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Abstract 

This research, aiming to challenge the traditional, individual-centric paradigms 
within organizational science, introduces and elucidates the novel theoretical 
framework of "Situation Architecture." The central argument posits that relying 
solely on stable individual traits is insufficient to explain fluctuations in employee 
performance and behavior; rather, the theoretical literature must shift its focus 
toward the "dynamic interaction between the individual and the situation". 
Employing a conceptual-review methodology, this study systematically reviews 
various situational models and classifies situational dimensions (including threat, 
stress, tasks, processing, entertainment, and routine). Concurrently, it redefines the 
manager's role as that of a "Situation Architect". The primary finding of this 
research is the introduction of the "Four-Stage Model of Situation Architecture," 
which comprises: Foundation, Cognitive Engagement, Crisis Management, and 
Recovery. This model offers managers an operational framework to move beyond 
reactive responses, allowing them to proactively and intelligently shape work 
environments. By intervening in the constituent components of a situation, they 
can guide employee perceptions and create the conditions necessary to achieve 
optimal performance states, such as "Flow". Ultimately, the research concludes 
that this paradigm shift redirects management functions—particularly Human 
Resource Management—away from "selecting the best individual" and toward 
"creating an optimal fit between the individual and the situation." This approach 
provides a more realistic theory with greater explanatory power for analyzing 
organizational phenomena 
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 ی در علوم سازمان محورتیوضع 
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 چکیده

چارچوب    ،یو فردمحور در علوم سازمان  یسنت  یهامیپارادا  دنيپژوهش با هدف به چالش کش  نیا

صرف    ی هياست که تك  نیا  ی . استدلال محورکندیم  نييرا ارائه و تب  ت«يوضع   ی»معمار  نینو  ینظر

  یرنظ  اتيو ادب ست ين  ینوسانات عملكرد و رفتار کارکنان کاف حي توض  یثابت افراد برا  ی هایژگیبر و

  ی مرور- یمفهوم  یكردیمطالعه که با رو  نیاست. ا  ت«يفرد و وضع   انيم  ایتمرکز بر »تعامل پو  ازمندين

)شامل    یتيابعاد وضع   یبندو طبقه  یشناستيوضع   یهاانواع مدل  کيستماتيانجام شده، ضمن مرور س

مدیو روزمرگ  یپردازش، سرگرم  ف،یاسترس، وظا  د،یتهد نقش  به  ری(،  »معمار  را    ت«يوضع عنوان 

معرف  یاصل  یافتهی.  کندیم  ف یبازتعر مرحله  یپژوهش،  چهار  )شامل    ت«يوضع   یمعمار  یا»مدل 

  یاتيعمل یچارچوب رانیمدل به مد نی( است؛ ایابیبحران، و باز تی ریمد ،ی شناخت یريدرگ ،یگذارهیپا

را شكل    ی کار  یهاطيفعالانه و هوشمندانه مح  یاوهيشعمل کردن، به  ی واکنش  یجاتا به  دهدیارائه م

 یرا برا  نه يکرده و زم  تیادراک کارکنان را هدا  ت،يوضع   یسازنده  یهادهند و با مداخله در مؤلفه

که    رديگیم  جهيپژوهش نت  ت،ی فراهم آورند. در نها  «ی»غرقگ  رينظ  یعملكرد  نهيبه  یهابه حالت  دنيرس

فرد« به   نیبهتر  نشیرا از »گز  یمنابع انسان  تیریمد  ژهیوبه  ت،یریمد  یکارکردها  ،یمیگذار پارادا  نیا

بالاتر   نييگراتر با قدرت تبواقع  یاهیو نظر  دهدیسوق م  ت«يفرد و وضع   انيم  نهيتناسب به  جادی»ا
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 و بیان مسئله مقدمه  -1
های روانشناسی در  و البته در بسیاری از کاربست شناسی شخصیت()به ویژه روان شناسیدر تاریخ روان

بینی رفتار برای چندین دهه بر  ، رویکرد غالب برای تبیین و پیششناسی صنعتی()نظیر روان حوزه سازمان

و   2، ریموند کتل 1پردازان پیشگام این حوزه، مانند گوردون آلپورت های صفات استوار بود. نظریهپایه نظریه

ای از صفات درونی و پایدار تشکیل شده است که رفتار  ، معتقد بودند که شخصیت از مجموعه3هانس آیزنک 

در وضعیت را  هدایت میفرد  و  های گوناگون  با شناسایی  که  بود  بنا شده  این فرض  بر  دیدگاه  این  کند. 

