عمل ریمحدود نمودن تاث ینکات لازم را برا یتمام تداخل، نیکمتر

 (.2021، 2روز)آمب

بنابراین، زمانی که یک رویداد غیرمنتظره رخ می دهد، با دو اصل دیگر، یعنی تعهد به تاب 

آوری و ارجاع به تخصص، می توان آن رویداد را مهار کرد یا خروجی آن را تعدیل کرد. 

ه ، بآن و مهار ددر واقع، در پیش بینی، به دنبال جلوگیری از وقوع حوادث غیر مترقبه هستی

در دنیای غیرقابل پیش بینی امروزی، توانایی .ددنبال جلوگیری از وقوع نتایج ناخواسته هستی

درک یک الگوی در حال ظهور به اندازه پیش بینی و برنامه ریزی مهم است. مقابله با 

                                                             

1- Roeser, R. W. 
2- Ambrose, S. 
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حوادث غیرمنتظره نیاز به طرز فکری متفاوت از پیش بینی وقوع آن دارد. یک ذهنیت پیشگو 

د مشکلات بالقوه را به طور دقیق شناسایی کند تا راه حل های خاصی برای ترجیح می ده

آنها طراحی شود. تعهد به انعطاف پذیری ترکیبی از کوچک نگه داشتن خطاها، راه حل 

های بداهه ای است که عملکرد سیستم را حفظ می کند، و با پذیرش تغییرات در عین تداوم 

تاب آوری بر این فرض استوار است که در نهایت یک و یادگیری از اشتباهات. ماهیت اصل 

مشکل غیرمنتظره یا غیرقابل پیش بینی در سیستم ایجاد می شود و بنابراین باید آمادگی مقابله 

. با تسلط بر منابع و گسترش دانش عمومی، با حذف، تعدیل یا کنترل دبا آن را داشته باشی

عبارت دیگر تاب آوری توانایی یک سیستم . به دغافلگیری ناشی از رویداد سروکار داری

برای حفظ عملکرد و ساختار سیستم در مواجهه با تغییرات داخلی و خارجی و کاهش اثرات 

آن بر عملکرد سیستم است. در واقع، انعطاف پذیری زمانی اتفاق می افتد که سیستم با وجود 

ا می توان یک کنترل در خرابی در برخی از قسمت ها به کار خود ادامه دهد. تاب آوری ر

نظر گرفت به طوری که یک سیستم زمانی تحت کنترل باشد که بتواند وقوع رویدادهای 

مختلف ناخواسته را هم در عملکرد و هم در محیط به حداقل برساند. به طور کلی تاب آوری 

 (.2020)گرپوت  و همکاران،  به سازمان توانایی می دهد

 میاصل رجوع به تخصص را در تصم دیو با ستین یکاف یدانست که تنها تاب آور دیبا

 جیبس یدر نظر داشت. ارجاع به تخصص به معنا رمنتظرهیاتفاق غ کیکنترل  یبرا یریگ

 یو آگاه یریپذ تیمسئول ،یریپذ تیمختلف است. مسئول یتخصص در اطراف چالش ها

 یر مراجعه به کارشناسکمک به آنها مراجعه کنند. د یبرا دیبا یافراد ایچه شخص  نکهیاز ا

 ازیمورد ن یها یریگ میدانست که در تصم دیاست، در ابتدا با یتوجه به چند نکته ضرور

باشد. معمولاً در  یتخصص ازیمورد ن یتخصص را از مرجع جدا کرد تا واکنش ها دیبا

ارشد اغلب  رانیاست و مد یانوابسته به رتبه و رتبه سازم یریگمیتصم اریها اختسازمان

ذهن آگاه هستند، لازم است رهبران  یکه دارا ییهااما در سازمان کنند،یم یریگمیتصم

کنند.  یریگمیگرفته و تصم دهیقدرت را ناد نیرا از تخصص جدا کرده و ا اراتیسازمان اخت

به  رجوعمشکل است. قابل ذکر است که  اریکار بس نیتا تخصص و در عمل ا اریاز اخت

از  یدانش و تجربه مجموعه ا ،یریادگیدر واقع  ست،یتخصص ن تخصص لزوماً ایتخصص 

اگر  یشود. شخص، و حت یمورد گنجانده م کیتخصص و شهود است که به ندرت در 

با او  یگریوجود دارد که شخص د یها را داشته باشد. تخصص زمان یژگیو نیهمه ا یفرد

 انگریرد کند. ارجاع به تخصص ب آن را یحت ایقرار دهد  نتقادمخالف باشد، نظر او را مورد ا
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شود و افراد در نشان دادن جنبه  یاست که در آن اطلاعات به اشتراک گذاشته م یستمیس

 یم شیرا نسبت به مشکل افزا یکنند و توجه و آگاه یمختلف مشکل مشارکت م یها

و تخصص  ستیمتخصص ن وسطت یریگ میتصم یدهند. در واقع مراجعه به تخصص به معنا

 نیآنهاست و نکته قابل توجه ا نیب یاز ارتباط افراد، تعاملات، گفتگوها و شبکه ها یناش

و به سمت  نییبه سمت پا دیتخصص معتبر باشند. با افتنیبه دنبال تخصص و  رانیاست که مد

 (.2022 گران،ی)روزر  و د  خط مقدم سازمان نگاه کند

 

 آگاهی در رفتار رهبر سازمانذهن

 یهستند تا با منابع کمتر در زمان کمتر کارها یادیتحت فشار ز یمروزو رهبران ا رانیمد

 ارینسبت به گذشته عوامل بس یکار یها طیاست که مح یدر حال نیانجام دهند. ا یشتریب

کار امروز را  طیاز متفکران مح یتوجه دارند. گروه حواس ومنحرف کردن  یبرا یشتریب

اطلاعات و حواس  زیدر دسترس، سرر شهیر، همکرده اند: تحت فشا فیتوص یژگیبا چهار و

توانند موفق باشند. آنها معمولا خسته  یشوند نم یم یکار طیمح نیا میکه تسل ی. رهبرانیپرت

هستند. اغلب  ریتاث یب جیبه نتا یابیافراد و دست یو پرکار هستند، استرس دارند و در رهبر

 یبه فشارها عتریو سر شتریلاش بخواهند با ت ین است که میآنها ا فیعملکرد ضع لیدل

  (.2022)باروس و راموس،  پاسخ دهند یطیمح

های بسیاری را برای سرگرم کردن ما کنیم که تکنولوژی گزینهما در دورانی زندگی می

کنیم، این دقیقا پرتی و انفصال در زندگی میکند و بیشتر از همیشه احساس حواسایجاد می

فربری است که ما در آن، تماشاگر دنیا از پنجره هستیم، اما هیچ همانند پرواز با یک جت مسا

توانیم ای برای اینکه دقیقا کجا هستیم نداریم و اگر خیلی خوش شانس باشیم میایده

درخشش اقیانوس را تماشا کنیم یا نور رعد و برقی که از شکاف ابرها به ما برسد. در واقع 

هستیم که فقط مشغول گذراندن وقت هستیم تا زمان  بیشتر مواقع ما مسافران نیمه هوشیاری

پیاده شدن فرا برسد. با این حال اگر مسیر هواپیما همان مقصد سازمان باشد باید افراد سازمان 

یاد بگیرند چگونه مسافران بهتری باشند، برای مسافر بهتر بودن باید بدانیم چگونه به خودمان 

خواهیم دانیم که سازمان ما الان کجاست؟ آیا میها نیز، باید بجهت بدهیم. در سازمان

خواهیم حرکت کند چیست؟ پس در ابتدا ما باید با تمام همینجا باشد؟ اگر نه دلیل اینکه می

مان کند که مکان سازمانآگاهی به ما کمک میهای سازمان خود آشنا شویم، ذهنپتانسیل

مان چه کسانی اینکه جامعه هدف سازمانهای سازمان ما چیست و را بیابیم، بدانیم توانایی
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ی توانند به وسیلهکند که میآگاهی در مدیران ظرفیتی ایجاد میهستند. علاوه بر این، ذهن

آفرین غلبه کنند. در واقع، این پدیده، یک ناظر درونی های استرسآن بر مسائل و چالش

رفتاری فعال داشته باشد و کند تا به جای رفتارهای منفعلانه، است که به مدیر کمک می

به عبارت دیگر، این . های ذهنی خود را در جهت موفقیت سازمان تنظیم کندتمامی فعالیت

زا، بهتر عمل های تنشکند تا با غلبه بر احساسات در موقعیتفرایند به مدیران کمک می

ر سازمان خود کنند و با تمرکز بر مسائل مهم و حیاتی سازمان، زمینه را برای موفقیت بیشت

 (.2010، 1فراهم نمایند )اسکاویتزر و رادی

تواند در سکوت بین عقاید و اعمال ما یک اقیانوس ایجاد کند. ما ترجیح شلوغی زندگی می

کند، حتی اگر ما را از دهیم در مسیری قدم برداریم که کمترین مقاومت را طلب میمی

ست آوردن تغییری که در زندگی نیاز دخواهیم دورتر کند. برای به چیزی که واقعا می

گوید که برای ساختن یک ماهیچه، باید وقفه تلاش کنیم. هر ورزشکاری میداریم، باید بی

تان را بیشتر کنید. دقیقا مانند ساختن ماهیچه، برای قوی کردن ذهن نیز باید های بدنیتمرین

 .آن را آموزش دهیم

به کلاس یوگا  ذاریم یا کلی بهانه بتراشیم که چرااینکه فراموش کنیم برای مدیتیشن وقت بگ

ی روزمره نرفتیم کار راحتی است، اما پیامدهای جدی و مستقیمی بر نادیده گرفتن وظایف

ی ا در برنامهما دارد. برای اینکه یک روتین پایدار جدید داشته باشیم باید بتوانیم آن ر

ه ما کمک ی تقویت اراده داشتیم که بشلوغمان جا دهیم. چقدر خوب بود اگر یک مربی برا

های مهم یک سازمان هم مانند یک پل بین تر باشیم، پس جنبهکرد در طول روز منظممی

 .کنندعقاید و اعمال ما عمل می

شود که فرد عادت به خودآزمایی پیدا کند. عادت به اینکه آگاهی در مدیریت باعث میذهن

اهمیت دارد، چرا اهمیت دارد و بهترین راه رسیدن مشخص کند چه چیزهایی برای سازمانش 

شود و در نتیجه عمل کردن به آنها به آنها چیست. این بینش هر روز به مدیر یادآوری می

برند همه افرادی که از این شیوه بهره مید. تر خواهد بوفارغ از اینکه کجا هست، راحت

ار خود را راه بیندازند و از روابط وکتوانند در شغل رؤیایی خود استخدام شوند، کسبمی

آگاهی مند شوند. تمام این تغییرات با اضافه کردن ذهنتری در محل کار خود بهرهمناسب

کند یعنی آگاهی مانند یک منشور عمل میآید. ذهنبه روتین روزانه به دست می

رت یک ها را به صوکند و سپس آنها را از سراسر جهان جذب میورسوم و حکمتآداب

                                                             

1 - Schoweitzer & Rudy 
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شان اکنون کند ببینند سازمانکند. پرتویی که به مدیران کمک میپرتو روشن متمرکز می

آگاهی ای پیش روی آن قرار دارد. مدیری که سازمان خود را با ذهنکجاست و چه آینده

های پیش روی سازمان خود غلبه کند. هم چنین در تواند بر تمام چالشکند، میمدیریت می

آگاه با تمرکز بر تواند اوضاع را سر و سامان دهد چرا که مدیر ذهننیز بهتر میزمان بحران 

. (2014، 1)رایت و شاتل تواند عمل کندمقررات رفتاری مناسب در شرایط استرس زا بهتر می

ها کمک کند تا به طور مؤثر را توسعه دهند که به آن ییهامهارت دیراستا، رهبران با نیدر ا

 یداخل نفعانیو با ذ رندیرا بر عهده بگ عیسر راتییتغ تیرگ غلبه کنند، مسئولبر ابهامات بز

 یازهاین یبرا ازیمورد ن یهاتیقابل دیکه با دانندیها مکنند. آن یسازمان همکار یو خارج

را در خود و کارکنان سازمانشان  گرایوکار به سرعت در حال تحول و فناورکسب طیمح

 یطیمح یها یدگیچیپ شیافزا تیریدر ابهام و مد یمانند رهبر ییها تیتوسعه دهند. قابل

 (.2019،  دهیو شور یسی)دوب

 آگاههبری ذهنرسازی مفهوم

 ممفهو کی ساخت بر یمبتن که دارد دلالت یرهبر سبک از ینوع بر آگاه ذهن یرهبر

. اشدب یم مستمر یها چالش و مسائل با مواجهه در راتییتغ جادیا آن هدف و بوده مشترک

 کی که یانزم. دارد تمرکز دیجد مسائل به توجه بر آگاه ذهن انداز چشم کی لانگر نظر از

. ردیذپ یم را راتییتغ و بوده ها چالش یجستجو در باشد، داشته آگاه ذهن نشیب رهبر

 مقابله نحوه درک با رهبران که است نیا مهم رند؛ییتغ حال در دائما یسازمان مسائل امروزه

 جادیا ندیفرآ .دارند را زیبرانگ چالش مسائل حل ییتوانا که برسند باور نیا به اه چالش با

 ملهج از یآگاه ذهن مرجع و یدیکل جنبه سه ساختن برجسته با سازمان در یآگاه ذهن

 و ریمتغ دهنیآ برابر در سازمان از د،یجد اطلاعات و دیجد یها جنبه د،یجد یاندازها چشم

 .کند یم تیحما چالش پر

آگاه به عنوان حوزه اصلی مورد بررسی با در کنار هم قرار دادن دو ه طور کلی رهبری ذهنب

فرآیندهای "های سازمانی است: بعد اصلی به دنبال پذیرش و مقابله با تغییرات و چالش

 . "آگاهفرهنگ ذهن"در بستر یک  "2آگاهذهن

ها به سلامت ا از میان چالشآگاه: رهبران برای این که سازمان خود ر. فرآیندهای ذهن1

کنند. این فرآیندهای استراتژیک تلاش عبور دهند از فرآیندهای استراتژیک استفاده می

                                                             

1 - Wright & Schultte 
2 - Mindful Process 
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ها و تهدیدات )فرصت1 های جدیدکنند که بخش عظیمی از سازمان را در شناسایی جنبهمی

 3جدید)سهامداران( و پردازش اطلاعات  2اندازهای جدیدسازمانی(، پاسخ به ظهور چشم

)بازخورد دریافتی از بازار( دخیل نموده و نشان دهند که چگونه با اتفاقاتی که هنوز رخ 

توان مقابله نمود. با این وجود امروزه برخی از رهبران تمایل دارند که از اند، مینداده

های گذشته برای حل مسائل امروزی استفاده کنند گویی همه چیز همچنان ثابت و حلراه

ناپذیر است. وقتی که رهبران این واقعیت را درک کنند که محیط دائما درحال تغییر تغییر

اندازها و اطلاعات ها، چشمتوانند از نیروی موجود در ذهن خود برای درک جنبهاست، می

 جدید بصورت بهینه استفاده نمایند.