بینی  ای قابل اعتماد پیشتوان الگوهای رفتاری افراد را به شیوههای بنیادین، میگیری دقیق این ویژگیاندازه

فیزیکی واقعی  -در اثر بنیادین خود، صفات را به عنوان ساختارهای روانی  [5]   آلپورت.  [1] ,[2] ,[3] ,[4]کرد

توان گفت که این پژوهشگران از  (. البته نمی۴۸ص.  )  بخشندتعریف کرد که به رفتار فرد انسجام و جهت می 

 . ]۴، ص.7[، ]6[اند بلکه تأکید بسیاری روی صفات داشتندنقش عوامل محیطی غافل بوده

های فردی و صفات شخصیتی دهد که رفتار انسان تنها حاصل ویژگیبا این حال، مطالعات بسیاری نشان می 

گیرد. در واقع، تمرکز  ها قرار میها و شرایطی است که فرد در آناو نیست، بلکه همچنین تحت تأثیر وضعیت

.  [ 12[, ]11[, ]10[, ] 9[, ]۸] تواند تبیینی کامل و جامع از رفتار افراد ارائه دهدهای فردی نمیصرف بر ویژگی

تعامل میان فرد    حاصلرفتار،    شود کهخلاصه می  ۴این آموزه به شکلی موجز در قاعده معروف کرت لوین 

ای از تعامل پیچیده میان فرد  رفتار نتیجه  [ 1۴]بر اساس نظریه کلاسیک لوین    .[13]و محیط پیرامون اوست

کند  نگر، نوعی میدان نیرو را مطرح میو محیط پیرامون اوست. این دیدگاه، مبتنی بر رویکرد گشتالتی و کل

های های درونی فرد و هم وضعیتو تأکید دارد که برای تحلیل دقیق و جامع رفتار انسان، باید هم ویژگی

به را  همبیرونی  برونصورت  با شخصیت  فردی  مثال،  برای  نظر گرفت.  در  است در یک  زمان  ممکن  گرا 

وضعیت خاص کاملاً اجتماعی و پرانرژی ظاهر شود، اما در وضعیتی دیگر رفتاری کاملاً متفاوت از خود  

کلی دگرگون سازد. تصور کنید  تواند رفتار فرد را بههای بیرونی مینوع و شدت تأثیر وضعیت  .نشان دهد

به نام علی در حال رانندگی به سمت یک جلسه کاری مهم است و در مسیر خود با شخصی مواجه    فردی 

شود که آشکارا به کمک نیاز دارد. تصمیم علی برای توقف و کمک یا ادامه مسیر به عواملی متعدد بستگی  می

های محیطی  اند، اما وضعیت دوستی حائز اهمیتهای فردی علی همچون مهربانی و نوعدارد. اگرچه ویژگی

طور جدی بر رفتار نهایی او تأثیر  توانند به، اهمیت جلسه، و فشار زمانی نیز میشرایطمانند اضطراری بودن  

کننده رفتار است. در فضای سازمانی عنوان عامل تعیینی اهمیت وضعیت بهدهندهبگذارند. این مثال نشان 

های  های شخصیتی مشابه ممکن است در وضعیتویژگی  نیز، همین منطق کاملاً صادق است. کارکنانی با

مختلف، رفتارهای متفاوتی از خود بروز دهند. برای مثال، دو کارمند با سطح خلاقیت بالا را در نظر بگیرید؛  

دهد و دیگری در  کند که نسبت به تغییرات مقاومت نشان می یکی در سازمانی سنتی و بروکراتیک فعالیت می

دهد که تمرکز  این تفاوت نشان می. کندسازمانی پویا و نوآور مشغول به کار است که از خلاقیت حمایت می 

 .صرف بر صفات فردی برای تبیین عملکرد، ناکافی است

 

1 Gordon Allport 
2 Raymond Cattell  

3 Hans Eysenck   
4 Lewin 
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تببین  کشاکش دو جبهه فوق در  و    « مشهور است1وضعیت -شخص  ناقشه»ماین تغییر جهت تبیینی که به  

اخیردر دههشناسی و علوم سازمانی  ، سبب شده است پژوهشگران رواندهدرفتار را نشان می   بر  های 

در  .  [17[, ]16[, ]15]های شخصیتی و شرایط محیطی تمرکز بیشتری داشته باشندتعامل پویا میان ویژگی

های  زمان از ویژگیویژه مدیریت مؤثر رفتار سازمانی، شناخت دقیق و همنتیجه، برای درک رفتار انسان و به

ها قرار دارند، ضرورت یافته است. در این راستا، وظیفه  هایی که افراد در آنفردی و تحلیل عمیق وضعیت

است مشاغل  برای  بااستعداد  افراد  جذب  و  شناسایی  صرفِ  از  فراتر  بتوانند  ]1۸[مدیریت،  باید  مدیران   .

.  [19[, ] 6]دهای خود را به بهترین شکل ممکن بروز دهنها قابلیتهایی را طراحی کنند که افراد در آنوضعیت

هایی  های مدیریتی، به یک موضوع کلیدی و مورد تأکید در حوزهها در شیوهدر همین راستا، توجه به وضعیت

 . [21[, ]20]مانند مدیریت استعداد تبدیل شده است

  ی اریبس  یمحور موجب شده است تا شالودهصفت  کردیو سهولت سنجش در رو   یابزار   یحال، غنا  نیبا ا

انسان  یرفتار سازمان  تیریمد  یهااز کاربست منابع  استوار باشد. در    یمحورهمچنان بر مدار صفت  یو 

رو  پشتوانه  ی برخوردار   رغم یعل  محورتیوضع  کردیمقابل،  تب  ی نظر  ی از  قدرت  دل،  بالا  ینییو    ل یبه 

مواجه بوده    «یابزار-یاتی»شکاف عمل   ک یبا    ،یت یموقع  یرهایمتغ  ی ایپو  شیدر پا  یشناختروش  ی هایدشوار

است   یمحوریطراح  یهارچوببلکه در فقدان چا  ت،یوضع  تیاهم   نیینه در تب  ید یرو، چالش کل  نیاست. از ا