ها و عدم چالشآگاه: تحقیقات محققان نشان داد یک رهبر مشتاق به پذیرش . فرهنگ ذهن2

 های محیطی، به احتمال بسیار کمی از سبک خودکامه در رهبری سازمان خود استفادهقطعیت

نمایند، از  خواهد کرد و به احتمال بسیار زیاد پیروان او به جای آن که مشکلات را مخفی

ام آگاهی رهبران برای پیروان خود احترکنند. در یک فرهنگ مبتنی بر ذهنآنها استقبال می

تواند از طریق هر عضوی از سازمان کسب گردد. های آگاهانه میحلدانند که راهقائلند و می

آگاه درجه بالاتری از کاریزماتیک بودن و همچنین تحقیقات نشان داده است که رهبر ذهن

آگاهی در قابل اعتماد بودن در میان زیردستان خود دارد. ردپای فرهنگ حامی ذهن

آگاه یابد. کارکنان در یک فرهنگ ذهنخشی اهداف سازمان تجلی میمحصولات و اثرب

وری بیشتری کنند و بهرهکنند، حوادث کاری کمتری دارند، بهتر کار میکمتر غیبت می

آگاه سه استاندارد طلایی عملکرد سازمان یعنی نوآوری، کارایی دارند. بنابراین رهبری ذهن

 دهد.و اثربخشی را ارتقا می

( در کتاب خود با عنوان هفت تمرین برای یک رهبر ذهن آگاه، نقشه راه 2019مارک )

کند. مدل مارک شامل هفت آگاه ترسیم میسازی رفتار رهبران ذهنمناسبی برای مفهوم

. توانایی دور کردن 3دهنده کار . رهبران انجام2. رهبران عاشق کار 1باشد: تمرین اصلی می

های شخصی )درک . توانایی ایجاد ارتباط با درد )رنج(4 "همه چیز دان"ذهن از چارچوب 

. وابسته بودن به 6های دیگران )درک دیگران( . توانایی ایجاد ارتباط با درد )رنج(5خود( 

به طور مثال برای توضیح عشق رهبران به کار به دنبال پاسخ  سازی مسائل.. ساده7دیگران و 

بخش رهبر است؟ چه چیزی حس سرزندگی در مبه این سوالات می باشد: چه چیزی الها

                                                             

1 - New Categories 
2 - New Perspectives 
3 - New Information 
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دارد؟ و یا نحوه شناخت و توانایی پی بردن به هویت رهبر چگونه است؟ رهبر را زنده نگه می

آگاهی آگاه یعنی انجام کار، مارک اعتقاد دارد که ذهندر تعریف رفتار بعدی رهبر ذهن

ت. در واقع تعهد به انجام یک عادت شبیه یادگیری نواختن یک ساز یا انجام یک ورزش اس

آگاهی )مثل مدیتیشن( یک ضرورت انکارناپذیر برای پرورش چنین دادن تمرینات ذهن

شود و یا مثلا در توضیح توانایی ایجاد ویژگی خاصی در رهبران و افراد سازمان محسوب می

اصره دردها ارتباط با دردها، این واقعیت وجود دارد که رهبران نیز همانند دیگر افراد در مح

و مشکلات زیادی هستند و تفاوت زیادی بین رهبران مختلف از حیث توانایی شناخت و 

دقیقا شبیه به "درک دردهای خود و دیگران وجود دارد. تمرینات مختلفی از جمله تمرین 

با هدف قرار دادن خود در جایگاه و موقعیت دیگران برای پرورش این ویژگی در  "1من

د. در این تمرین پیش فرض ذهنی رهبر نسبت به پیروان این گونه است: رهبران وجود دار

کنند دیگران هم شبیه به من یک جسم دارند، دیگران نیز شبیه به من عشق و نفرت را حس می

و دیگران نیز شبیه به من دوست دارند مورد احترام واقع شوند. بنابراین با پرورش چنین طرز 

حوزه یی از درک واقعی نسبت به پیروان خود خواهد رسید. تفکری، یک رهبر به درجه بالا

ها را مرتفع کند در سازمان یجهان یهابا تعاملات و ارتباطات مؤثر، چالش تواندیم یرهبر

 (.1402)رستگار و همکاران، 

 

 وکارهای کوچک و متوسطکسب

وکارهای همیت کسبهای آماری، ابا استفاده از داده 2دیوید برِچ 1979نخستین بار در سال  

به این سو با  1970 مشاغل و تحریک رشد اقتصادی اثبات نمود؛ از دهه کوچک را در خلق

های نفتی، صنایع بزرگ طور مشخص شوک و به های متعدد در اقتصاد جهانیبروز بحران

ها از صنایع ترتیب نگاه بدین های سنگینی را متقبل شدند،پذیری کم، زیاندلیل انعطاف به

به بعد  1990ه زرگ به صنایع کوچکتر و نقش آنها در رشد اقتصادی معطوف گردید. از دهب

های کشورهای پیشرفته نیز به سمت گرایی جهانی اتفاق افتاد، سیاستکه موج کوچک

صنایع کوچک و متوسط سوق پیدا کرد؛ تا آنجا که طی دو دهه اخیر در بسیاری  گسترش

های ای از بنگاهتوسعه، فعالیت صنایع تولیدات کارخانه لدرحا یافته و از کشورهای توسعه

وکارهای کسب»عبارت . جهت یافته است های کوچک و متوسط تغییربزرگ به سمت بنگاه

 گیرد که از کشوری بهدامنه وسیعی از تعاریف و معیارها را در بر می« کوچک و متوسط

                                                             

1 - Just Like Me 
2 - David Birch 
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ت است؛ در حقیقت، شرایط اقتصادی دهنده متفاوکشور دیگر و نیز بین منابع آماری گزارش

هر کشور، معرف صنایع کوچک و متوسط آن است. برخی از معیارهای  و صنعتی حاکم بر

کوچک و متوسط عبارتند از تعداد کارکنان،  وکارهایکار رفته در تعریف کسب رایج به

جهت  ترین شاخصمعمول گذاری. با این وجود،ها، و سطح سرمایهارزش فروش و/یا دارایی

منابع،  باشد و در همین راستا بسیاری ازها میآن« تعداد کارکنان»وکارها تعریف این کسب

نفر تعریف  250وکارهای کوچک و متوسط را با داشتن تعداد کارکنان کمتر از کسب

نفر  50تعداد کارکنان )کمتر از . 1: تر، بانک جهانی سه معیارتوضیحی دقیق اند. اما درکرده

حجم . 2(، وکارهای متوسطنفر برای کسب 300 از وکارهای کوچک، و کمترببرای کس

میلیون دلار برای 15 و کمتر از وکارهای کوچک،میلیون دلار برای کسب 3دارایی )کمتر از 

وکارهای کسب میلیون دلار برای 3 فروش سالانه )کمتر از. 3 وکارهای متوسط،( وکسب

وکارهای متوسط( را برای تعریف برای کسبمیلیون دلار  15کوچک، و کمتر از 

بندی، برخورداری از حداقل در این طبقه کوچک و متوسط مبنا قرار داده که وکارهایکسب

ت وکارها قرار گرفته اسکوچک یا متوسط بودن کسب دو مورد از سه معیار نامبرده، ملاک

 (.1401)ستایش و همکاران، 

 

 های کوچک و متوسطحمایت از شرکت 

توانند منبع اصلی تأمین مالی خارجی شرکتهای کوچک و متوسط باشند. ها میانکب

تحولات پیچیده و سریع چند دهه اخیر از یک طرف و نیز شتاب روند جهانی از سوی دیگر 

موجب شده است تا جوامع مختلف تلاش کنند تا خود را برای پذیرش تحولات جهانی در 

چه که تا چند دهه پیش به عنوان امتیازی برای توسعه های گوناگون آماده کنند. آنعرصه

شد، حمایت از صنایع و واحدهای تولیدی بسیار صنعتی و اقتصادی کشورها محسوب می

های بزرگ شد ولی های مقیاس بالا بود که این مسئله موجب رشد شرکتبزرگ با صرفه

های انسانی و شد سرمایههای پیوسته، رتحولات اخیر و به ویژه فشارهای جمعیتی، نوآوری

بالا رفتن توان مدیریتی و کارآفرینی صاحبان واحدهای کوچک موجب گردیده است که 

های کوچک و متوسط معطوف های صنعتی به سمت حمایت از بنگاهها و برنامهاستراتژی

های اخیر امروزه اقتصاد کشورهای توسعه یافته و بسیاری از کشورهایی که در سالد. شو

باشد. در دو دهه های کوچک و متوسط میشتابانی را تجربه کردند، بر محور بنگاهرشد 

های تولید، توزیع های جدید در تولید و ارتباطات، تحولاتی در روشگذشته، با ظهور فناوری

ها در ای که این بنگاهها پدید آمده است که با توجه به نقش ویژهو ساختار تشکیلاتی بنگاه
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ها نیز به منظور تضمین رقابت در بازار آزاد و جلوگیری ل و درآمد دارند، دولتافزایش اشتغا

ای را برای ارتقای صنایع های ویژهراهبردها و سیاست بزرگ، هایاز انحصار شرکت

های کارآفرین به عرصه اقتصاد اتخاذ شرکت کوچک و متوسط و همچنین تسهیل ورود

دهند که های کوچک و متوسط نشان میون بنگاهاند. مطالعات صورت گرفته پیرامنموده

ها در آن ها است و با توجه به عدم قطعیتمسئله تامین مالی مهمترین چالش این بنگاه

های بزرگ ها نسبت به شرکتها به این بنگاهها و یا سوددهی متناوب، بانکبازپرداخت وام

کنند بنابراین امکان ری را مطالبه میکنند و هزینه و نرخ بهره بالاتهای کمتر پرداخت میوام

های ضعیف اقتصادی، مانع از رشد دارد بخش بانکی ناکارآمد برخی کشورها و زیرساخت

میلیون کارگاه کوچک و  5/1ران با داشتن قریب به ای  ند.هایی شوو توسعه چنین بنگاه

تواند با تقویت و مینفر نیروی انسانی داشته باشند،  50متوسط که بر اساس تعریف باید زیر 

 فرصت توسعه و پیشرفت اقتصادی را برای کشور دست یافتنی تلاش برای گسترش آنها،

های کوچک و نماید. امروزه فاصله عمیق میان صنایع بزرگ و کوچک موجب حذف بنگاه

متوسط از دایره فعالیت تولیدی در کشور گشته است. به رغم کاربر بودن این صنایع و 

داران به فعالیت اقتصادی مورد نظر، کم هزینه بودن ای همچون تعلق بنگاهالقوههای بظرفیت

رنگ است؛ بنابراین ها در فرآیند تولیدی کشور کمو افزایش ثروت اجتماعی، سهم این بنگاه

گیر را تواند فرصتی چشمپیوند مشترک موسسات کوچک و پربازده با صنایع بزرگ می

 ها و بهبود وضعیت طرف دیگر این پیوند فراهم آوردکاهش هزینهبرای تداوم فعالیت آنها و 

کشور پر درآمد از  30شود. در ها انجام میصادرات اروپا توسط این بنگاهاز  %80ن همچنی

وکارهای کوچک و کسب (OECDه )های اقتصادی و توسعاعضای سازمان همکاری

از  %95 رآوردها، حداقلمتوسط، دوسوم اشتغال بخش رسمی را تشکیل داده و طبق ب

کرکه وکارهای کوچک و متوسط هستند )در سراسر جهان، کسبکارهای ثبت شده وکسب

 (.1401آبادی و عسگری نژاد، 

کوچک و متوسط یکی از اجزای حیاتی رشد در اقتصاد جهانی بوده و اهمیت  هایبنگاه

وبی شناخته شده است. ها در رشد اقتصادی کشورهای توسعه یافته و در حال توسعه به خآن

های کوچک و متوسط به طور میانگین بیش از نیمی از نیروی انسانی شاغل در اقتصاد بنگاه

 درصد 46آورند. علاوه بر این اند و نیمی از کل مشاغل جدید را فراهم میرا به کار گمارده

کوچک های درصد محصولات نوآورانه و جدید نیز توسط بنگاه 55تولید ناخالص ملی و 

از جامعه  %80 های کوچک و متوسط بیش ازشود. در هر کشوری بنگاهو متوسط ایجاد می
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های اقتصادی، امروزه مدیران بنگاه .(1393 دهند )موسوی و همکاران،تجاری را تشکیل می

تر شدن عرصه های منابع مالی به ویژه در عرصه تجارت جهانی و تنگبا توجه به محدودیت

ترین نوع هزینهشوند و کمهای عملیاتی و بهای تمام شده میبه کاهش هزینهرقابت، ناچار 

های بنگاه اقتصادی جهت افزایش ارزش بنگاه، پرداخت ساختار سرمایه را برای انجام فعالیت

گزینند. ها، تداوم فعالیت و حضور بیشتر در بازارهای داخلی و خارجی برمیبه موقع بدهی

کنندگان و سایر های مختلفی مانند سهامداران، مصرفسوی گروهاین فشارها معمولا از 

در نتیجه راهبردهای مدیران، تأمین منابع مالی د. شوها وارد میذینفعان به مدیران بنگاه

های بنگاه، افزایش سودآوری مطلوب با کمترین هزینه برای رشد و توسعه اقتصادی فعالیت

 .( 1394زاده و بارانی، غنید )باشو حداکثرسازی ثروت سهامداران، می

توانند منبع اصلی تأمین مالی خارجی آنها باشند. با این حال، با توجه به عدم قطعیت بانکها می

های های بزرگ وامنسبت به شرکت شرکت های کوچک و متوسط ها بهبالای آنها، بانک

های کشور به ند. بانککنکنند و هزینه و نرخ بهره بالاتری را مطالبه میکمتر پرداخت می

دلایل مختلفی نظیر اعتبار بیشتر، روابط دولتی، منافع شخصی و ... بیشترین وام را به 

ای است که کنند. سرمایه خطرپذیر سرمایهپرداخت می( SOEی )های بزرگ دولتشرکت

های جوان، کوچک، به سرعت در حال رشد به همراه کمکهای مدیریتی، در اختیار شرکت

های سرمایه خطرپذیر، از منابع مهم تأمین مالی شرکتد. گیری آینده اقتصادی قرار میو دارا

نه تنها در کشورهای در ط های کوچک و متوسکوچک و نوپا است. نقش و اهمیت بنگاه

ط های کوچک و متوسحال توسعه بلکه در کشورهای توسعه یافته نیز مورد بحث است. بنگاه

های دارای ثبات عملیاتی با مسائل و مشکلات رگ و شرکتهای بزمقایسه با شرکتدر 

رو هستند. زمانی که اقتصاد در وضعیت انحصاری شدیدی در ارتباط با کنترل و نظارت روبه

)کرکه آبادی و  ها در اخذ تامین مالی دو چندان خواهد بودSMEبرد، مشکلات به سر می

 (. 1401عسگری نژاد، 

 پیشینه تحقیقات

 لیداخ تحقیقات

را در طول زمان  بحران تیریدر مد یسازمان یآگاهنقش ذهن( 1402عبدلی و همکاران )

کمک  هاسازمان است که به یمفهوم یسازمان یآگاهذهنکرونا مورد بررسی قرار دادند. 

 کرده و در صورت وقوع یریشگیپ رمنتظرهیتا حد امکان از وقوع بحران و اتفاقات غ کندیم

 نیرا به حداقل برسانند. ا یاحتمال یهابیها را مهار نموده و آسعت آنرخدادها، به سر نیا
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سلامت و  یگردشگر یوکارهاکسب یبحران برا تیریمد تینظر گرفتن اهم در پژوهش با

بالا  یآگاهبا ذهن ییوکارهابحران کرونا در کسب تیریمدی چگونگ یبا هدف بررس

و به صورت مطالعه  یفیبه روش ک یتشافاک کردیبا رو رو،شیصورت گرفته است. پژوهش پ

مورد مطالعه  یهاسازمان .سلامت انجام شده است یچندگانه در صنعت گردشگر یمورد

 ی. براگرفتند مورد سنجش قرار یسازمان یآگاهاز دعوت به مصاحبه از نظر سطح ذهن شیپ

 وکارها انجام وبکس نیارشد ا رانیبا مد افتهیساختارمهیمصاحبه ن 11 ق،یپاسخ به سؤال تحق

حفظ »شامل  یپنج مقوله اصل تی. در نهادیمضمون استخراج گرد لیبا روش تحل جینتا

 تیریمد» ،«رندهیادگی یسازمانفرهنگ جادیا» ،«شابحرانیدر دوران پ یسازتیو ظرف یآمادگ

 ییشناسا «یحفظ چابک»و  «ینوآور یقائل شدن برا تیاولو» ،«بخشزهیانگ یو رهبر رییتغ

 .شدند

ی را مورد مطالعه قرار و تعهد سازمان یذهن آگاه بر رفاه ذهن یرهبر ریتأث( 1401نیاز آذری )

است. جامعه  یمعادلات ساختار یابیاز نوع مدل یهمبستگ-یفیتوص قیروش تحقدادند. 

نفر بود،  186به تعداد  یشهر سار ییمدارس دوره ابتدا رانیمد یپژوهش شامل تمام یآمار

شد و در  عیتوز رانیمد یتمام نیپژوهش ب یهاپرسشنامه یم جامعه آماربا توجه به حج

پژوهش از سه  یهاداده یگردآور یشد. برا یرآوپرسشنامه جمع 173مجموع تعداد 

از ژنگ و همکاران   ی(، رفاه ذهن2017)  چیآگاه از الرذهن یپرسشنامه استاندارد رهبر

پرسشنامه از طرق نظر  یی( استفاده شد. روا1996)از بالفور و کسلر   ی( و تعهد سازمان2015)

بر اساس  زین یهاپرسشنامه ییایقرار گرفت، پا دییمورد تأ یدییتأ یعامل لیمتخصصان و تحل

و تعهد  92/0 ی، رفاه ذهن81/0آگاه ذهن یپرسشنامه رهبر یکرونباخ برا یآلفا بیضر

 بیبا استفاده از آزمون ضر یآورپس از جمع قیتحق یهامحاسبه شد. داده 89/0 یسازمان

و Lisrel8.8  یآمار یافزارهادر نرم یو مدل معادلات ساختار رسونیپ یهمبستگ

SPSS22یآگاه بر رفاه ذهنذهن یرهبر ریبه دست آمده نشان داد که تأث جیشدند. نتا لیتحل 

ه به دست آمد جیبر اساس نتا باشد،یم داریمثبت و معن 01/0در سطح  یو تعهد سازمان

 رانیمد یو تعهد سازمان یرفاه ذهن شیبر افزا یرگذارینقش تأث تواندیآگاه مذهن یرهبر

 .باشدمدارس داشته 

آگاهی در پرتو ارتقای عملکرد شغلی به وسیله ذهن( 1401محمدی فاتح و همکاران )

پژوهش از نظر  نیارا مورد بررسی قرار دادند.  و رهبری متواضع خلاقیت، مشارکت خلاقانه

ها از نوع توصیفی ـ پیمایشی است. جامعه هدف، کاربردی و از لحاظ نحوه گردآوردی داده
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ها، به روش هایِ نظامیِ شهر تهران است که از میان آناز سازمان یآماری آن، کارکنان یک

از  هها با کمک ابزار پرسشنامه گردآوری و با استفادگیری شده است. دادهنمونه یتصادف

بر اساس  اند.وتحلیل شدهدلات ساختاری مبنی بر حداقل مربعات جزئی تجزیهیابی معامدل

آگاهی، خلاقیت و مشارکت فرایند خلاقانه با عملکرد شغلی تأیید ها ارتباط بین ذهنیافته

بین خلاقیت و مشارکت فرایند  یشد. همچنین نتایج نشـان داد کـه رهبری متواضع رابطه

آگاهی بـر عملکـرد شـغلی از طریـق کند. تأثیر ذهنتعدیل میخلاقانه و عملکرد شغلی را 

آگاهی کارکنان، به ارتقای آمادگی و پرورش قابلیت ذهن کارکنان نیز تأیید شد. یتخلاق

سیالیت ذهنی آنان، بـرای خلاقیـت و تمایـل بـه مشـارکت فعالانـه در فرایندهای خلاقانه 

تواند توجه های این پژوهش میکند. یافتهمک میسازمان، به ارتقای عملکرد شغلی آنان ک

 اندرکاران سازمانی ارتقا دهد.آگـاهی را در میـان پژوهشگران و دستبه مقوله ذهن

 یانجیم نقش کار باتوجه به طیبر مح یآگاهنقش ذهن( 1400رضایی منش و همکاران )

و  رانینفر از مد 383 پژوهش را نیا یجامعه آماری را بررسی کردند. شناخت یریپذانعطاف

نفر به عنوان  192تعداد  نیکه از ا دهندیم لیملت در شهر تهران تشک مهیکارکنان شرکت ب

استاندارد و به روش  یهاپرسشنامه قیپژوهش از طر نیا یهاحجم نمونه انتخاب شدند. داده

 یافزارهاتوسط نرم یختارشد و با روش مدل معادلات سا یآورساده جمع یتصادف

spss22  وsmartpls3 با استفاده  قیتحق یهاسؤال ییقرار گرفت. روا لیوتحلهیمورد تجز

 ییایکروباخ و پا یآلفا ،یعامل یبارها لهیسؤالات به وس ییایهمگرا و واگرا و پا ییاز روا

 یهاهیفرضو  یمدل مفهوم دییاز تأ یپژوهش حاک یهاافتهیو  جیشد. نتا دییتأ یبیترک

مثبت و  ریتأث یکار طیو مح یشناخت یریذبر انعطافپ یآگاهذهن کهیطورپژوهش است؛ به

و  ینقش نسب یانجیم ریبه عنوان متغ یشناخت یریپذانعطاف نیدارد، همچن یداریمعن

 تیفینوآورانه، ک یکار ی)رفتارها یکار طیو مح یآگاهذهن یرهایمتغ نیب یداریمعن

 .کندیم فایکار( ا در یابیروابط، کام

 یانجیم نقشبا  یوررابطه آموزش ضمن خدمت و بهره لیتحل( 1400وزی و همکاران )فیر

ی همبستگی شژوهپصیفی و طرح ووش تحقیق تررا مطالعه کردند.  آگاهذهن یاخلاق یرهبر

نفر از  186د شبایت استان قم مشکلیه مراقبین سلامت مراکز بهدا لامشاست. جامعه آماری 

ان وای متناسب با حجم هر طبقه به عنی طبقهفیری تصادگنهوش نمکارکنان با استفاده از رو

نامه پرسشژوهش از سه پهای ردآوری دادهگدند. برای شاب خانته نه آماری جهت مطالعونم

های د. دادهشاستفاده ه اگآرهبری اخلاقی ذهن ،وریزش ضمن خدمت بهرهواستاندارد آم
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مسیر با استفاده از  لن و تحلیپیرسوی آوری از طریق ضریب همبستگعس از جمپتحقیق 

ان داد که رابطه بین شبررسی ن نتایجتحلیل شدند.  LISREL, SPSS ری زارهای آماافنرم

ش داری دارد نقوری مراقبین سلامت رابطه مثبت و معنیزش ضمن خدمت با بهرهوآم

وری و بهرهزش ضمن خدمت واهی در ارتباط بین آمگآمیانجی رهبری اخلاقی مبتنی بر ذهن

 شد.بادار میمثبت و معنی

در  یو استرس شغل یبر عملکرد شغل یذهن آگاه ریتاث( به 1400اسکندری قریوند و مهداد )

 یذهن آگاهپرداختند.  معنا در کار ی: نقش واسطه اانیپارس یچشم پزشک کینیکارکنان کل

دارد. ( p< 0/05) یمنف ریتاث یمثبت و بر استرس شغل ریتاث یبر معنا در کار و عملکرد شغل

( p< 0/05) یمنف ریتاث یمثبت و بر استرس شغل ریتاث یمعنا در کار بر عملکرد شغل نیهمچن

 قیبه طر ینشان داد که ذهن آگاه یمعادلات ساختار یالگو ساز جینتا ن،یدارد. علاوه بر ا

 >pدارد ) ریاثت یو استرس شفل یبر معنا در کار بر عمکرد شغل ریتاث قیو از طر میمستق ریغ

 لیبه دل ینمود که ذهن آگاه یریگ جهینت نیتوان چن یپژوهش م یها افتهیبراساس (. 0/05

 دارد. ریتاث یو استرس شغل یکه بر معنا در کار دارد، بر عمکرد شغل یریتاث

 بر( آگاهی ذهن) بهوشیاری تاثیر" عنوان تحت خود تحقیق در ،( 1399) همکاران و امینی

 "تاملی خود گرانه میانجی نقش: پارسیان گاز پالایش شرکت کارکنان یگیر تصمیم سبک

 ذهن که داد نشان آنان های یافته. پرداختند گیری تصمیم سبک بر آگاهی ذهن اثر تعیین به

 گیری تصمیم سبک بر تواند می خودتاملی طریق از هم و مستقیم بصورت هم آگاهی

 های محیط در گیری تصمیم بهبود برای اند داده پیشنهاد آنها همچنین. بگذارد تاثیر کارآمد

 مواقع در تا شود گرفته بهره سازمانی فضای در روانشناختی سوم موج های درمان از سازمانی

 .شود فراهم سازمانی حوادث کاهش و گیری تصمیم های سبک بهبود برای زمینه بحرانی

 و انسجام حس بین ابطهر بررسی" عنوان تحت خود تحقیق در ،( 1397) فتحی و افشاری

 و انسجام بین رابطه بررسی به "هیجانی هوش میانجی نقش: شغلی رضایت با آگاهی ذهن

 آنان های یافته. پرداختند میاندوآب های بیمارستان ماماهای در شغلی رضایت با آگاهی ذهن

. دارد وجود معناداری و مثبت همبستگی شغلی رضایت و آگاهی ذهن بین که داد نشان

 نتایج همچنین. دارد تاثیر شغلی روی رضایت بر کار در مدیریت و آگاهی ذهن واقعدر

 زندگی و شغلی رضایت روان، سلامت نفس، به اعتماد با آگاهی ذهن داد نشان آنها تحلیل

 و منفی رابطه افسردگی و اضطراب منفی، هیجان زندگی، و شغلی استرس با و مثبت رابطه

 .دارد داری معنی
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 خارجی تحقیقات

 یهابر عملکرد کارکنان در شرکت یرهبر یهاسبک ریأث( ت2024) 1بریشا و همکاران

 یهارهبر و کارمند شرکت 50مطالعه با  نیارا مورد مطالعه قرار دادند.  کوچک و متوسط

. مصاحبه انجام داد هاافتهیبه  یابیها و دستداده یآورجمع برای مختلفکوچک و متوسط 

 ک،یزماتیشده توسط رهبران کار قیتشو رتیو غ یحس فداکاران داد که نتایج آنها نش

 لیرا تسه محورفهیانجام وظ ،یتعامل یحال، رهبر نیکند. با ا یمتخصصان را به اقدام وادار م

. فقدان بازخورد مشترک در مورد گذاردیم یمنف ریکارکنان تأث یاما بر سرزندگ کند،یم

 یرا برجسته م میت یاعضا حاتیو در نظر گرفتن ترج یریپذانعطاف  تیآزادانه، ماه یرهبر

 یفرهنگ سازمان - یانهیزم یهاجنبه ریو سا یاجتماع یشناختروان یهاجنبه ن،یکند. بنابرا

 ن،یتحول آفر یها هستند. با رهبرمهم سبک اریبس یهاکنندهلیتعد - SMEو مرحله توسعه 

SME توانند رشد کنند ینوآور م یها. 

 ن،یتحول آفر یرهبر ،یجمع یارزش ها ،یذهن آگاه ریتأث( به 2022) 2، پوربا و گلتومنولی

از  یجمع یارزش های پرداختند. سازمان یبر شهروند یروان یتوانمندساز ،یکار طیشرا

 ایکه مه یمختلف طیگذارد. توجه به شرا یم ریتأث یکار طیو شرا نیتحول آفر یرهبر قیطر

و  یذهن آگاه یاجرا نیآموزش و تمر قیاز طر یذهن آگاه تیمورد تقو نیشود، در ا یم

 یارساخت یمعناست که توانمندساز نیبه ا زیامر ن نیاست که ا یضرور یکار طیشرا تیتقو

 شود. یم یمعلمان ضرور

 هیپا هینظر کیزندان:  یها طیدر مح ذهن آگاهیآموزش ( به 2022) 3هیلرت و هاسکین

بر ذهن  یمداخلات مبتنی پرداختند. مشارکت و توانمندساز جیترو یبرا ییاز راهبردها یا

و توانمندسازی  سلامت روان یارتقا یبرا یبه عنوان راه یا ندهیبه طور فزا یآگاه

 .کنند، شناخته شده است یرا تجربه م یکه زندان یو رفاه افراد روانشناختی

 در رهبران رفتار یبررس به که "رهبر حضور" عنوان با خود مقاله در ،( 2020)  کرامر

 حال لحظه در که ذهن آگاه رهبر یک اصلی ویژگیهای است، پرداخته رسمی موقعیتهای

 میکنند پیروی رهبری از مشتاقانه بصورت افراد: تاثیرگذاری. 1: میشمرد بر چنین را میکند سیر

. نماید ایجاد واقعی حمایت حس دیگران در و کرده برقرار موثر ارتباط دیگران با بتواند که

                                                             

1- Brisha et al. 

2 - Nauly, M., Purba, S., & Gultom, I. 
3 - Hilert, A. J., & Haskins, N. 



 529                   اصفهان یدلو و  یدشت لعلو  یجونقان یقربان

 

 

 در اشتیاق و شوق ایجاد باعث که مواردی از یکی: دیگران به تصمیمات اخذ دلیل ارائه. 2

 وسیله به تصمیمات اخذ واقعی علت پذیرفتن و درک میشود کردن کار برای سازمان افراد

 باعث آرامش و احترام اعتماد، حس ایجاد بودن، مهربان: خوب حس ایجاد. 3. است رهبر

 و آرامش ایجاد. 4. میگردد پیروان و رهبر سوی از متقابل همکاری فضای آمدن وجود به

 به جهتگیری و متانت آرامش، از آل ایده ترکیبی که خود رفتار با رهبر یک: خونسردی

 سازمانی والای ارزشهای و فرهنگ ایجاد برای الگویی است، تعارضات کاهش سمت

 نمیداند را چیز همه رهبر یک که واقعیت این پذیرفتن و آمدن کنار: بودن کنجکاو. 5. میباشد

 دنبال به باز ذهن یک با و شده رها پاسخها همه دانستن توهم و قید از او که میشود باعث

 کردن، اثبات دنبال به اینکه جای به ذهن آگاه رهبر یک: مکث. 6 و باشد راهحلها کشف

 برای را فضایی دیگران با خود مکالمات در باشد، دیگران به فروشی فخر یا و گیری موضع

 را دیگران دیدگاههای و نظرات موثر و واقعی طور به بتواند تا میکند ایجاد تفکر و تامل

 .نماید درک

 تغییرات سوی به: آگاه پیروان و بیدار رهبران" عنوان تحت خود مقاله در ،( 2020)  مارکوس

 نظر از. پردازد می مثبت هبرانر عنوان به آگاه ذهن رهبران های ویژگی بررسی به "آگاهانه

 که طوری به هستند هوشیار و آگاه زندگی در خود تجربیات به نسبت آگاه ذهن رهبران او

 نتایج آوردن دست به برای دارد اعتقاد او همچنین. اند گشته تبدیل هوشیار فرد یک به آنها

 گاهانهآ بصورت ذهنآگاه رهبر یک سازمان، ذینفعان خواستههای به پاسخ و مثبت

. دهد پرورش خود در میبایست را هستند مسئولیتپذیری بر مبتنی که ویژگیها از مجموعهای

 صداقت درستی،. 3 اخلاق. 2 روحیات و ارزشها. 1: از عبارتند خلاصه طور به ویژگیها این

 مهربانی.  10 عدالت9 دلسوزی. 8 تعهد. 7 تعصب و شور. 6 احترام. 5 چشمانداز. 4 اعتماد و

.  15 عمیق طور به دیگران سخن به دادن گوش.  14 عشق.  13 شجاعت.  12 بخشش.  11

 دستیابی.  19 بعدی چند نگاه.  18 معنوی ارتباط.  17 اعتبار 16 گرفتن الهام و بخشیدن الهام

 .تحول و دگرگونی.  21 و عمل ابتکار.  20 اهداف به

 رهبر مداخله ارزیابی: آگاه هنذ رهبری" عنوان تحت خود تحقیق در ،( 2019) جنز و سارا

 کاهش بر آگاهی ذهن بر مبتنی رهبری مداخلات تاثیر بررسی به "آگاهی ذهن بر مبتنی

 باعث آگاه ذهن رهبری که داد نشان آنان تحقیق نتایج. پرداختند آنان رفتارهای و استرس

 .گردد می رهبری کیفیت و آگاهی افزایش استرس، کاهش
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 چارچوب یک آگاهی، ذهن چرخه" عنوان تحت خود تحقیق در ،( 2018) ریچارد و الیزابت

. اند پرداخته آگاهی ذهن دوم و اول نسل بررسی به "دوم نسل سازنده رهبری برای کلی

-روانشناختی های برنامه سهم تایید اول درجه در آگاهی ذهن چرخه ارائه از آنها هدف

 در بودایی مکتب از مشتق لاتمداخ عمق و دامنه گذاری ارزش دوم درجه در و درمانی

 از که آگاهی ذهن جمعی و انتقادی رویکردهای ارزش آنها همچنین. باشد می آگاهی ذهن

 .اند گذاشته نمایش به هم را شوند می مشتق دیگر فکری مکاتب و ها سنت

 میانجی نقش: کارمند رفاه و رهبر ذهنیت" عنوان تحت خود تحقیق در ،( 2017) سابین و آنا

 رفاه و رهبر آگاهی ذهن بین رابطه در گرا تحول رهبری نقش بررسی به "گرا تحول رهبری

 خستگی و روانپزشکی شکایات شغلی، رضایت منفی، و مثبت تاثیرات همچون) کارمندان

 حال رفاه برای رهبر آگاهی ذهن اهمیت بر تاکید با آنها تحقیق نتایج. اند پرداخته (احساسی

 رهبری آگاهی ذهن ادبیات در واسطه متغیر یک عنوان به گرا تحول رهبری به کارکنان،

  .دارد اشاره

 جایگزینی عنوان به آگاهی ذهن" عنوان تحت خود تحقیق در ،( 2017) همکاران و بریجیت

 آگاه ذهن رهبری اندازه چه تا که پرداختند موضوع این بررسی به "گرا تحول رهبری برای

 توجه طریق از. کند عمل آفرین تحول رهبر برای اسبمن جایگزین یک عنوان به تواند می

 در ذاتی انگیزش منشا یک آگاهی ذهن افتد، می اتفاق حاضر حال در که آنچه به آگاهی و

 آفرین تحول رهبری به کارمندان وابستگی احتمالا بنابراین. کند می ایجاد کارمندان درون