ا  بتوانند  »اهرم  ی نظر  یغنا  نیکه  به  مدمداخله  یهارا  نق  ل یتبد  «یتیری گر  گذار    ی اصهیکنند؛  از  مانع  که 

 شده است.  ی«و معمار یطراح»به ساحت  «نییو تب فیتوص»از ساحت  محورتیوضع  یکردهایرو

ین مقاله با هدف پر کردن این شکاف و توسعه فضای تحلیلی و عملیاتی مدیریت سازمانی، مفهوم نوآورانه  ا

کند؛ چارچوبی که نقش مدیر را از یک ناظر واکنشی به یک  را معرفی می « مثابه معماری وضعیتمدیریت به»

نماید. برای تحقق این هدف، مقاله ابتدا به تعریف  شناختی کارکنان بازتعریف میمعمار« فعال تجارب روان»

و    2های نظری، تجربی و زبانی مرتبط با آن )با اتکا بر نمودار تلفیقی روثمنمفهوم وضعیت و مرور مدل

دهد چگونه  ای، به مدیران نشان میپردازد و سپس با ارائه یک مدل عملیاتی چهار مرحله ( می[22]  3هورستمن 

شناختی مختلف هدایت کنند. در نهایت، های روانتیم خود را به صورت آگاهانه و راهبردی میان وضعیت

پژوهش،  چشم  این  اصلی  ابزار   نوعی  ارائهانداز  آوردن  و    جعبه  طراحی  فراهم  برای  مدیریتی  امکانی 

های بالقوه کارکنان را به فعلیت رسانده و  طور فعالانه ظرفیتافزاست که بههایی اثربخش و توانوضعیت

   سازمان را به سمت اهداف هدایت کند.

 پژوهش  و پیشینه نظری مبانی -2

 تعریف وضعیت  -2-1

محور نیازمند درک دقیقی از این مفهوم کلیدی  همانطور که در مقدمه بیان شد، گذار به یک رویکرد وضعیت

شناختی، فقدان اجماع نظری بر سر تعریف  های اساسی در مطالعات رواناست. با این حال، یکی از چالش

است »وضعیت«  ]۸]دقیق   ,]22[ چندوجهی وضعیت.  [23[,  و  پیچیده  ماهیت  از  مفهومی  ابهام  ناشی این  ها 

های  بندیشده و طبقههای درکای از اطلاعات محیطی، ویژگیها متشکل از مجموعهشود، چرا که وضعیتمی

 

1 Person-situation debate 2 Rauthmann 3 Horstmann 
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سطحی را برای فهم وضعیت  چارچوبی سه  [22] در واکنش به این پیچیدگی، روثمن و همکاران.  [17]اندانتزاعی

 . شودها و طبقات میها، ویژگیاند که شامل نشانهپیشنهاد کرده

شوند که بدون مداخله ادراک ها به عناصر فیزیکی و عینی موجود در محیط اطلاق می در این چارچوب، نشانه 

منزله »مواد خام« وضعیت  ها که بهاند. این نشانهگیری قابل شناساییصورت قابل مشاهده و اندازهانسانی، به

شوند، شامل اشیاء، صداها، چیدمان فضایی، زمان، مکان و حضور سایر افراد هستند که مستقل از  تلقی می

های ها حاصل پردازش ذهنی نشانه ادارکات انسانی و پردازش ذهنی افراد هستند. در سطح دیگر، ویژگی

دهد؛ از جمله  شناختی اشاره دارند که فرد به وضعیت نسبت میمحیطی توسط فرد هستند و به مفاهیمی روان

بودن«،   »اجتماعی  بودن«،  »سرگرم»تهدیدآمیز  ویژگییا  این  بودن«.  فیزیکی  کننده  واقعیت  پایه  بر  نه  ها 

کننده سطح ذهنی یا »واقعیت گیرند و بنابراین، منعکس وضعیت، بلکه بر اساس برداشت ذهنی فرد شکل می

ای از شرایط بیرونی، بلکه نتیجه تفسیر  از این منظر، وضعیت نه صرفاً مجموعه.  [2۴]اندشخصی« وضعیت 

ی فردی دارند و هم اجتماعی؛ به  های وضعیت هم جنبه فرد از آن شرایط است. لازم به ذکر است که ویژگی

فرد هر  بهکارکردی( و مبتنی بر ادراک منحصر- )شخصی  1نگر ویژهصورت  توانند بهسو میاین معنا که از یک

( و مبتنی بر ادراک  2اجماعی -مند)قانون   نگرهنجارصورت  توانند بهفرد دریافت شوند، و از سوی دیگر می

بدین ترتیب، ادراک افراد از وضعیت عنصری کلیدی در  .  [26[, ]25]ی جمعی درک شوندشدهمشترک و توافق

ها، سوابق شناختی و عوامل ها با توجه به تجربیات، انگیزهشناختی است؛ چرا که آن های رواندرک وضعیت

های کاملاً متفاوتی از یکدیگر داشته باشند. برای مثال،  فردی خود، ممکن است از یک وضعیت عینی برداشت

که برای فردی دیگر همان  آور تلقی شود، در حالییک وضعیت شغلی ممکن است برای یک فرد اضطراب

ها ناشی از تفسیری است که هر فرد  ی وضعیتبخش باشد. این تنوع در تجربهبخش و انگیزهوضعیت الهام

 شناختی های رواندهد. از این رو، وضعیتدست میهای محیطی بهبر اساس دستگاه شناختی خود از نشانه 

نمی بهرا  به وضعیت ذهنی گاهی توان  دلیل  ادراک فرد تعریف کرد. به همین  از  یکسان و مستقل  صورت 

   [27]کننده استهای روانی ادراککننده ویژگیشود که منعکسنیز گفته می شناختیوضعیت روان

های تر اشاره دارند که بر اساس شباهت های انتزاعیبندیبه دسته  classesدر سطح سوم، طبقات وضعیتی یا  

های »تحصیلی«، »کاری« یا »اجتماعی«.  گیرند؛ مانند وضعیتها شکل میساختاری یا ادراکی میان وضعیت 

طبقه سازمان بندیاین  برای  اگرچه  وضعیتها  مقایسه  و  اطلاعات  نمیدهی  غالباً  اما  سودمندند،  توانند  ها 

ی واقعی وضعیت را بازتاب دهند. به همین دلیل،  های فردی موجود در تجربههای ذهنی و تفاوتپیچیدگی

شناختی کافی باشد  تواند برای فهم تجربه روانهای قراردادی، نمیبندیها صرفاً در قالب طبقهتحلیل وضعیت

و بنابراین ضروری است چارچوبی برای شناسایی   [2۸[, ]17]و در مطالعات سازمانی چندان پرکابرد باشند

ها  ها توسعه داده شود تا به مدیران امکان معماری وضعیتو هدایت تجربه تفسیری افراد در انواع وضعیت

 را بدهد. 

شده،  تعریفهایی عینی، ثابت یا از پیشمثابه دادهها نه صرفاً بهبندی باید گفت وضعیتبنابراین در مقام جمع

عنوان ساختارهایی عمیقاً وابسته به ادراک ذهنی افراد است. تجربه وضعیت، حاصل فرآیند تفسیر و  بلکه به

های بیرونی توسط فرد است، که متأثر از عوامل شناختی، هیجانی، سوابق تجربی و  بازنمایی ذهنی نشانه 

 

1 Idiosyncratic   2 Canonico-Consensual 
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وجه  هیچشود، بهعنوان وضعیت درک میباشد. بدین معنا، آنچه در یک محیط مشترک بهنظام ارزشی او می

به وضعیت معنا  فیلترهای ذهنی خود  با  این فرد است که  بلکه  نخواهد بود؛  مشابه  الزاماً  افراد  برای همه 

ویژگی.  [32] ,[31] ,[30] ,[29]بخشدمی ذهنی،  معناسازی  رواناین  میهای  را  سازد؛  شناختی وضعیت 

ها نه دهند. بنابراین، وضعیتهای رفتاری، هیجانی و شناختی فرد را شکل میهایی که بنیان واکنشویژگی

هایی مستقل از انسان، بلکه محصول تعامل پیچیده میان محیط و ذهن فرد هستند؛ نوعی »واقعیت واقعیت

از این منظر، شناخت وضعیت بدون توجه به ابعاد ذهنی و درونی  . [33]شده« که ریشه در ادراک دارد تجربه

بر ویژگی انسان خواهد بود. بر همین اساس، تمرکز  از رفتار  ناقص و سطحی  های وضعیتی  آن، تحلیلی 

های  ویژه در زمینهتر رفتارهای انسانی، بهها، برای تبیین دقیقهای ذهنی نهفته در آنشده و تحلیل لایهادراک

این حوزه  سازمانی و تصمیم مقاله بر  ادامه تمرکز  بنیادین است که در  و  امری ضروری  گیری مدیریتی، 

 متمرکز شده است.

 تمایز مفهومی وضعیت با سایر مفاهیم مشابه -2-2
چنانکه گفته شد مفهوم وضعیت یکی از مباحث مهم در روانشناسی و علوم اجتماعی است که به درک و  

پردازد. با این حال در رابطه با تبیین مبتنی بر وضعیت از رفتار،  تحلیل شرایط مختلف انسانی و اجتماعی می

ها و ابعاد خاص خود به توصیف و تبیین محیط  ها با ویژگیاصطلاحات مختلفی وجود دارد که هر یک از آن

دهد که هر یک از  کنند. جدول زیر به بررسی تمایز مفهومی بین این اصطلاحات پرداخته و نشان میکمک می

 هایی با یکدیگر دارند.  مفاهیم، بسته به عواملی مانند مدت زمان، پایداری و انتزاع، تفاوت

 

 [22]  *مقایسه مفاهیم مرتبط با وضعیت: 1جدول 

Table 1: Comparison of concepts related to status [ *22]  

 اصطلاح  مدت زمان، پایداری و انتزاع  مثال 

 1رخداد -   - استقبال شدن توسط یک دوست در یک مهمانی 

 2وضعیت  - مهمانی تولد 

 3اپیزود  + استقبال شدن، معرفی شدن، نوشیدنی گرفتن

 ۴محیط  + + های دانشگاه؛ شبکه دوستانخوابگاه

 5زمینه + + + ایالات متحده؛ قرن بیست و یکم

ای تحت عناوینی ویژه در ادبیات توسعهنیز اگرچه در این جدول گنجانده نشده است، اما به  6اصطلاح رویداد*  