 رهبری پایین سطوح حدی تا آگاهی ذهن که داد نشان آنها تحقیق نتایج. کند می کمتر را

 بدین و کند می جبران را کارکنان عملکرد و ذاتی انگیزه تقویت و جبران در آفرین تحول

 نقش آنان های یافته همچنین. کند می فراهم رهبری نظریه جانشینی برای را شواهدی ترتیب

 از فراتر عملکرد و ذاتی انگیزه در اضافی ارزش ایجاد طریق از را عملکرد بر آگاهی ذهن

 .دهد می نشان افراد نقش

 ذهن بر مبتنی آموزشی مداخلات" عنوان تحت خود تحقیق در ،( 2017) همکاران و لیلیان

 شده منتشر مطالعه 67 کیفی و جامع بررسی به "متون کیفی بررسی: کارمندان برای آگاهی

 نتایج. اند رداختهپ کارمندان با آگاهی ذهن بر مبتنی ای مداخله های آموزش درخصوص

 آگاهی ذهن درخصوص هدفمند های یافته از ای گسترده طیف دهنده نشان آنها مطالعه

 درصد 80,6 میزان به آگاهی ذهن بر مبتنی آموزش از ناشی فشار و استرس کاهش همچون

 .است
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 ذهن تمرکز بررسی به "آگاه ذهن رهبری" عنوان تحت خود مطالعه در ،( 2014) جیمز

 به دارد تمرکز جدید اطلاعات و بندی ها طبقه و ها مقوله اندازها، چشم و ها جنبه بر آگاهی

 همچنین. دهد توسعه موثر تصمیمات و کردن بازگو تفکر، ترکیب از را رویکردی که طوری

 ذهن رهبری یعنی دهد می نشان را رهبر یک سازمانی های تلاش از مهم ای جنبه او مطالعات

 رهبری مختلف های جنبه و پرداخته آگاه ذهن رهبری تعریف بسط به همطالع این در او. آگاه

 چرخه همچنین. نماید می ارائه شرکت سه در گرفته صورت مطالعات به توجه با را آگاه ذهن

 می بیان را آن اصلی اجزای و کشیده تصویر به را سازمان افراد در آگاهی ذهن گیری شکل

 افزایش باعث رهبران آگاهی ذهن افزایش که هدد می نشان نهایت در او مطالعات. کند

 طور به همچنین. شود می سازمانی مشارکت و شده ارائه های حل راه موجود، دانش کیفیت

 .گذارد می تاثیر رهبر از افراد ادراک بر موثری

 ذهن آیا: رهبری در آگاهی ذهن" عنوان تحت خود مطالعه در ،( 2011) نیکو و سباستین

 پرداخته موضوع این بررسی به "دهد؟ می افزایش را کار و کسب رهبران یتموفق بودن آگاه

 را رهبری زیرا باشد مفید مدیران و رهبران برای ویژه طور به تواند می آگاهی ذهن که اند

 و چرا که اند داده نشان خود مطالعه در آنها. کند می تقویت عمومی توانایی یک عنوان به

 یک عنوان به نیز و دهد افزایش را رهبران هدایت ظرفیت است ممکن آگاهی ذهن چگونه

 رهبری و آگاهی ذهن به مربوط فرهنگی بین های جنبه همچنین آنها. نماید عمل مدل و الگو

 کار و کسب رهبران آگاهی ذهن از ناشی موفقیت آنها زعم به .دادند قرار بررسی مورد را

 خود ای حرفه نقش در است قرار رانرهب که چیزی آن. 1: شود می آشکار جنبه چهار در

-روانی پارامترهای تغییرات و آگاهی ذهن توسط معمولا آنچه از تعریفی. 2. دهند انجام

 مورد در بحث. 3. است همراه آگاهی ذهن منظم آموزش با که شود می درک فیزیولوژیک

 بینی یشپ. 4 و رهبری از کلی مدل یک اساس بر رهبران برای آگاهی ذهن بالقوه مزایای

 سوء از که طوری به هستند مدنظر عملیاتی و مفهومی های تله از برخی مورد در که هایی

  .کند جلوگیری آگاهی ذهن با مرتبط رفتارهای سوء و برداشت

 

 روش تحقیق

ارائه مدل رهبری ذهن آگاه برای حمایت و توسعه کسب و کارهای  ،هدف از این پژوهش

چرا که ین از نظر هدف، یک پژوهش کاربردی است، بنابرا. می باشد کوچک و متوسط

شرکت ها و سازمان های برای نیز بخشی و علمی، جنبه کاربردی علاوه بر جنبه آگاهی
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. با توجه به هدف داشتمختلف بخصوص کسب و کار کوچک و متوسط در بر خواهد 

مچنین همی باشد.  کمی(-آمیخته )کیفییک پژوهش و ماهیت، این پژوهش از نظر روش، 

 ست.باشد، اکتشافی امی مدل طراحیصدد از آنجا که این تحقیق در 

رویکرد بخش کیفی دلالت پژوهی و سپس تحلیل تم بود که با انجام کدگذاری انجام 

شد. برای سطح بندی و رتبه بندی عوامل و تعیین نوع متغیرها و همچنین بررسی روابط بین 

سایی تأثیرگذاری و تأثیرپذیری معیارها از روش متغیرهای مدل، تعیین شدت روابط و شنا

استفاده شد. برای تعیین وضعیت موجود کسب و کارهای  ISM-DEMATELترکیبی 

کوچک و متوسط از نظر مولفه های مدل هم از پرسشنامه در بخش کمی استفاده شد.  

نظر  بخش کیفی پژوهش شامل مصاحبه با خبرگان بوده است، بنابراین جامعه آماری مورد

و کسب و کار و  تیریدانشگاه در حوزه مد دیاساترا خبرگان آشنا به موضوع پژوهش )

در این بخش، ( تشکیل می دادند. ارشد کسب و کار کوچک و متوسط در تهران رانیمد

-گیری میگیری نظری از رویدادها نمونهگیری به صورت نظری انجام شد. در نمونهنمونه

چنانچه به افراد نیز مراجعه شود هدف اصلی و کلیدی کاوش شود نه لزوماً از افراد. 

وجود ندارد ولی  رویدادهاست. اگرچه قاعده خاصی برای حجم نمونه در راهبرد کیفی

واحد پیشنهاد  20تا  12های ناهمگون واحد و برای گروه 8تا  6های همگون برای گروه

نفر  12در این مطالعه با  مه پیدا کرد.ها نیز تا اطمینان از اشباع نظری اداشده است. مصاحبه

ارشد کسب و  رانیو کسب و کار و مد تیریدانشگاه در حوزه مد دیاسات)صاحبنظران از 

حالت اشباع حاصل شد. جامعه آماری بخش کمی شامل ( کار کوچک و متوسط در تهران

 کلیه کارشناسان و مدیران سطوح مختلف کسب و کارهای کوچک و متوسط بوده است. 

 پژوهیدلالت

هنر  هاى مختلف علوم انسانى، طبیعى، اجتماعى و یکى از روش هاى بسیار معمول در رشته

و  بسط ها ومکاتب است که با هدف از سایر رشته ىیوام گرفتن ایدهها، مدلها ورهنمودها

بیشترى  یفلسفو ویژگی تدقیق مخزن دانشى صورت مى پذیرد. هرچه رشتهاى از غناى ذاتى 

. بر این اساس با بررسی متون رود یها از آن رو به فزونى م ر باشد، بهره سایر رشتهبرخوردا

و متن و مقالات مرتبط با موضوع پژوهش و تحلیل محتوای متون ابتدا متون مرتبط اتخاب و 

تعیین شد که هر متن به چه ویژگی ها و شاخص هایی دلالت دارد و بر این اساس دلالت 

حقیق شناسایی گردید. بر این اساس نتایج دلالت پژوهی در ادامه های مرتبط با موضوع ت

 گزارش شده است. 
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 آگاهپژوهی متون مرتبط با رهبری ذهندلالت :1جدول 

 منبع متون دلالت ردیف

 همدلی 1

 یها دگاهیاحساس احساسات و دنیاز به 

و نشان دادن  ینشان دادن علاقه واقع گران،ید

 .حس می شوددر همه ابعاد سازمان  شفقت

غلامزاده و همکاران 

(1394) 

2 
خودآگاهی، خود 

 کنترلی

 یدرک احساسات، محرک ها و الگوها

مؤثر احساسات، از  تیری.مدو  خود یرفتار

کنترل تکانه  ت،یانداختن رضا ریجمله به تأخ

از الزامات رهبری می  ها و آرام کردن خود

 باشند.

 (1397عالم دیانتی )

 یکنجکاو 3

و کشف به  یریادگیبه  اقیبا اشتفق رهبران مو

 کیبه مشکلات نزد ع،یسر یریگ جهینت یجا

 د.نشو یم

طوطیان و همکاران 

(1398) 

4 
آگاهی از توع 

 هویت

از  لیتجل ،یفرد یاز تفاوت ها یقدردان

 نهیشیمنحصر به فرد بودن، و اذعان به ارزش پ

 متنوع. یها تیها و هو

 (1398عبدالمداقی )

 عدالت ترمیمی 5

 بیبه آس یدگیرس ی به معنیمیترم عدالت

 بیآس میناخواسته، ترم ایاز عمد  یناش یها

 وارده و بازگرداندن تعادل در روابط یها

 .سازمانی است

سلیمانی و همکاران 

(1400) 

 انگیزه 6

خود با کار،  قیو علا قیهمسو کردن علا

و حفظ نگرش  یابیاهداف قابل دست نییتع

 .الزامی است مثبت

ی و همکاران قنبر

(1401) 

 تکرار چشم انداز 7

مکرر چشم انداز به مخاطبان،  یادآوری

در جا انداختن  و ارتباط آن تیاهم تیتقو

 .چشم انداز در سازمان موثر است

اوتادی و همکاران 

(1401) 

 تعادل 8

 تیخواسته ها، اولو نیب یهماهنگ یتلاش برا

هم در مدیران و رهبران  بیرق یها و نقش ها

 .زمانی و هم در کارکنان الزامی استسا

 (1401قنبری )

 یبند تیاولو 9

 یکدام ارزش ها بر ارزش ها نکهیا نییتع

 یبرا ییدارند و رهنمودها تیارجح گرید

 کنند. یم جادیا یریگ میتصم

 (1401نیاز آذری )
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 صداقت 10

گفتار و کردار، پاسخگو  نیب یحفظ سازگار

ای رهبران بر بودن خود و اعتراف به اشتباه

 .الزامی است

 (1401نیاز آذری )

 اعتماد بودن قابل 11

و صداقت در  نانیاطم تیاعتبار، قابل جادیا

جایگاه اعتباری مدیر را  گرانیروابط با د

 .ارتقا می دهد

خاوری و همکاران 

(1401) 

 اصالت 12

 یحت د،یخود عمل کن یمطابق با ارزش ها

 یهنجارها دنیبه چالش کش یاگر به معنا

 باشد. یمخالفت با افکار عموم ای یاجتماع

قادری و همکاران 

(1402) 

13 
عدم سوگیری و 

 تعلیق فرضیات

کردن اطلاعات از  لتریاز ف یریجلوگ یبرا

 نییتع شیاز پ دیعقا ،یشخص یلنزها قیطر

 .دیها را کنار بگذار یریشده و سوگ

فیروزی و همکاران 

(1402) 

 تخیل و همدلی 14

تجسم  گران،ید یخود به جاقرار دادن با 

ی می احتمال یوهایآنها و تصور سنار تیموقع

 .توان خود را در جای آنان دید

فیروزی و همکاران 

(1402) 

 نقشه احساسات 15

 یهمدل یمانند نقشه ها ییاستفاده از ابزارها

افکار و احساسات  ات،یدرک بهتر تجرب یبرا

 .در درک رفتار دیگران موثر است گرانید

زی و همکاران فیرو

(1402) 

16 
گفت و گوی 

 فراگیر

مختلف  یکه شامل صداها ییهابحث لیتسه

 یهاکه همه فرصت کندیم نیاست، تضم

 مشارکت دارند. یبرابر برا

چراغی و همکاران 

(1402) 

 مسئولیت مداری 17

در برابر اشتباهات،  یریپذ تیمسئول

ی باید در خالصانه و جبران فور یعذرخواه

 .اری باشدسازمان ج

آرایی و همکاران 

(1402) 

 ، فروتنیشجاعت 18

دفاع  د،یآنچه به آن اعتقاد دار یبرا ستادنیا

و ها با شجاعت  یاز عدالت، و مقابله با سخت

مهربانانه  رفتنیها، پذ تیمحدود رشیپذ

ار  گرانیاز مشارکت د یانتقاد و قدردان

 .الزامات رهبران سازمان است

 (2007کارول )

 انیقدرد 19

 ،در سازمان انجام شدهاز آنچه  یابراز قدردان

 نیو تمر گرانید یاز تلاش ها یقدردان

برای افزایش عملکرد کارکنان موثر  سخاوت

 .است

 (2012گونزالز )
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20 
عدم چند وظیفه 

 گی

در طول  یفگیبه حداقل رساندن چندوظ

 تمرکز. میاز تقس یریجلوگ یمکالمات برا

گولمن و همکاران 

(2015) 

 صبر 21

قبل  ،یزمان تیبدون توجه به محدود شما باید

تا  دیاز صحبت کردن، با آرامش منتظر بمان

 سخنران تمام شود.

گولمن و همکاران 

(2015) 

 ابراز علاقه 22

در مورد  یو کنجکاو اقینشان دادن اشت

سخنرانان به  قیموضوع مورد بحث، تشو

نیز در بهبود فضا  آزادانه یاشتراک گذار

 تموثر اس

گولمن و همکاران 

(2015) 

 مهارت اجتماعی 23

مثبت بر  یرگذاریتأث گران،یرابطه با د جادیا با

 تیسازنده تعارض ها و تقو تیریافراد، مد

ی می توان رهبری موثر تری کار گروه

 .داشت

هوگارد و همکاران 

(2016) 

24 
اجتناب از 

 قضاوت

کامل  دنیاز نظرات تا پس از شن غیدر

قضاوت پیش از نتیجه گیری و عدم  سخنران

 .برای عدم ایجاد خطاهای ذهنی لازم است

 (2016بانتینگ )

25 
ایجاد تامل در 

 پاسخ

را  ییقبل از پاسخ دادن، فضابه عنوان مدیر 

 .دیریتأمل و تفکر در نظر بگ یبرا
 (2016بانتینگ )

26 

چابکی، مهارت 

کوچینگ، 

 همکاری سازمانی

 ر،ییدر حال تغ طیبا شرا عیانطباق سردر کنار 

فعالانه کمک  یو نوآور کیچرخش استراتژ

با به اشتراک  گرانید ییبه رشد و شکوفا

یی از نقش گذاشتن دانش، تخصص و راهنما

 .های مهم رهبران است

 (2016بانتینگ )

 الهام بخشی 27

کارکنان  انیدر م زهیو انگ دیام جان،یه جادیا

الهام  مشترک یایرو کیو سهامداران حول 

بودن رهبر برای کارکنان را زمینه  بخش

 .سازی می کند

 (2016القبلاوی )

28 
تصمیم گیری 

 اخلاقی

در نظر  ،یاخلاق یبالا یاستانداردها تیرعا

و اجتناب  گرانیبر د ماتیتصم ریگرفتن تأث

 یاز مصالحه اخلاق

 (2017کولر )

 ثبات 29
ثبات عملکرد رهبری می تواند در دراز مدت 

 ا به سازمان افزایش دهداعتماد کارکنان ر
 (2019هویکا )
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30 

ارتباط، حل 

تعارض، حضور 

 رهبری

واضح خود و  انیگوش دادن با دقت، ب با

با  میبرخورد مستقو  ارائه بازخورد به موقع

مشترک و  یها نهیزم یاختلافات، جستجو

می توان  سودمند متقابل یراه حل ها افتنی

ر تعارضات را مدیریت نمود و برای این ام

 نیاز به حضور موثر مدیریت سازمان است

 (2019تی ان )

 شایستگی فرهنگی 31

 یبرا یاز تنوع، ارزش گذار یقدرداننیاز به 

با هنجارها و انتظارات  یتفاوت ها و سازگار

 .مشهود است متفاوت یفرهنگ

مارتلوک و رابینسون 

(2019) 

 تحمل ریسک 32

 شیحساب شده، آزما یها سکیر رشیپذ

شکست به  رشیو پذ دیجد یاکردهیرو

 .یریادگی ندیاز فرآ یعنوان بخش

 (2019لوی و لوی )

 رویکرد ذهن باز 33

ها و  ینبی جهان م،یکردن مفاه فراهمبه  لیتما

برای افزایش اطلاعات  ناآشنا یها یدئولوژیا

در محیط سازمان می تواند نقش های 

 .سازمانی را ارتقا دهد

ونگکوم و همکاران 

(2019) 

 فروتنی فکری 34

دانش  یها تیمحدود رشیپذ رهبران باید با

 اینظرات متخصصان  یخود و جستجو

 .از اطلاعات دیگران استفاده کنند انیهمتا

 (2019میندا  )

 تفکر انتقادی 35

سوال بردن  ریاستدلال ها، ز ینیع یابیارز

از  تیواقع صیو تشخ یمفروضات اساس

امروز برای رهبری در سازمان های  داستان

 .ضروری است

 (2019میندا )

 مراقبت، احترام 36

نشان دادن توجه و توجه به رفاه علاوه بر 

و  یذهن ،یجسم یازهایتوجه به ن گران،ید

با وقار، انصاف و  گرانیبا دو  آنها یعاطف

و استقلال آنها  یو ارزش ذات دیادب رفتار کن

 .دیرا ارج نهاد

لیمفایبول و همکاران 

(2019) 

37 
ح چشم انداز وضو

 رهبری

مختصر و مشخص که هدف  یها هیانیب جادیا

 کند یم انیسازمان را ب ییآرمان نها ای

 .عملکرد نهایی سازمان را توسعه می دهد

 (2019تیین و تو )
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 الگو سازی 38

روزانه،  یتجسم چشم انداز در رفتارها

از نگرش  یو الگوبردار یبا الگوبردار یرهبر

 ها و اعمال مطلوب.

 (2019لر )بو

39 
نوآوری در حل 

 مساله

خلاقانه حل  یهاکیاستفاده از تکنی و نوآور

 یمخرب و روندها یهایآورمسئله، فن

باید در همه  اندازتحقق چشم ینوظهور برا

 .ابعاد سازمان جاری شود

 (2019بولر )

40 
ایجاد اهداف 

 عینی

تحقق  یمهم به سو یگام ها ینشانه گذار

از دستاوردها، و پاداش  یچشم انداز، قدردان

انگیزه  دادن به مشارکت کنندگان برجسته

 .کارکنان را افزایش می دهد

 (2019بولر )

41 
ایجاد الگوی 

 هویتی سازمان

از  یمجموعه ا انیب الگوی هویت سازمان

و اخلاق  تیماه انگریاصول راهنما که ب

 شرکت است.

 (2019کومار )

42 
ارزش های 

 مشتری

که روح ارزش  یمحصولات ایارائه خدمات 

را با تجارب  انیبخشد، مشتر یها را تجسم م

 نیخودشان طن یکه با ارزش ها ییاستثنا

 کند. یشود، خوشحال م یانداز م

 (2019تیواری )

43 
مشارکت 

 اجتماعی

بشردوستانه، برنامه  یمشارکت در طرح ها

که  یمدن یداوطلبانه و مشارکت ها یها

کند و  یشرکت را منعکس م یارزش ها

 دهد. یم شیآن را در جامعه افزا گاهیجا

 (2019وو و چن )

 مدیریت بحران 44

ارجاع به ارزش ها به عنوان سنگ محک در 

لحظات حساس، استفاده از آنها به عنوان لنگر 

از  متلاطم یحرکت در آب ها یبرا

 .مشکلات و موانع پیشگیری می کند

گرپوت و همکاران 

(2020) 

 ندهویت سازی بر 45

ارزش ها در  یالقا رهبری در برند تیهو

روابط  یها امیپ ،یابیبازار یها نیکمپ

 کی جادیا یبرا یشرکت یو برندساز یعموم

نقش رهبر در سازمان  زیو شهرت متما ریتصو

 .را تقویت می کند

چئونگ و همکاران 

(2020) 

 توانمندسازی 46
سازد تا بر  یافراد را قادر می توانمندساز

کنترل داشته باشند، به منابع لازم  خود یزندگ

گارسیا و همکاران 

(2020) 
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خود  لیداشته باشند و حداکثر پتانس یدسترس

 را درک کنند.

 اعتبار سنجی 47

احساسات، افکار و  دییتأ ی به معنیاعتبارسنج

 و شناخت رشیانتقال پذ گران،ید اتیتجرب

 .است

گارسیا و همکاران 

(2020) 

48 
بازخورد غیر 

 کلامی

در مکالمه و ارتباط کارکنان باید حس کنند 

 رهبر به آنها توجه کافی را دارد.

چاسکالسون و 

 (2020همکاران )

49 
شایستگی بین 

 فرهنگی

فرهنگ ها، زبان ها،  نیتعاملات ب تیهدا

و  تیآداب و رسوم و سنت ها با حساس

 احترام.

والش و همکاران 

(2020) 

 راثیم 50
به جا گذاشتن  یتفکر فراتر از لحظه حال برا

 .ندهیآ یماندگار بر نسل ها ریتأث

بورمانسا و همکاران 

(2020) 

 ذهن باز 51

 دگاهیابهام، و د ،یدگیچیپ ،یاستقبال از تازگ

 ای یحالت تدافع نکهیمخالف بدون ا یها

 گرفته شود. دهیناد

بورمانسا و همکاران 

(2020) 

 مهربانی 52

از  یرخواهیو خ تیمیصم ت،یمیابراز صم

در رفتار رهبران باید  گفتار و کردار قیطر

 .دیده شود

 (2021دی آمور )

 کاوش شخصی 53

 یها یژگیو ،یداستان زندگ یبررس

 یخود برا یاعتقاد یها ستمیو س یتیشخص

 دارد. تیشما اهم یبرا یزیچه چ نکهیا نییتع

اسشولت و همکاران 

(2022) 

 سخاوت 54

ها پشتکار با وجود شکست بربه عنوان ره

عقب  هایدیبه سرعت از ناام د،یداشته باش

و به اهداف بلندمدت متعهد  دیکن ینینش

 .دیبمان

 (2022ولز )

 طرح سوال 55
به دست آوردن  یبرا شتریپرس و جو ب

 .فیوضوح، عمق و تفاوت ظر

شولت و همکاران 

(2022) 

 ایجاد آسایش 56

اهش کاهش درد، و ک ،یناراحت نیتسک

حرکات آرامش بخش و  قیاز طر یناراحت

ی در رفتار رهبران می توان مفید تیزبان حما

 .واقع شود

 (  2022فائوستی )
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 مرزبندی 57

 میحفاظت از حر ،یشخص یاحترام به مرزها

ی در هر سازمانی و حفظ محرمانگ یخصوص

 .ضروری است

ویبوو و پارامایتا 

(2022) 

 لطف و محبت 58

صبر و  د،یانجام ده یبخشش را به آسان

 گرانیبا د متیو با ملا دینشان ده ییبایشک

ها رفتار  یریدرگ ایمشکلات  انیدر م یحت

 .دیکن

 (2022فائوستی )

59 
مشارکت درون 

 سازمانی

توافق و تعهد گسترده از تمام سطوح  نیتضم

در  یدیسازمان، با مشارکت سهامداران کل

زایش تعهد کارکنان را اف و اجرا جادیا ندیفرآ

 .می دهد

سالم و همکاران 

(2022) 

 معیارهای معنا دار 60

به  یابیبه سمت دست شرفتیپ یریاندازه گ

نقاط عطف، و برجسته  یابیچشم انداز، رد

 .ریکردن دستاوردها در طول مس

 (2023وگا )

 بهبود مستمر 61

منظم عملکرد، درخواست بازخورد  یابیارزبا 

می توان  جیبهبود نتا یبرا راتییتغ یو اجرا

 .نتایج بهتری ایجاد نمود

مورو و همکاران 

(2023) 

 تدبیر 62

حل  یو نبوغ برا لیتخ ت،یاستفاده از خلاق

می تواند  و غلبه بر موانع دهیا دیمشکلات، تول

 .جایگاه رهبر را ارتقا دهد

مورو و همکاران 

(2023) 

 توجه و تمرکز 63

توجه کامل خود را به سمت سخنران معطوف 

و سر و صدا را به حداقل  یحواس پرت ،دیکن

 .دیبرسان

 (2023بالاس رانت )

 زبان بدن 64

تکان دادن سر، لبخند زدن، خم شدن به جلو 

نشان دادن  یبرا یتماس چشم یو برقرار

در انتقال حس مثبت به  بودن رایو پذ یریدرگ

 کارکنان موثر است

 (2023ماکووسکی )

 برداشت صحیح 65

گفته است  ندهیه گوخلاصه کردن آنچه ک

و برداشت صحیح از  درک و دقت دییتأ یبرا

سخن کارکنان از ضروریات ارتباطات با 

 .کارکنان است

 (2023ماکووسکی )

 مناظره سازنده 66
حال ارج  نیمجادله متقاعدکننده و در ع

شدن  ریمتفاوت، درگ یها دگاهینهادن به د
 (2023گاپود و هایر )
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 یها نهیزم یسازنده و بررس یدر گفت و گو

 کیفیت عملکرد را افزایش می دهد مشترک

 تطبیق واقعیت 67

 وندیپ ،یچشم انداز از نظر عمل یساز نهیزم

 یایو مزا یواقع یایدادن آن به احتمالات دن

برای سازمان و درک آن برای  ملموس

 .کارکنان لازم است

 (2023گاپود و هیر )

68 
پیاده سازی ارزش 

 ها

ها و  هیها، رو یخط مش ارزش ها به لیتبد

که رفتار کارکنان و  یمشخص یها وهیش

 دهد. یرا شکل م یتجار اتیعمل

 (2023استراند )

69 
معیارهای ورود 

 افراد

جذب  یندهایگنجاندن ارزش ها در فرآ

 یژگیکه و یینامزدها یاستعداد، غربالگر

 یم تیزنند و تقو یمطلوب را مثال م یها

 کنند.

نیلسون و کاظم 

(2023) 

70 
ارتقای عملکرد 

 رهبران

 یارهایدادن ارزش ها به شرح شغل، مع وندیپ

که به  یمشوق یعملکرد، و ساختارها یابیارز

 دهد. یپاداش م ییهمسو

مارتینز و همکاران 

(2024) 

71 
یادگیری و بهبود 

 مستمر

که باعث رشد  ییهاتیشدن در فعال ریدرگ

 یسازیو غن یاحرفه شرفتیپ ،یفکر

 .شودیفرد م یول حرفه و زندگدر ط یشخص

دورنیش و همکاران 

(2024) 

72 
فرهنگ ارزش 

 محور

که مظهر  یطیپرورش محی و سازمان فرهنگ

 جیمثبت را ترو یهازهیها باشد، انگارزش

 کند و روابط سالم را پرورش دهد.

خان و همکاران 

(2024) 

73 
داستان های 

 سازمان

چگونه  نکهیاز ا ییهابه اشتراک گذاشتن مثال

 شوند،یمنجر م زیآمتیموفق جیها به نتاارزش

روزمره  اتیآنها را در عمل ریقدرت و تأث

 .دهندینشان م

 1مصاحبه 

74 
تجزیه و تحلیل 

 موقعیت

جمع  ،یو خارج یداخل طیاسکن مح بررسی

 نشیب بیمربوطه، و ترک یداده ها یآور

ی فعل تیجامع از وضع یریتصو لیتشک یبرا

 .رهبر یموثر الزامی است برای مدیریت و

 1مصاحبه 

 هدف گزینی 75

 نییتع ،یریاهداف قابل اندازه گ نییتعباید با 

 یبرا ازیمنابع مورد ن صیضرب الاجل و تخص

 .تلاش نمود مطلوب جیبه نتا دنیرس

 1مصاحبه
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 تحلیل سوات 76

نقاط قوت،  ییشناساو  SWOT لیو تحل هیتجز

 که ممکن ییدهایضعف، فرصت ها و تهد

 بگذارد. ریبه اهداف تأث یابیاست بر دست

 1مصاحبه

 برنامه های پشتیبان 77

و  ایسنجش مزا نه،یگز نیچند یطوفان فکر با

مدیران  نهیعمل به یرهایو انتخاب مس ب،یمعا

 .می تواند از مخاطرات جلوگیری نمایند

 2مصاحبه

 توسعه برنامه اقدام 78

 ف،یکه وظا قیراه دق یهانقشه میترس

 یهایو وابستگ یجدول زمان ها،تیلمسئو

 یانتخاب یهایاستراتژ یاجرا یبرا ازیمورد ن

 .دهدیرا شرح م

 2مصاحبه

 برنامه ریزی مالی 79

 یها تیمرتبط با فعال یها نهیبرآورد هز

و نظارت  یمنابع مال نیشده، تام یزیبرنامه ر

و شفافیت مالی نقش موثر  بر مخارج قیدق

 .کند مدیران را پررنگ تر می

 2مصاحبه

 مدیریت تغییر 80

مقاومت، کاهش  ینیبشیپ و رییتغ تیریمد

انتقال هموار به عنوان  لیموانع، و تسه

برای ارتقای دائمی سازمان  دیجد یهاطرح

 .ضروریاست

 2مصاحبه

 ارزیابی پیشرفت 81

عملکرد،  یدیکل ینظارت بر شاخص ها

و اصلاح  ت،یوضع یگزارش به روز رسان

حفظ حرکت  یبرا ازیدر صورت نبرنامه ها 

 به سمت اهداف.

 2مصاحبه

 تنظیم و بازنگری 82

تکرار  ان،یجر انیدر م هاکیتاکت میتنظ

ها بر اساس بازخورد بهبودها، و اصلاح روش

 .برای موفقیت سازمان ضروری است لیو تحل

 2مصاحبه

83 
در نظر گرفتن 

 تجربیات

ها، به دست آوردن  وهیش نیبهتر یمستندساز

ارزشمند، و انتشار حکمت به  یها نشیب

 تیهدا یگذشته برا اتیدست آمده از تجرب

از اشتباهات بعدی می  ندهیآ یتلاش ها

 .کاهد

 3مصاحبه

 ارزیابی بازار 84

صنعت، حرکت رقبا و  یروندها انیدر جر

موثر بر چشم  یکلان اقتصاد یشاخص ها

 .دیریانداز کسب و کار قرار بگ

 3مصاحبه
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 های پشتیبانبرنامه  85

 یها تیموقع بان،یپشت یطرح ها یآماده ساز

 یدر صورت نیگزیجا یوهایو سنار ،یبازگشت

 دفاع شوند. رقابلیغ یاصل یکه طرح ها

 3مصاحبه

 تسریع فرایند 86

محصول،  میمفاه عیسر ینسخه ها یطراح

 یخدمات برا یمدل ها ای یکاربر یرابط ها

در بازار امروزی  عیتکرار و اصلاح سر

 .ضروری است

 3مصاحبه

87 
فرایند های تکرار 

 شونده

بزرگ به قطعات کوچکتر،  یپروژه ها میتقس

به طور مداوم، و  یجیتدر یارائه بهبودها

از وظایف رهبران  درخواست بازخورد مکرر

 .سازمان است

 4مصاحبه

 مقیاس پذیری 88

که قادر به  سازمان یهامیو ت هاستمیس

گسترش  افته،یشیافزا یبه تقاضا یدگیرس

 هستند. تیظرف کپارچهی شیو افزا هاتیقابل

 4مصاحبه

 طراحی مدولار 89

 به گونه ایکه هر واحد سازمانساختار دادن 

 نیگزیشوند، جا ضیتعو یتوانند به راحت یم

 به طور مستقل به روز شوند. ایشوند 

 4مصاحبه

 رویه های عملیاتی 90

عه توس (SOPاستاندارد ) یاتیعمل یهاهیرو

حال منسجم  نیمنعطف و در ع یهاپروتکل

و  ییحاکم است و کارا نیروت فیکه بر وظا

 .سازدیرا ممکن م یاثربخش

 4مصاحبه

 آموزش و توسعه 91

 شیافزا ،یانسان هیدر سرما یگذار هیسرما

کارگران  یمجموعه مهارت ها، و توانمندساز

از  ایپو یها تیواکنش ماهرانه به موقع یبرا

 .ان استوظایف رهبر

 4مصاحبه

92 
انتقال دانش و 

 شبکه سازی

کردن  نهینهاد ،یبه دست آوردن دانش ضمن

ها، و گسترش تخصص در  وهیش نیبهتر

 یشبکه ها جادیاو  بخش ها و عملکردها

 نیمتشکل از متحدان، شرکا، تام یقو

بهره  یکنندگان، فروشندگان و همکاران برا

راه  جادیو ا ییهم افزا ،یاز خرد جمع یریگ

عملکرد سازمان  نوآورانه مشترک یحل ها

 را بهبود می بخشد

 4مصاحبه
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 پایلوت سازمانی 93

اثبات مفهوم،  یهاشیآزما یاندازراه

 یمحدود برا یهانسخه ایبتا  یهاشیآزما

ی ریپذاسیدوام و مق ،یسنجسنجش امکان

در رویه های سازمان برای کاهش خسارات 

 .لازم است

 5مصاحبه

 شکست اصلاح 94

شکست و ها و نواقص در سازمان باید به 

وسیله رهبران به سرعت شناسایی و اصلاح 

 شوند.