و نزدیک    شودعنوان یک اتفاق، وضعیت یا اپیزود مهم، تأثیرگذار یا پیامددار شناخته میبه  7نظیر رویداد زندگی

 گیرد.به درختواره مفهومی این حوزه قرار می

 

اند: »رخداد«، »وضعیت«، »اپیزود«، »محیط« و »زمینه«. مفاهیم مختلف در پنج دسته تقسیم شده  1در جدول  

( یا –های منفی )در این جدول، هر یک از این مفاهیم از نظر مدت زمان، پایداری و انتزاعی بودن با علامت

دهنده مدت زمان کمتر، پایداری کمتر یا انتزاع کمتر هستند و  علائم منفی نشان .  اندمثبت )+( ارزیابی شده

 

1 Occurrence 
2 Situation 
3 Episode 

4 Environment 
5 Context 
6 Event 

7 Life Event 



 ... یبه سو ی : گامتیوضع یاز منظر معمار تیریمد ی شیبازاند  ـــــــــــــــــــــــو همکاران  سید مهدی غنی زاده  ‌ 

90 

به عنوان مثال، زمینه با  دهنده مدت زمان بیشتر، پایداری بیشتر یا انتزاع بیشتر هستند.  علائم مثبت نشان

 مدت زمان، پایداری و انتزاع است.داشتن سه علامت +، دارای بیشترین میزان 

رخداد در اولین سطح قرار دارد. این مفهوم کمترین میزان پایداری و مدت زمان را دارد و به یک رویداد  

کنند که  مدت اشاره دارد. به عبارت دیگر، رخدادها بیشتر به حوادثی ساده و گذرا اشاره میخاص و کوتاه

کنند و بیشتر  به کمترین میزان انتزاع نیاز دارند. به این معنا که معمولاً از جزئیات پیچیده و عمومی دوری می

وضعیت نسبت به  . در سطح بالاتر از رخدادها وضعیت قرار دارد.در سطحی ملموس و مشخص قرار دارند 

اتفاق از پایداری و مدت زمان بیشتری برخوردار است. این مفهوم به یک وضعیت خاص در یک زمان معین  

ها بیشتر به لحظات تری ندارد و نیاز به انتزاع زیادی ندارد. وضعیتاشاره دارد، ولی همچنان جزئیات پیچیده

 .  کنندها به بستر و شرایط پیرامون توجه میپردازند و تنها کمی بیشتر از اتفاقمدت میخاص و کوتاه

ها اشاره دارد که در یک زمان خاص  ای از رویدادها و فعالیتتر از وضعیت است و به مجموعهاپیزود پیچیده

ها نیازمند انتزاع بیشتری  دهند. در این حالت، مفهوم پایداری و مدت زمان بیشتری وجود دارد. اپیزودرخ می

دهند.  شوند که در کنار هم یک رویداد یا وضعیت را شکل میهستند زیرا شامل جزئیات و وقایع متعدد می

افتند. این مفهوم نسبت  هایی اتفاق میدر سطح بعد، محیط به فضایی اشاره دارد که در آن شرایط و وضعیت

ها نیاز به انتزاع بیشتری دارند زیرا بیشتر  به اپیزود از پایداری و مدت زمان بیشتری برخوردار است. محیط

های دوستان« اشاره دارند که مفاهیم خاص های دانشگاهی« یا »شبکه»خوابگاه  تری چونهای کلیبه زمینه

 . روندهای ملموس و خاص فراتر میگیرند و معمولاً از وضعیتای را دربر میو ویژه

تر  تر و عمومیای از شرایط و عوامل وسیعزمینه نیاز به بالاترین میزان انتزاع دارد زیرا به مجموعهدر نهایت  

مانند. تری از زمان و مکان اشاره دارد که در طول زمان ثابت باقی میهای کلیاشاره دارد. این مفهوم به جنبه

تواند شرایط و  شود که میزمینه معمولاً مربوط به عواملی چون »کشور خاص« یا »دوره زمانی خاص« می 

از پایداری و مدت زمان زیادی برخوردار است و بیشتر    زمینهرویدادهای مختلف را تحت تأثیر قرار دهد.  

   .یابد تخصیص میهای کلی و انتزاعی  به تحلیل

پرکاربرد    اریبس  ت یریمد  اتیکه در ادب  یو جو سازمان  یهمچون فرهنگ سازمان  یمیلازم به ذکر است که مفاه

ا]35،  3۴[هستند در  بالاتر  نی،  تحل  ی چارچوب در سطح  منهیو زم  طی)مح  لیاز  قرار  ارندیگی(  اگرچه    نی. 

مقاله به دنبال ارائه    نیاما از آنجا که ا  کنند،یم  ن ییتب  یرفتار را در بستر اجتماع  ت،یمانند وضع  زین  میمفاه

  ی عنوان واحدبه  تیخود را بر وضع  یلیاست، تمرکز تحل  یتیر یمد  یاو لحظه  ایمداخلات پو  یبرا  یچارچوب

 معطوف داشته است.  رتریپذ تغییرگذراتر و 

 های وضعیت  انواع مدل  -2-3

بینی رفتار  ها در راستای پیشهای وضعیتبندی ویژگیسازی و طبقهها برای شفافاز نظر تاریخی، تلاش

و با انتشار کتاب    196۸آغاز شد. نقطه تحول بزرگ در روانشناسی شخصیت در سال  1960انسان، از دهه 

« 2وضعیتی میشل در این اثر، به »ویژگی بین.  [36]در باب ارزیابی شخصیت رقم خورد   1تأثیرگذار والتر میشل 

بینی رفتار یک فرد در وضعیتی جدید بر اساس رفتار او در وضعیت  رفتار اشاره کرد و نشان داد که پیش

 

1 Walter Mischel 2 Cross-Situational 
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  [ 37]2و می   1قبلی، تا حد زیادی غیرممکن است. او با استناد به شواهدی مانند مطالعه کلاسیک هارتشورن 

   بینی فریبکاری کودکان از طریق صفات شخصیتی، این نظریه را تقویت کرد.روی عدم توانایی پیش

بندی  سازی در خصوص شناسایی، سنجش و طبقههای اولیه، تلاش برای مدلگیری این بنیانشکلپس از  

های تفریحی، مناسک  های خاص )مثل فعالیت بیشتر بر وضعیت  هاپژوهش  ها آغاز شد. در ابتدا،انواع وضعیت

دارها( محدود  شدند )مانند دانش آموزان و خانه های خاص تجربه میهایی که توسط گروهمذهبی( یا وضعیت

ها معمولاً نتایج تجربی قابل توجهی  بندی وضعیتهای اولیه در زمینه طبقههمچنین، پژوهش.  [12]شدندمی

ها هنوز توسعه نیافته بود. به عبارت دیگر،  بندی وضعیتگیری طبقهنداشتند چرا که ابزارهایی برای اندازه

های وضعیتی در یک  بندیگیری مجدد طبقهها، امکان اندازهگیری وضعیتنبود ابزارهای مناسب برای اندازه

تجزیه و  مقایسه  و  کرده  دشوار  را  واحد  پژوهشمطالعه  با  نتایج  این  غیرممکن  وتحلیل  را  بعدی  های 

ها و  اند و در نتیجه مدلگیری به خوبی توسعه یافتهاما در سال های اخیر ابزارهای اندازه.  [17]ساختمی

ها )که نسبت به موج اول  های جدیدی ارائه شده است. لذا در این مقاله بر روی موج دوم پژوهشبندیتقسیم

اندازه سه نوع مدل    نیز  تری هستند( تمرکز خواهد شد. در ادامههای متنوعگیری و وضعیتدارای مقیاس 

 های نظری، تجربی و زبانی بررسی خواهند شد.   روانشناسی شامل مدل

 های نظری مدل  -2-3-1
 SAAPمدل 

 مدل.  [3۸]شد  ارائه و همکاران  ۴براون  توسط(  3SAAP)  «های وضعیتی برای مسائل انطباقی»فرصت  مدل

SAAP کند که  های بنیادی بیان میی انگیزهطراحی شده است. نظریه 5های بنیادی چارچوب انگیزه  بر پایه

ها و اهداف اصلی دارند که طی فرایند تکامل برای افزایش سازگاری و بقای  ای از انگیزهها مجموعهانسان 

،  ۸وابستگی   -3،  7اجتناب از بیماری  -2،  6محافظت از خود   -1ها شامل  ها به وجود آمده است. این انگیزهآن

های مختلف شوند که وضعیت می  11مراقبت از خویشاوندان  -6و    10زندگی یافتن و حفظ شریک    -5،  9جایگاه  -۴

   زنند.را رقم می

با در نظر گرفتن این نظریه و با هدف پر کردن خلأ موجود در حوزه    در مطالعه فوق،   براون و همکارانش

ها معتقد بودند که ابزارهای  را تدوین کردند. آن SAAP ها، مقیاسهای روانشناختی وضعیتسنجش ویژگی

های بنیادی هستند.  های وضعیت، فاقد پوشش کافی برای سنجش این انگیزهموجود برای ارزیابی ویژگی

ی تکاملی توسعه داده شد تا بتواند  عنوان یک مقیاس دقیق، مختصر و مبتنی بر نظریهبه   SAAPبنابراین،

 های بنیادی را بسنجد.های وضعیتی مرتبط با این انگیزهها و محدودیتفرصت

 SISمدل 

وابستگی  »مقیاس  نحوه (12SIS) وضعیتی«  متقابل   مدل  برای سنجش  که  است  از  مقیاسی  افراد  ادراک  ی 

این مقیاس بر  .  طراحی شده است  [ 39]و همکاران  13های اجتماعی توسط گرِپوتوابستگی متقابل در وضعیت
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6 Self-Protection 
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های تعامل اجتماعی چگونه ادراک  ایجاد شده است بدین معنا که موقعیت 1ی وابستگی متقابلاساس نظریه

های اجتماعی پیشنهاد کرده است، اما در  شوند. این نظریه شش بُعد مختلف را برای توصیف وضعیت می

)دستاورد افراد به اقدام   2وابستگی متقابل   -1صورت قابل اعتماد تأیید شده است:  تنها پنج بُعد به  SISمدل

است(،   وابسته  می  3قدرت  -2یکدیگر  تعیین  را  رابطه دستاورد خود و دیگری    ۴تعارض   -3کند(،  )یکی در 