 5مصاحبه

95 
جمع آوری داده 

 ها

 یابیرد ج،ینتا کیستماتیس یریگاندازه با

 نانیاطم یبرا راتیتأث تیکم نییو تع ارهایمع

می توان از نتایج اطمینان  هاهیاز صحت فرض

 .داشت

 5مصاحبه

 لیل به مقیاستح 96

 یریبه کارگ ج،ینتا قیدق لیو تحل هیتجز

معتبر بر  یریگ جهیو نت ،یآمار یها لیتحل

ی ارتقای نتایج را به تجرب یها افتهیاساس 

 .همراه دارد

 5مصاحبه

 تحلیل هزینه فایده 97

بازگشت  نیتخم ،یمال یامدهایکردن پ یکم

سود خالص حاصل از  نییو تع ه،یسرما

 .یتجرب یها یگذار هیسرما

 5مصاحبه

98 
تفکیک محیط 

 کار

ارزیابی محیط های کار و تفکیک محیط بر 

اساس الزامات باید در دستور کار رهبران 

 باشد.

 5مصاحبه

99 
تحقیق و تجربه 

 کاربر

نمونه  یهامشاهده تعامل کاربران با طرح

 قیدق میاستخراج بازخورد و تنظ ه،یاول

 ده شدهمشاه یهاتیبر اساس اولو شنهاداتیپ

 .باید انجام شود

 6مصاحبه

100 
ایده های جمع 

 سپاری

 شده،عیاز اطلاعات توز یبرداربهره

از جوامع گسترده، و  شنهاداتیدرخواست پ

کشف  یبرا یجمع یمغز یرویاستفاده از ن

 .شرفتیپ یهانشیب

 6مصاحبه

 گیمیفیکیشن 101

 ازات،یامت یتابلوها ،یباز یهاکیمکان یمعرف

 یچاشن یبرا یو عناصر رقابت زیاها، جونشان

و  هیروح تیروزمره، تقو یکار کردن کارها

 6مصاحبه
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ی از راهکارهای رهبران آگاه وربهره شیافزا

 .در سازمان امروزی است

 اقیانوس آبی 102

فرار از  ی به معنیآب انوسیاق یاستراتژ

 یشلوغ، دنبال کردن فضاها یبازارها

فرد حصربهمن یشنهادهایپ جادیو ا ب،یرقیب

 .است میمستق یبدون رقبا

 6مصاحبه

 آسیب شناسی 103

شکست خورده به  یپروژه ها یکالبد شکاف

و  ،یا شهیطور کامل، مشخص کردن علل ر

استخراج لحظات قابل آموزش از حوادث 

 .از الزامات جدید سازمان ها است ناگوار

 6مصاحبه

 تشویق انتشار ایده 104

 قیتشوو  از سرزنش یعار منطقهایجاد 

 تیباز، حذف اتهامات، و تقو یگفتگوها

موجب  حیصر یگفتگوها یبرا یروان تیامن

 .ارتقای عملکرد کل سازمان می شود

 6مصاحبه

 تحلیل ریشه ای 105

ی یکی از مهارت ا شهیعلت ر لیو تحل هیتجز

تر در  قیعم یحفار های مدیران است که

مسائل پنهان و  یافشا ،یعلائم ظاهر

 یریجلوگ یبرا یا نهیزم وبیعبه  یدگیرس

 .را شامل می شود از عود

 6مصاحبه

106 
بررسی های پس 

 از اقدام

 زیمتما شده،لیتکم یهاتیتأمل در مامور

 یهایاستراتژ نیو تدو تیکردن عوامل موفق

 .باید بخشی از برنامه رهبران باشد برنده

 7مصاحبه

 ازدحام شکست 107

گرفتن قرار  جیتروتاکتیک  شکست ازدحام

کوچک  یدر معرض شکست ها یعمد

 یاعضا برا یجیتدر یمکرر، سازگار

 .است به مشکلات بزرگتر یدگیرس

 7مصاحبه

108 
عدم تعصب پیش 

 بینی

 صیتشخ ،ینیبپس یریمقابله با سوگبا 

 یمجهولات شناخته شده از مجهولات، و آشت

ی می از اطلاعات ناکاف یناش یدادن خطاها

ت مطلوب را تحلیل توان در سازمان اطلاعا

 .نمود

 7مصاحبه

 تحمل خطا 109
 یلغزش ها یساز یعادشامل  خطا تحمل

گاه به گاه، در نظر گرفتن اشتباهات به عنوان 
 7مصاحبه
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اشتباه به عنوان  یسنگ پله، و مشاهده گام ها

ی در هر سفر آموزش ریاجتناب ناپذ یها نییآ

 .است

 طرز فکر رشد 110

 ییبه توانارهبران ر باو به معنی فکر رشد طرز

لذت بردن از چالش ها، درک  ،یذات یها

 یتسلط، و تلق یبرا یریتلاش به عنوان مس

 موقت یشکست ها به عنوان شکست ها

 .است

 7مصاحبه

 داستان سرایی 111

 روزمندانه،یپ یبهبود ینقل داستان ها

 یرستگارانه، و چرخش ها یبازگشت ها

و  یریانعطاف پذ یالقا یالهام بخش برا

می تواند شور سازمان را افزایش  استقامت

 .دهد

 7مصاحبه

 شانس دوم 112

دوم، و  یهامهلت، دادن فرصت یاعطا

 یهایمیبه هم ت یگسترش خطوط زندگ

رفاقت و  ،یوفادار جهیدر نت ر،یدرگ

 .کندیرا القا م یهمبستگ

 8مصاحبه

 هولاکراسی 113

 میمسطح که با ت یسازمان یاتخاذ ساختارها

و  رمتمرکزیغ اراتیخودسازمانده، اخت یها

 .شود یمشخص م یعملکرد یتخصص ها

 8مصاحبه

 چرخش شغلی 114

در  یگردش پرسنل به صورت دوره ا

 ییایواحدها و مناطق مختلف جغراف ف،یتکال

ها،  دهیمتقابل ا یگرده افشان کیتحر یبرا

 .یریپذ قیتطب تیو تقو یهمدل جادیا

 8مصاحبه

 مدیریت ماتریس 115

 یخطوط گزارش دوگانه بر رو یمپوشانه

 یها رهیقرار دادن زنج ،یسلسله مراتب سنت

 یلوهایخاص پروژه در کنار س یفرمانده

موجب بهبود عملکرد کل سازمان  دپارتمان

 .می شود

 8مصاحبه

 ممیزی داخلی 116

 ،یاتیعمل یکار یهاگردش یادوره یبررس

 یهاتیوضع ،یتیحاکم یهاچارچوب

 ییشناسا یبرا سکیر یهاهیاانطباق، و نم

اصلاح نواقص و هماهنگ  ها،یریپذبیآس

 8مصاحبه
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ت از مهم ترین وظایف کردن عناصر متفاو

 .رهبران است

 خدمات مشترک 117

به طور متمرکز،  یاصل ریغ یادغام عملکردها

و  ،یسازمان یندهایفرآ یاستانداردساز

 قیاز طر یمعاملات یهاتیفعال یسازساده

می تواند هزینه های  اسیدر مق ییجوصرفه

 .سازمان را کاهش دهد

 8مصاحبه

 مشاوره تخصصی 118

از  ییدرخواست مشاوره، مشاوره و راهنما

که با معضلات مشابه دست و پنجه  افرادی

 یریادگی یهافرصت نیبنابرا کنند،ینرم م

 .کندیم تیهمتا را تقو

 8مصاحبه

 زنجیره ارزش 119

 یهماهنگبه معنی  شارز رهیزنج یسازمانده

 نیمتشکل از تام یچند حزب یها ستمیاکوس

کنندگان، خرده فروشان،  عیکنندگان، توز

ارائه دهندگان تدارکات و مصرف کنندگان 

 عرضه و تقاضا ییایپو یهمگام ساز ،یینها

 .است

 8مصاحبه

120 
شراکت 

 اکوسیستم سازمان

 هیسرما باتیترت ،یستیهمز یاتحادها لیتشک

وابسته،  یک، توافق نامه هامشتر یگذار

ارجاع، و  یشبکه ها ،یمعاملات مجوز فناور

گسترش  یمشترک برا یابیبازار یها نیکمپ

ی در سازمان های امروزی جمع یدسترس

موجب ایجاد تیم های رهبران و توسعه 

 .عمکلرد می شود

 9مصاحبه

121 
پلتفرم های 

 ارزیابی

ا تا نیاز به حضور فیزیکی ر ارزیابی یهاپلتفرم

حدی برای مدیران کاهش داده و ارزیابی ها 

 آنلاین انجام می شود.

 9مصاحبه

122 

مجموعه های 

مدیریت منابع 

 انسانی

ادغام  کپارچه،ی یافزارنرم یهامجموعه

تکه تکه، و ادغام  یمیقد یهابرنامه

داده ناهمگن در مخازن متمرکز  یهاگاهیپا

 .هستند یقابل دسترس یکه به طور جهان

 9احبهمص

123 
شاخص های 

 کلیدی عملکرد

 هیخطوط پا فیمعنادار، تعر یارهایانتخاب مع

 یهادر برابر آستانه شرفتیپ اریهدف، و مع
 9مصاحبه
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برای تعیین نقش کارکنان ضروری  شدهنییتع

 .است

124 
تجزیه و تحلیل 

 پیش بینی کننده

 یرهایمس یابیبرون  ،یاحتمال ندهیآ ینیب شیپ

نگر بر  ندهیآ یتاج روندهاو استن ،یخیتار

ی برای حفظ سازمان از اساس مشاهدات تجرب

 .آسیب ها می باشد

 9مصاحبه

125 

ایجاد کانال های 

ارتباط رهبر و 

 کارمند

سنجش سطح  کارکناناحساسات بررسی 

 یفیک یها یو برداشت ورود ت،یرضا

ی سازمان طراح یساز نهیمربوط به به

 .ضروری است

 10مصاحبه

 ات رهبرانامتیاز 126
امتیاز هایی که کارکنان به مدیران می دهند 

 می توان رضایت آنان را مشخص نمایند
 10مصاحبه

127 
تحلیل سرمایه 

 انسانی

 لیو تحل هیتجز یاستخراج گزارش ها

و  ش،یفرسا ینرخ ها قیدق یاستعداد، بررس

با شاخص  یمنابع انسان یارهایمع یهمبستگ

 یعملکرد سازمان یها

 10مصاحبه

 کنترل کیفیت 128

 یدسته ها یزیمم ت،یفیک یها یبررس یاجرا

 زیتجو یانطباق با تلورانس ها دییو تأ دیتول

 از بسیاری از خطاها پیشگیری می کند شده

 10مصاحبه

129 
فناوری های 

 حسگر

 هیتعب ا،یاش نترنتیا یهادستگاه یخودکارساز

 یاندازو راه آلات،نیحسگرها در ماش

بر  کنندهینیبشیپ یو نگهدار ریتعم یهاروال

ی از ابزارهای جدید تله متر یهاانیاساس جر

 .مدیران است

 10مصاحبه

130 
ارزش گذاری 

 واقعی

 یادعاها یگذار متیق ار،یاخت مهیحق ب

مورد  یپول یو محاسبه ارزش ها ،یاحتمال

ی باید به احتمال یها نهیانتظار منتسب به گز

 .درستی انجام شود

 10مصاحبه

131 
سیستم های شبیه 

 سازی

مدل  یمونت کارلو، اجرا یساز هیشب یاجرا

 یگسسته و انجام محاسبات مبتن دادیرو یها

و  منابع صیتخص یساز نهیبه یبر عامل برا

جایگیری منابع انسانی می تواند اطلاعات 

 .مفیدی به رهبران ارائه کند

 10مصاحبه
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 تحلیل حساسیت 132

 یفرض یرهایمتفاوت، متغ یپارامترها نیتخم

را که از  جهینت یهاعیو توز دهندیم رییرا تغ

 یاند، بررساصلاح شده یورود یپارامترها

 .کنندیم

 10مصاحبه

133 
مسئولیت 

 اجتماعی شرکتی

 رفتنیپذ ،یاجتماع ریپذ تیمسئول یها وهیش

و  ،یداوطلبانه تعهدات فراتر از الزامات قانون

ت ی از وظایفی اسکمک مثبت به جوامع محل

که به واسطه رهبران توسط سازمانشان انجام 

 .می شود

 10مصاحبه

 نظارت محیطی 134

تلاش برای ایجاد ذهنیت انسان دوستی و 

حفظ محیط زیست، از وظایف رهبران آگاه 

 امروزی می باشد

 11مصاحبه

135 
گزارش دهی سه 

 گانه

 یهامیگسترش پارادارهبران سازمان با 

ابعاد رفاه  بیترک یمتعارف برا یحسابدار

و عدالت  ستیز طیحفاظت از مح ،یاقتصاد

 .ی به ارتقای عملکرد کمک می کننداجتماع

 11مصاحبه

 آینده نگری 136

 یهاشرفتیپ ینیبشیپرهبر سازمان با 

نوپا، و  یروندها یبررس ،یکیتکنولوژ

 الوقوعبیقر راتییتغ یبرا یدفاع یسازآماده

 .ی دهدجایگاه سازمان را ارتقا م ندهیدر آ

 11مصاحبه

137 
کارآفرینی مبتنی 

 بر ماموریت

در کنار اهداف معمول رهبران و مدیران 

موفق کارآفرینی مبتنی بر ماموریت را در 

سازمان برای ایجاد دوایر بیشتر سازمان انجام 

 می دهند

 11مصاحبه

138 
سرمایه گذاری 

 موثر

که بازده  ییهاوجوه به سمت شرکت تیهدا

 کنند،یم جادیامطلوب  یاجتماع

با هدف  یگذارهیسرما یهایگذارهیسرما

 .یبزرگ جهان یهامقابله با چالش

 11مصاحبه

139 
اقدامات بشر 

 دوستانه

خدمات به صورت  ایپول، کالا  یاهدا با 

 یو ارتقا ستهیاز اهداف شا تیحما ه،یریخ

رهبران در نزد  محروم جامعه یهابخش

خواهند  کارکنان و مشتریان جایگاه بهتری

 .داشت

 11مصاحبه
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140 
مشارکت با بخش 

 خصوصی

از  یبیترک یو خصوص یدولت یها مشارکت

 جیو بس یدانش بخش خصوص ،ینفوذ دولت

 دهیچیمقابله با مشکلات پ یبرا یجامعه مدن

هماهنگ  یتلاش ها ازمندیکه ن یاجتماع

 .است

 12مصاحبه

141 
درآمدزایی بین 

 المللی

باید جهانی فکر  مدیران سازمان های امروزی

نموده و رویکرد های توسعه بین المللی را نیز 

 در نظر داشته باشند.

 12مصاحبه

142 
ایجاد اتحاد 

 ذینفعان

گرد هم آوردن احزاب مختلف، مذاکره در 

 جادیبرد، و ا-برد یهامورد معامله

که به طور همزمان از  یمشارکت یهانامهتوافق

 .برندیسود م یشماریتعداد ب

 12حبهمصا

 مرحله دلفی

 های راند اولیافته

 کیشود که به عنوان  یپرسشنامه به صورت بدون ساختار م نیاول ک،یکلاس یدر دلف

کند و هدف آن آشکار ساختن تمام موضوعات مرتبط  یعمل م یپرداز دهیا یبرا یاستراتژ

 طوفان شود که شخصاً یاز کارشناسان خواسته م کیبا موضوع مورد مطالعه است. از هر 

کنند و فهرست موضوعات مورد نظر را به  انینظرات خود را آزادانه ب ،داشته باشند یفکر

مربوطه تا حد امکان  یپاسخ ها یمرحله تمام نیصورت مختصر و بدون نام برگردانند. در ا

 یآور. پس از جمعردیگ یمراحل بر اساس مرحله اول شکل م هیبق رایشود ز یم یجمع آور

 شوند،یم بینظرات مشابه با هم ترک شوند،یم یسازمانده هاخپاس ،یبرگشت یاهپرسشنامه

 یهاپاسخ لیشود. تحل یشود و پاسخ ها تا حد امکان کوتاه م یحذف م یموضوعات تکرار

 ،یینها جهی( است. نتیآمار یهاخلاصه ای یفیک یپژوهش )کدها یدور اول بر اساس الگو

 لیبا ساختار تبد یاست که محقق آن را به پرسشنامه ا نیعناو ییشناسا و نیمضام ییشناسا

از کارشناسان خواسته  قیتحق نی. در اشوداستفاده می مرحله دومکند که به عنوان ابزار  یم

خود را  شنهاداتیپاسخ دهند و نظرات و پ تپرسشنامه به سوالامصاحبه و شد تا در قالب 

 کنند.  انیب

راهکارهای زیاد و متنوعی شناسایی گردید. راهکارهایی م شده، جابر اساس مصاحبه های ان

که اشتراکات و تشابه بیشتری داشتند با هم ترکیب شده و یک راهکار را تشکیل دادند. در 
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در مرحله قبل گزارش شدند. و شناسایی شدند که دلالت برای این تحقیق  150نهایت تعداد 

  شد و امتیاز دهی گردید.این دلالت ها برای امتیاز دهی به خبرگان ارائه 

با توجه به دلالت های تایید شده و ابعاد آن از خبرگان درخواست گردید تا بر اساس طیف 

لیکرت به هرکدام از دلالت ها و اهمیت آنها امتیاز دهند و از این طریق میانگین امتیاز و 

ستگی شاخص اجماع هرکدام از دلالت های تحقیق محاسبه گردید. بر اساس ضریب همب

دلالت  15دلالت مورد بررسی تعداد  150کندال و شاخص اجماع مشاهده می شود که از بین 

مجدد  مورد بررسی  7/0وارد راند دوم دلفی شدند و به دلیل پایین تر بودن ضریب اجماع از 

 خبرگان قرار گرفتند. 

به این مرحله ده بر اساس نتایج راند دوم دلفی مشاهده می شود از بین دلالت های وارد شده 

دلالت حذف شد. لکن با توجه به شاخص اجماع و مجموع امتیاز دلالت  5دلالت تایید شد و 

دلالت شناسایی شده  145های تحقیق با نظر خبرگان پایان مرحله دلفی تشخیص داده شد و 

 وارد مرحله بعدی تحقیق شدند. 

 

 تحلیل مضمون

ای تحقیق از تحلیل مضمون استفاده شد. بر این در ادامه برای تحلیل و دسته بندی دلالت ه

اساس دلالت های استخراج شده از مرحله دلالت پژوهی به عنوان مضامین اولیه انتخاب 

شدند و وارد مرحله تحلیل مضمون شدند و مورد دسته بندی قرار گرفتند. در نخستین مرحله 

 ندی انجا شد. مضامین ثانویه بر مبنای مضامین اولیه شناسایی شد و دسته ب
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 : مضامین نهایی2جدول 

 مقوله مضامین ثانویه مضامین اولیه ردیف

 خودآگاهی 1

 هوش هیجانی

 خود شناسی

 خود کنترلی 2

 انگیزه 3

 همدلی 4

 مهارت اجتماعی 5

 ارتباط 6

 حل تعارض 7

 حضور رهبری 8

 شایستگی فرهنگی 9

 تصمیم گیری اخلاقی 10

 اوش شخصیک 11

 شفاف سازی ارزش ها

 یبند تیاولو 12

 اصالت 13

 اعتماد بودن قابل 14

 فروتنی 15

 قدردانی 16

 تعادل 17

 راثیم 18

 یکنجکاو 19

 ذهنیت رشد

 ذهن باز 20

 تحمل ریسک 21

 سخاوت 22

 بهبود مستمر 23

 تدبیر 24

 چابکی 25

 کوچینگ 26

 همکاری 27

 یادگیری و بهبود مستمر 28

 توجه و تمرکز 29
 همدردی گوش دادن فعال

 زبان بدن 30
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 طرح سوال 31

 اجتناب از قضاوت 32

 ایجاد تامل در پاسخ 33

 بازخورد غیر کلامی 34

 عدم چند وظیفه گی 35

 صبر 36

 ابراز علاقه 37

 عدم سوگیری و تعلیق فرضیات 38

تدوین ماموریت 

 سازمان

 تخیل و همدلی 39

 نقشه احساسات 40

 آگاهی از توع هویت 41

 گفت و گوی فراگیر 42

 شایستگی بین فرهنگی 43

 رویکرد ذهن باز 44

 فروتنی فکری 45

 تفکر انتقادی 46

 مناظره سازنده 47

 مراقبت 48

  پاسخ دلسوزانه

 احترام 49

 انمندسازیتو 50

 اعتبار سنجی 51

 ایجاد آسایش 52

 مرزبندی 53

 مسئولیت مداری 54

 عدالت ترمیمی 55

 لطف و محبت 56

 وضوح چشم انداز رهبری 57

 هدف گذاری بیانیه چشم انداز

 الهام بخشی 58

 تطبیق واقعیت 59

 ثبات 60

 تکرار چشم انداز 61

 ازمانیمشارکت درون س 62

 معیارهای معنا دار 63
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 الگو سازی 64

 نوآوری در حل مساله 65

 ایجاد اهداف عینی 66

 ایجاد الگوی هویتی سازمان 67

 ارزش های اصلی

 پیاده سازی ارزش ها 68

 معیارهای ورود افراد 69

 ارتقای عملکرد رهبران 70

 ارزش های مشتری 71

 ندهویت سازی بر 72

 مشارکت اجتماعی 73

 مدیریت بحران 74

 فرهنگ ارزش محور 75

 داستان های سازمان 76

 تجزیه و تحلیل موقعیت 77

 برنامه ریزی استراتژیک

 هدف گزینی 78

 تحلیل سوات 79

 برنامه های پشتیبان 80

 توسعه برنامه اقدام 81

 برنامه ریزی مالی 82

 تغییرمدیریت  83

 ارزیابی پیشرفت 84

 تنظیم و بازنگری 85

 در نظر گرفتن تجربیات 86

 ارزیابی بازار 87

 تطبیق پذیری انعطاف پذیری

 برنامه های پشتیبان 88

 تسریع فرایند 89

 فرایند های تکرار شونده 90

 مقیاس پذیری 91

 طراحی مدولار 92

 رویه های عملیاتی 93

 آموزش و توسعه 94

 انتقال دانش 95

 شبکه سازی 96
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 پایلوت سازمانی 97

 آزمایش

 اصلاح شکست 98

 جمع آوری داده ها 99

 تحلیل به مقیاس 100

 تحلیل هزینه فایده 101

 تفکیک محیط کار 102

 تحقیق و تجربه کاربر 103

 ایده های جمع سپاری 104

 یاقیانوس آب 105

  درس از شکست

 آسیب شناسی 106

 تشویق انتشار ایده 107

 تحلیل ریشه ای 108

 بررسی های پس از اقدام 109

 ازدحام شکست 110

 عدم تعصب پیش بینی 111

 تحمل خطا 112

 طرز فکر رشد 113

 داستان سرایی 114

 شانس دوم 115

 هولاکراسی 116

 وابستگی متقابل

 ر سیستمیتفک

 چرخش شغلی 117

 مدیریت ماتریس 118

 ممیزی داخلی 119

 خدمات مشترک 120

 مشاوره تخصصی 121

 زنجیره ارزش 122

 شراکت اکوسیستم سازمان 123

 پلتفرم های ارزیابی 124

125 
مجموعه های مدیریت منابع 

 انسانی

 شاخص های کلیدی عملکرد 126
 خوردحلقه های باز

 تجزیه و تحلیل پیش بینی کننده 127
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128 
ایجاد کانال های ارتباط رهبر و 

 کارمند

 امتیازات رهبران 129

 تحلیل سرمایه انسانی 130

 کنترل کیفیت 131

 فناوری های حسگر 132

 ارزش گذاری واقعی 133

 سیستم های شبیه سازی 134

 تحلیل حساسیت 135

 ئولیت اجتماعی شرکتیمس 136

 راهبرد عملیاتی

 نظارت محیطی 137

 گزارش دهی سه گانه 138

 آینده نگری 139

 کارآفرینی مبتنی بر ماموریت 140

 سرمایه گذاری موثر 141

 اقدامات بشر دوستانه 142

 مشارکت با بخش خصوصی 143

 درآمدزایی بین المللی 144

 ذینفعانایجاد اتحاد  145

 

 150بر اساس یافته های نهایی تحلیل مضمون مشاهده شد مضامین شناسایی شده شامل 

مقوله اصلی می باشند که شامل خود شناسی )هوش  5مضمون ثانویه و  15مضمون اولیه، 

هیجانی، شفاف سازی ارزش ها، ذهنیت رشد(، همدردی )گوش دادن فعال، تدوین 

انه(، هدفگذاری )بیانیه چشم انداز، ارزش های اصلی، برنامه ماموریت سازمان، پاسخ دلسوز

ریزی استراتژیک(، تطبیق پذیری )انعطاف پذیری، آزمایش، درس از شکست(، تفکر 

 سیستمی )وابستگی متقابل، حلقه های بازخورد، راهبرد عملیاتی( می باشند. 
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 : مدل نهایی تحلیل مضمون1شکل 

 گیرینتیجه

ذهن آگاه  یرهبردست آمده در فصل چهارم می توان نتیجه گیری کرد که با توجه به نتایج ب

 باید دارای مولفه هایی همچونکوچک و متوسط  یو توسعه کسب و کارها تیحما یبرا

)گوش دادن  یرشد(، همدرد تیارزش ها، ذهن یشفاف ساز ،یجانی)هوش ه یخود شناس

 یچشم انداز، ارزش ها هیانی)ب یارسازمان، پاسخ دلسوزانه(، هدفگذ تیمامور نیفعال، تدو

درس از  ش،یآزما ،یری)انعطاف پذ یریپذ قی(، تطبکیاستراتژ یزیبرنامه ر ،یاصل

که  باشد( یاتیبازخورد، راهبرد عمل یمتقابل، حلقه ها ی)وابستگ یستمیشکست(، تفکر س

هدف  ،یوندیعوامل پ یریپذ قیو تطب یعامل وابسته، خود شناس یهمدرد در این میان

 باشند.  یمختار م دعوامل خو یستمیو تفکر س یگذار

 

و توسعه  تیحما یآگاه براذهن یمدل رهبر یاصل یهامولفه

 کوچک و متوسط کدامند؟ یوکارهاکسب

و توسعه کسب و  تیحما یذهن آگاه برا یمدل رهبر یاصل ینشان داد که مولفه ها جینتا

ارزش ها،  یشفاف ساز ،یجانی)هوش ه یکوچک و متوسط شامل خود شناس یکارها

سازمان، پاسخ دلسوزانه(،  تیمامور نی)گوش دادن فعال، تدو یرشد(، همدرد تیذهن

 یریپذ قی(، تطبکیاستراتژ یزیبرنامه ر ،یلاص یچشم انداز، ارزش ها هیانی)ب یهدفگذار
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 یمتقابل، حلقه ها ی)وابستگ یستمیدرس از شکست(، تفکر س ش،یآزما ،یری)انعطاف پذ

بریشا و  (1401) یآذر ازیناین نتایج موافق با یافته های  باشند. ی( میاتی، راهبرد عملبازخورد

آگاهی در رهبری، هوشیاری، افزایش انرژی تأثیر مثبت ذهنمی باشد. ( 2024) 1و همکاران

ی و درگیری مثبت در فرایندهای هدایت پیروان است، این مهم از طریق تمرکز در لحظه

های آگاهی ویژگی(. باید عنوان کرد ذهن2014، 2)کابات زین و هان افتدحال اتفاق می

طرف و کند که رهبر بیای فراهم میبخشد و زمینهارزیابی عاطفی را در رهبران ارتقا می

آگاهی ممکن است رهبران را تحریک تر در تعامل با زیردستان رفتار کند، بنابراین ذهنعینی

، 3اوریلاهای مختلف از خود نشان دهند )سبت به موقعیتکند که توجه و آگاهی بیشتری ن

، توجه جدی و خودآگاهی است، هنگامی که رهبری با 4آگاه(، قلب رهبری ذهن2018

برد، کند، همچون یک نورافکن ابهامات محیط کار را روشن و از بین میآگاهی تفکر می

شود، آگاه معرفی میی ذهنترین عامل برای رهبربر این اساس مفهوم توجه به عنوان مهم

پذیری عاطفی در تعامل با زیردستان خود آگاه با شفافیت ذهنی و انعطافرهبری ذهن

هایی که کند و روشهای متفکر را ایجاد میباشد، این نوع از رهبری خیرخواهانه سازمانمی

در سطح (. 2017کند )ارلیچ، دهند، پشتیبانی میتفکر  و اثربخشی را در سازمان توسعه می

را  یبتوانند محرک ،یرونیب زشیهستند که بر اساس انگ یکارکنان به دنبال رهبر یسازمان

اساس  نیآورد. بر ا دیاهداف آنان و اهداف سازمان پد نیب یو سازگار یهماهنگ جادیا یبرا

 ها و روان مشغول در درون سازماندر سازمان هر چند به تنوع و ظرافت نوع انسان یکار رهبر

 یافهیها، وظانسان یو رفتار یاداره اخلاق یلازم برا یدتیبه تبع اشتراک عق یدارد، ول یگبست

عنوان کرد که با وجود مطالعات  دی(. با2015است )اردلان و همکاران،  ریوالا و فراگ اریبس

 ازیمبهم مانده است )ن اش،دهیچیپ تیمفهوم به خاطر ماه نیهنوز ا ،یرهبر نهیدر زم ادیز

ها کمک کند تا به طور هایی را توسعه دهند که به آنرهبران باید مهارت (.1401 ،یذرآ

مؤثر بر ابهامات بزرگ غلبه کنند، مسئولیت تغییرات سریع را بر عهده بگیرند و با ذینفعان 

های مورد نیاز برای دانند که باید قابلیتها میداخلی و خارجی سازمان همکاری کنند. آن

گرا را در خود و کارکنان وکار به سرعت در حال تحول و فناورییط کسبنیازهای مح

سازمانشان توسعه دهند. قابلیت هایی مانند رهبری در ابهام و مدیریت افزایش پیچیدگی های 

های های کوچک و متوسط در مقایسه با بنگاه(. بنگاه2018، 5)دوبیستی و شوریده محیطی

                                                             

1- Brisha et al. 
2 - Kabat-Zinn & Hanh 
3 - Urrila 
4 - Leadership Mindfulness 
5 - Ndubisi, N. O., & Al‐Shuridah, O. 
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دهی و تأثیرگذاری بر محیط خارجی از قبیل مشتریان، تر توانایی کمتری در شکلبزرگ

کنندگان و بازار نیروی کار دارند اما از سوی دیگر می توانند با تکیه بر عوامل داخلی عرضه

از جمله فرهنگ سازمانی، مدیریت و نحوه رهبری سازمان، تاثیرات بسزایی در پیشرفت 

(. آگاهی ذهنی به عنوان یکی 2020 و همکاران، 1داخلی و محیطی داشته باشند)ناسوسیون

از ویژگی های شخصیتی به رهبران کمک می کند که نیازها و خواسته های کارکنان را 

(. از دیگر مزایای ذهن آگاهی 2004، 2درنظر گرفته و از آنان حمایت کنند)رافرتی و گریفین

آگاهی، واکنش  این است که رهبران می توانند با اتخاذ یک موضع غیرواکنشی ناشی از ذهن

( و از 2008و همکاران،  3های خود را با نیازها و خواسته های زیردستان سازگار نموده )بائر

تحمیل برچسب یا قضاوت بر کارکنان بر اساس تجربیات گذشته یا نوع عملکرد آنان 

(. همچنین ذهن آگاهی رهبران باعث می شود بر 2007و همکاران،  4خودداری نمایند)برون

ها و نگرش های ناکارآمد غلبه کنند، انعطاف پذیری بیشتری نسبت به تجارب فراهم فرآیند

(، کیفیت کار پرسنل افزایش یافته و از طریق تشخیص و 2006و همکاران،  5شود)شاپیرو

تایید عملکرد واقعی کارکنان، شناخت شخصی رهبر نسبت به آنها ارتقا یابد و ادراک و 

 یاری(.  بس2003و برون ،  انی)رش های سازمان همسو گردد اقدامات رهبر با اهداف و ارز

 یجزء ضرور جانیه میتنظ ندیفرآهوش هیجانی و اند که  دهیرس جهینت نیاز مطالعات به ا

. مرتبط است یروانشناخت یشناس بیبا انواع آس جانیه میسلامت روان است و مشکل تنظ

 میاست. تنظ یکیولوژیزیف یو پاسخ ها یانیرفتار ب ،یدر تجربه ذهن راتییاحساسات شامل تغ