)رفتار    5وابستگی متقابل آتی   -۴شود(،  )دستاورد مطلوب یک فرد به قیمت دستاورد نامطلوب دیگری تمام می

را رقم می آینده  متقابل و دستاوردهای هر دو در  نفر پیوند  و  فعلی دو  اطلاعات  -5زند(  )افراد    6  قطعیت 

 دانند(.دستاورد مطلوب دیگری و اثر اقداماتشان روی آن را می

 مدل های تجربی  -2-3-2
 DIAMONDSمدل 

نظری،    دیدگاهاز   .توسعه یافت 201۴در سال   [۴0]بار توسط روثمن و همکاراننخستین   DIAMONDSمدل

وضعیت دارد که معتقد است برای درک رفتار،  -ریشه در رویکرد کنش متقابل شخصیت DIAMONDS مدل

نتایج  های فرد و هم ویژگیباید هم ویژگی اکثر  این  های وضعیتی را در نظر گرفت.  مطالعه نشان داد که 

 نام. بر همین اساس  توان بر حسب ترکیبی از هشت بعد توصیف کرد های زندگی روزمره را میوضعیت

DIAMONDS   :وضعیت از جنس کاری برای انجام دادن است(  7وظیفه   -1از هشت کلمه گرفته شده است(  ،

، فرد را  )وضعیت  9سختی  -3 کند(،)وضعیت، فرصتی برای نشان دادن توان هوشی ارائه می  ۸هوشمندی   -2

)وضعیت، شرکای زندگی    10یافتن شریک زندگی   -۴(،  دهدمیسرزنش شدن برای چیزی قرار    در معرض

میای  بالقوه لذت  11بودن مثبت  -5(،  داردعرض  احتمالاً  است()وضعیت  )وضعیت    12بودنمنفی  -6،  بخش 

اضطراب است(احتمالاً  باشد)  13فریب   -7 ،آور  کار  در  فریبی  است  )تعامل   1۴بودن اجتماعی  - ۸و   (ممکن 

 اجتماعی میسر است(.

 B5مدل 

برای ارزیابی برداشت     2016در سال    [ ۴1]  15ین لگریفو و کو  چارچوبی مفهومی است که توسط  B5مدل

وضعیت از  افراد  شد.ها  ذهنی  آن  ارائه  دادهپژوهش  عاملی  تحلیل  پایه  بر  موقعیتها  از  حاصل  های های 

طور مفهومی با ابعاد شده آزمایشگاهی، پنج بُعد متمایز را شناسایی کرد که بههای کنترلروزمره و موقعیت

)برداشت عاطفی مثبت از وضعیت یا امکان    17وابستگی حس مثبت/  -1راستا هستند:  هم  16گانه شخصیت پنج

)انگیزه    19موفقیت  -3)برداشت عاطفی منفی از وضعیت(،    1۸منفی  تاثیر   -2ارتباطات اجتماعی در وضعیت(،  

در وضعیت( دستاورد  کسب  و  تلاش  بر    20پرخاشگریچیرگی/  -۴،  برای  تسلط  و  غلبه  برای  فرد  )تلاش 

)بدین معنا که وضعیت چقدر    21قدرت موقعیت   - 5وضعیت یا میزان تهدیدآمیز بودن وضعیت برای فرد(، و  

 . کند(اختیار فرد را محدود می
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 های زبانی مدل  -2-3-3
شناختی های روانبینی ویژگیابزارهایی کلیدی برای درک، توصیف و پیش  کاویهای زبانی وضعیتمدل

ها کند »وضعیتاند که فرض میتوسعه یافته 1واژگانیرویکرد   ها عمدتاً بر اساس. این مدلهستندها  وضعیت

ای از ادراک  تواند به عنوان آینهدهند که چگونه زبان میها نشان میاند«. این مدلدر زبان طبیعی بازتاب یافته

   اند. مدل براساس رویکرد زبانی ارائه شده است که در ادامه بیان شده 3تاکنون  کند.انسان از محیط عمل 

 CAPTIONمدل 

جدیدی است که    کپشن مدل.  توسعه ارائه شده است  2017  در سال  [۴2]و همکاران  2توسط پریگاناین مدل  

طور عمده از طریق  این مدل بهدهد.  ها را در قالب هفت بعد اصلی شرح میشناختی وضعیت های روانویژگی

های عظیم متنی ساخته گیری از منابع زبان طبیعی مانند پایگاه دادهشناختی و بهرههای زبانوتحلیلتجزیه

)وضعیت پیچیده از حیث شناختی،   3پیچیدگی  :شامل موارد زیر هستند  کپشن شده است. هفت بعد اصلی مدل 

  -3،  شود(آور که سبب تخلیه منابع فیزیکی و روانشناختی می)وضعیت چالش  ۴سختی   -2،  عاطفی یا اخلاقی(

مثبت برمی)وضعیت  5ارزش  را  صمیمیت  حس  یا  مثبت  عواطف  که  بودن   -۴انگیزند(،  های   6متعارف 

پیچیده)وضعیت و  تازه  حس  بودن  آشنا  و  معمول  متداول،  سبب  به  که  نمیهایی   7اهمیت  -5  دهند(،ای 

نیازمند توجه و تمرکزند(،  )وضعیت )میزان لطافت   ۸بامزگی  -6هایی که برای حصول هدف مهم هستند و 