اشاره دارد.  یجانیه یواکنش ها نیحفظ قدرت ا ای فیتضع ت،یتقو ندیبه فرآ جانیه

از  یاحساسات، دور میتنظ یاز راه ها یکیدارد.  یاشکال مختلف جانیه میمشکلات تنظ

عتر متوجه آگاهی بالا لزوما سریهایی با ذهنسازمان (.2020و همکاران،  6)گرپوت آنهاست

ها را به کنند، معنای آن هنگامی که اختلافاتی را مشاهدها شوند، امها نمیمشکلات و نقص

ها را مهار کنند؛ بنابراین هنگام توانند به نحو بهتری آنمیو کنند طور کاملتری درک می

 8و ارجاع به تخصص 7آوریدیگر یعنی تعهد به تابل وقوع رویداد غیرمِنتظره با دو اص

بینی به دنبال جلوگیری خروجی آن را تعدیل نمود. در پیشا توان آن رویداد را مهار کرد یمی

                                                             

1 - Nasution, M. 
2 - Rafferty & Griffin 
3 - Baer 
4 - Brown 
5 - Shapiro 
6 - Gerpott, F. H. 
7 - commitment to resilience 
8 - deference to expertise 
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 در مهار به دنبال جلوگیری از وقوع نتایج ناخواسته هستیمو از وقوع حوادث غیرمنتظره 

ها معمولا هنگام پرداختن به نیازهای کارکنان مدیران سازمان (.1402)عبدلی و همکاران، 

آگاهی با خود کارآمدی زا رو به رو هستند؛ ذهنائل سازمان با شرایط استرسخود و مس

(. فرد با این روش 2018، 1های سازمانی مرتبط است )بکر و ویتاکربیشتر در مواجهه با چالش

کند، قدرت رهبری کند، مدیری که فقط امریه صادر نمیاز خود یک مدیر توانمند خلق می

کار بلکه علت انجام کار را نیز توضیح می دهد. دستورات خود را  دارد و نه فقط طرز انجام

اند کار کند و تا مطمئن نشود دستوراتش را فهمیدهدهد، داد و فریاد نمیواضح و دوستانه می

کند، ضمن پایبند کند. مقررات کار و خط مشی سازمان را منصفانه تفسیر میرا شروع نمی

دهد. فکرش باز است و تواند انجام دهد وعده نمیه نمیهای خود چیزی را کبودن به وعده

کند و درباره مسائل سازمان با ذهنی باز با کارمندان به از پیشنهادات کارکنان استقبال می

معتقدند که ( 2020)چئونگ و همکارانش  (.1400پردازد )گودینی، تبادل اطلاعات می

صورت مستقیم  است؛ اما بهب بسـیار جالـ آگاهی و مشارکت فرایند خلاقانـهارتباط بین ذهن

آگاهی از سنت بودایی شرقی گرفته است و شامل تفکر شناختی نیست، نیست؛ چون ذهن

هـای ای و فعلی است. از طرفی، تعامل فرایند خلاقانه، تـلاشهای لحظهتوجه به محرکه بلک

شود و لاقانه درگیر آن میمعمولا برای دستیابی به عملکرد خد ای اسـت کـه کارمنـخلاقانـه

ارتباط این دو متغیر را ( 2020) نشارتباط بین این دو آشکار نیست؛ اما چئونـگ و همکـارا

ز فـرد ا یهآگـاهی بـا کـاهش اسـتفادها این است که ذهناند و استدلال آنمثبت ذکر کرده

فعلی، به فرد  یهتوجه فعلی و حضور در لحظ یهفرایندهای ذهنی غیرارادی و گسترش دامن

 .خود برسد یهمشورتی شرکت کند و به عملکرد خلاقان یهدهد تا در فرایند خلاقاناجازه می

 

و توسعه  تیحما یآگاه براذهن یمدل رهبر یهامولفه نیروابط ب

 چگونه است؟ کوچک و متوسط یوکارهاکسب

، سطح دوم شامل  یشود که سطح اول شامل همدرد یمشاهده م قیتحق یها افتهیبر اساس 

و هدف  یستمیو سطح چهارم شامل تفکر س یریپذ قیسطح سوم شامل تطب ،یخود شناس

 قیو تطب یعامل وابسته، خود شناس یشود که همدرد یمشاهده م همچنین باشد. یم یگذار

علت  باشند. یعوامل خود مختار م یستمیو تفکر س یهدف گذار ،یوندیعوامل پ یریپذ

 یابیدر سازمان ها به منظور دست یرهبر ینقش ها یفایا ران،یمد یاساس تیو مسئول یوجود

                                                             

1 - Becker & Whitaker 
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 ل،یدل نیباشد. به هم یم یمنابع انسان ژهیو به و یمال ،یموثرتر و بهتر از منابع ماد یبه بهره ور

 یو همدل ییهمسو جادیدر ا یو اساس یاثربخش  در جوامع و سازمانها، عامل اصل یرهبر

هستند  یاست. رهبران موفق و موثر افراد یکارآمد و حام  یفرهنگ سازمان کی یتحت لوا

و  ندینما یجهت مشترک گردآور کیبا  یچتر فکر کی ریخود را در ز روانیکه بتوانند پ

سازمان، همان روح  کیکنند که اعتبار و ارزش  جادیدرک و باور را ا نیدر کارکنان ا

 ییتوانا ،ین معتقدند که رهبرحاکم باشد. پژوهشگرا عهمجمو کیدر  دیاست که با یجمع

 یها تیبه مطلوب یابیکارکنان در جهت دست یها و باورها ییاثر گذاشتن بر نگرش ها، توانا

مداوم  شکتوجه مداوم و  یاز شکست به معنا یاصولاً نگران سازمان است. ایجامعه  یاساس

کار با  نیشد. اتواند نشانه مشکلات بزرگتر در سازمان با یهاست که م یدر مورد ناهنجار

 شیپ ستم،یمشکلات بزرگتر در س یبرا یکوچک و نوظهور به عنوان سرنخ وبیع ییشناسا

در مواجهه  یمرتکب شوند و اذعان به دانش ناکاف دیکه نبا یاشتباهات مهم ییو شناسا ینیب

و از کار  کنندیها حمله ماصل، افراد به شکست نیشود. در ا یانجام م وبیبا مشکلات و ع

و تمرکز آنها  شودیکاذب م ینیبامر باعث خوش نیکه ا دانندیم رایز ستند،یفق خرسند نمو

های ذهن سازمان (.2022و دیگران،  1)روزر کندیمنحرف م ستمیس یهارا از خطاها و نقص

ها این کنند. آنسادگی عبور نمی ها بهآن انحرافز آگاه پس از یافتن هر گونه انحراف ا

گیرند در پاسخ به رویدادهای احتمالی در نظر میا نشانه دیده و سناریوهایی رانحراف را یک 

تواند یک رویداد بد را در پی داشته باشد توجه میه و با آگاهی به حالات متعدد ممکن ک

بینی نشده و دادن، جزئیاتِ ناخواسته، پیش تعمیمو کردن  بندیسازی، دستهکنند. سادهمی

دهد. عدم اعتماد را افزایش می عملکرد غیرقابلل کند و احتماان میتوضیح را پنه غیرقابل

برای تنوع بیشتر فرایندها، گشودگی بیشتر برای ی سازی به معنای سازماندهتمایل به ساده

 یایمزا یدر تجارت، ذهن آگاه مسئله است. بحث و استدلال و تمایل بیشتر برای درک

و  نییان داده است که سلسله مراتب از بالا به پانش قاتیدهد. تحق یرا ارائه م یقدرتمند

هماهنگ،  یها طیکه مح یکند، در حال یم یریجلوگ یو نوآور تیبر ترس از خلاق یمبتن

شود. کاربرد هوشمندانه  یم یانسان یها تیاستفاده از ظرف شیهمدلانه و باز منجر به افزا

تر و خلاقانه تر سوق  یغن یالتکار را به ح طیتواند مح یم یدر فرهنگ حرفه ا یذهن آگاه

انجام شود، بر اساس  یصرفاً به صورت واکنش نکهیا یفرد به جا کیکه کار  ییدهد. جا

ی آن توانند به وسیلهکند که میآگاهی در مدیران ظرفیتی ایجاد میذهن .او است تیخلاق

                                                             

1- Roeser, R. W. 
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ظر درونی است آفرین غلبه کنند. در واقع، این پدیده، یک ناهای استرسبر مسائل و چالش

کند تا به جای رفتارهای منفعلانه، رفتاری فعال داشته باشد و تمامی که به مدیر کمک می

. به عبارت (2010، 1)هیدی های ذهنی خود را در جهت موفقیت سازمان تنظیم کندفعالیت

زا، های تنشکند تا با غلبه بر احساسات در موقعیتدیگر، این فرایند به مدیران کمک می

هتر عمل کنند و با تمرکز بر مسائل مهم و حیاتی سازمان، زمینه را برای موفقیت بیشتر سازمان ب

کند تا با آگاهی به کارکنان کمک میذهن (.2010، 2خود فراهم نمایند )اسکاویتزر و رادی

مقابله کنند. این امر ی زای شغلنفس با شرایط استرسارزیابی مثبت از خود و افزایش اعتمادبه

شود که فرد بتواند افکار خود را کنترل کند و با کنترل افکار و حذف افکار منفـی باعث می

از کارکنـان (. 2020،  3و همکاران مونتانی)قدرت عمل و خلاقیت خود را بهتر کند ، در ذهـن

سازمانی را برآورده سازند و در راه تحقق اهداف و ف رود کـه اهـداسـازمان انتظـار مـی

مشخصی را به ت جای اینکه مشکلا ها، بههای سازمان بکوشند. در بیشتر سازمانآرمان

خواهند که مشکلات را شناسایی کنند و بـرای ایـن ها میکارکنان نشان دهند، از آن

کردن مشکل، به جستجو  ارائه دهند. کارکنان برای شناسایی و برطرفی مشـکلات راهکـار

دنبال  خلاقیت است. کارکنان باید بهز آن نی یهکه لازماطلاعات نیاز دارند ی و رمزگذار

فرد ت ممکن اس(. 2020چئونگ و همکاران، )های خلاقانه، مرتبط و مفید باشند ایده یهارائ

نفس اجتناب کند؛ اما آموزش علت ترس و نداشتن اعتمادبه های خود، بهاز طرح و بیان ایده

آگاهی با درگیرکـردن فـرد در ذهن. دهدایش میفرد را نیز افزس نفـآگاهی اعتمادبهذهن

 یهرمزگذاری اطلاعات، بر تلاش و مشارکت خلاقان فراینـد شناسـایی مشـکل، جسـتجـو و

مشارکت خلاقانه به ه در نتیجـ(، 2020، 4ژانـگ و بارتـل)افزایـد کارکنان در محل کـار مـی

 (.2020 چئونگ و همکاران،)شود بهبود خلاقیت فرد منجر می

 منابع 

های کوچک گزارش تأمین مالی بنگاه"(. 1395ن )اتاق بازرگانی، صنایع، معادن و کشاورزی تهرا

 "و متوسط

ی بر تحمل ابهام (، تاثیر درمان ذهن آگاه1398اصلی آزاد، مسلم؛ منشئی، غلامرضا و قمرانی، امیر )

روان  فصلنامه سلامت و درآمیختگی فکر و عمل مبتلایان به اختلال وسواس بی اختیاری،

 .83-94، صفحات 1، دوره ششم، شماره کودک

                                                             

1 - Hede 
2 - Schoweitzer & Rudy 
3 - Montani et al 
4 - Zhang & Bartol 
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(، مقایسه تاثیر آموزش 1398افتخاری بیاتی، علیرضا؛ پاشنگ، سارا؛ باقری، فریبرز و احدی، حسن )

ذهن آگاهی و دارو درمانگری بر افزایش امید زنان سالمند مبتلا به آلزایمر آسایشگاه قزوین، 

 .1171-1176، دوره هجدهم، صفحات 82ماره ، شمجله علوم روانشناختی

(، بررسی رابطه بین انسجام و ذهن آگاهی با رضایت شغلی: 1397افشاری، علی و فتحی، پریسا )

، صفحات 36، شماره 10، دوره فصلنامه مشاوره شغلی و سازمانینقش میانجی هوش هیجانی، 

154-139. 

مالی بنگاه های کوچک و متوسط در جهان؛ تجربه  (. مطالعات تطبیقی تامین1396امیرخانلو، منیره. )

 (.1395فروردین  -بولتن بررسی مسائل روز اقتصاد ایران 1تایلند )گزارش شماره 

(، نقش ذهن آگاهی و امید به زندگی در پیش 1398رحیمی، سعید؛ حاجلو، نادر و بشرپور، سجاد )

، سال نهم، شماره دوم، اه اسلامیفرهنگ در دانشگبینی ابعاد چشم انداز زمان در دانشجویان، 

 .295-311صفحات 

های کوچک و متوسط اقتصادی (.  بررسی موانع توسعه بنگاه1395الله و صفا، لیلا )رضائی، روح

استان زنجان. مجله تحقیقات اقتصادی و توسعه کشاورزی  زودبازده و کارآفرین کشاورزی در

 .97-67ص  ،1شماره  ،2ایران. دوره 

آگاهی بر محیط نقش ذهن(. 1400جوادی، عاطفه. )بهروز؛ رحیمیان، محمد؛ سدیری منش،رضائی

 دهم، فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی. سالپذیری شناختی، کار با توجه به نقش میانجی انعطاف

 . 153-127 صص ،(37 پیاپی شماره) 1 شماره

وکار بر تأسیس های محیط کسب(. بررسی تأثیر بهبود شاخص1401ریاضی، مهدی؛ بحرینی، رضا. )

ها، فصلنامه اقتصاد ها و مانع زداییکوچک و متوسط کشور در راستای تحقق پشتیبانی هایبنگاه

 . 53-79دفاع، انجمن علمی اقتصاد دفاع ایران، سال هفتم، شماره بیست و سوم صص 

بر ذهن آگاهی بر  (،  اثربخشی درمان مبتنی1397زارعی، سلمان و ارشد حسینی، اعظم السادات )

، شماره مطالعات روان شناسی ورزشیاسترس شغلی و خودکارآمدی شغلی مربیان تربیت بدنی، 

 .45-60، صفحات 26

ها: "SME  (، معاونت صنایع کوچک،1395های صنعتی ایران )سازمان صنایع کوچک و شهرک

 "آینده حال و

(. بررسی نقش اعطای 1391) شاه طهماسبی، اسماعیل، مجید جوادیان و محمدجواد نیکبخت

های های کوچک و متوسط صنعتی در ایجاد اشتغال )مورد مطالعه: کارگاهبنگاه تسهیلات به

 .33-58، 21، شماره 6اقتصاد مالی، دوره  صنعتی شهر تهران(، فصلنامه

های کوچک مالی خارجی نوآوری شرکت (. ارائه الگوی عوامل مؤثر در تأمین1401شبابی، هومن )

، شماره 12نامه علم و فناوری، دوره متوسط با استفاده از روش فراترکیب، فصلنامه سیاستو 

 . 44-25، صفحات 2
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نااطمینانی نرخ سود تسهیلات و (. 1399صافی دستجردی، داود؛ طیبی، سیدکمیل؛ الهی، ناصر. )

مدیریت  بهادار، شده در بورس اوراقهای کوچک و متوسط منتخب پذیرفتهتأمین مالی بنگاه

  . 20-1(: 2) 9دارایی و تأمین مالی، 

(، اثربخشی ذهن آگاهی مبتنی بر کاهش استرس 1397صفرزاده، مجید و جهانگیری، محمد مهدی ) 

، فصلنامه علمی تخصصی طب کاربر تنش شغلی و سلامت عمومی راهبران قطار شهر کاشان، 

 .31-40، صفحات 4، شماره 10دوره 

نقش تسهیلات بانکی در "(. 1391، نفیسه؛ یزدانی، مهدی و زمانی، زهرا، )طیبی، سیدکمیل؛ یزدانی

های ، پژوهش"3های کوچک و متوسط: ملاحظاتی از بال  گذاری بنگاهمالی سرمایه تأمین

 .78-110(: 6)14بانکی،  -پولی 

لگوی (. ارائه ا1399پور، اسماعیل؛ میرابی، وحیدرضا؛ باقری، مهدی. )عاقل فدیهه، زهرا؛ حسن

شناسی اقتصادی امعهی. جهای کوچک و متوسط مبتنی بر رویکرد تلفیقشرکت اندازی موفقراه

 .92-71(، 1)9و توسعه، 

(،  تاثیر درمان مبتنی بر ذهن آگاهی بر پیروی از 1399عبداله زاده رافی، مهدی و گل باف، علی ) 
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