 .9ارزش منفی -7 و گونه و لذتبخش یک وضعیت(شوخی

 Situation 5مدل 

یک چارچوب که در واقع    ارائه شد  2019در سال   [۴3]، هورستمن و زیگلر  10توسط زیگلر   Situation Five مدل

. این مدل با معرفی پنج بُعد  است  تعامل بین شخصیت و وضعیتاز  با هدف گسترش درک    روانشناختینوین  

شود. این ابعاد عبارتند  های سنتی شخصیت محسوب میکلیدی ادراک موقعیت، مکمل ارزشمندی برای مدل

 12سرزندگی  - 2)چه میزان وضعیت برای کسب نتایج مورد انتظار فرد مناسب است(،    11انتظار نتیجه   -1از  

)چه میزان وضعیت از    13فشار روانی و جسمی   -3)چه میزان وضعیت محرک اقدام و برانگیزاننده است(،  

)وضعیت بدون اطلاعات و محرک خاصی   1۴فقدان محرک -۴زا است(، حیث روانی و عاطفی چالشی و هزینه

  کند(.)چقدر وضعیت ظرفیت شناختی فرد را اشغال می 15شناختی  بار -5معنا و خاصیت است( و و بی

 Situation 6 مدل

همکاران  16اورگ   سال    [23]  و  مطالعه  2020در  به  در  با  روش  خود  با    واژگانیکارگیری  همراه  بومی 

نتایج این مطالعات نشان    د.شناختی را بررسی کردنهای روانابعاد اساسی وضعیت 17برداری تجربی نمونه

  بودن   منفی  -1بندی کرد: این ابعاد عبارتند از:  ها را بر اساس شش بُعد اصلی دستهتوان وضعیتداد که می

   .23سادگی  -6و  22نبودعجیب -5، 21گری مطالبه -۴، 20ییآشنا -3، 19بودن مثبت-2، 1۸
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 هاجمع بندی مدل  -2-3-4

بندی و تحلیل بر اساس یک  قبل، به منظور جمع  شناختی مختلف در بخشهای رواناکنون، پس از معرفی مدل

نمایش   و »نظری« ها را در قالب سه رویکرد کلی »تجربی«، »واژگانی«تجمیع این مدل  1نگاه تطبیقی، شکل  

تواند ما را به سمت ارائه یک بحث منسجم در  بندی تصویری از آن رو مهم است که میاین طبقه.  دهدمی

 های کاری در قالب اگوی »مدیریت به مثابه معماری وضعیت« هدایت کند.  ها در محیطمورد کاربرد این مدل

 
 [ 22]  های مختلف روانشناسیمقایسه مدل : 1شکل 

Figure 1: Comparison of different psychological models   [22 ]  

ابعاد  شناختی را نشان میهای روانبندی و تحلیل وضعیت این نمودار، چارچوبی منسجم برای طبقه دهد. 

«، 2«، »استرس1ارائه شده است، شامل پنج لایه »تهدید   [22]هورستمناصلی این چارچوب که توسط روثمن و  

»پردازش 3»وظایف  »روزمرگی 5«، »سرگرمی۴«،  به  6« و  به صورت مشخص  ابعاد  این  از  « هستند. هرکدام 

 کند. اجتماعی را توصیف و تفکیک می-های روانیها یا وضعیتها یا مفاهیمی اشاره دارد که وضعیتویژگی

ترتیب شکل   می   1بدین  ارائه  علوم چارچوب تصویری جامع و چندبعدی  محققان  عنوان  به  ما  به  که  دهد 

ها  بندی کرده، آنبه شکلی منظم و دقیق طبقه  محیط کار   ها را در کند تا وضعیترفتاری و مدیریت کمک می

های فردی و اجتماعی در مواجهه واکنشرا تحلیل کنیم و بر اساس نیاز، راهبردهای مناسبی برای مدیریت  

شده، یعنی تهدید، استرس، وظایف، پردازش،  ها پیشنهاد دهیم. بنابراین بررسی پنج لایه مطرحبا آن وضعیت

های سازمانی های کاری قابل تأمل است و به درک بهتر تعاملات و پویاییسرگرمی و روزمرگی در محیط

 کند.  کمک می

می تهدید  لایه  کار،  محیط  وضعیتدر  نشانگر  چالشتواند  شامل  تهاجمی  رفتارهای  های  نظیر  هایی 

رقابت یا حتی وضعیتپرخاشگرانه،  ناسالم  احساس میهای  کارکنان  که  باشد  نظر وضعیت  هایی  از  کنند 

به این شرایط  غیرمستقیم میشغلی در خطر هستند.  یا  رفتارهای  طور مستقیم  فریبکاری،  به  منجر  توانند 

ها به ویژه در شرایطی مثل پاندمی وری شوند. همچنین، اجتناب از بیماریتدافعی یا اجتنابی و کاهش بهره

 

1 Threat  
2 Stress 

3 Tasks 
4 Processing 

5 Fun 
6 Mundaneness 
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 شود و نیازمند تدابیر پیشگیرانه از سوی مدیران است. ناپذیر از دغدغه کارکنان تبدیل میبه بخشی جدایی

در محیط کار  تواند باشد نیز  آور در محیط کار میهای اضطرابلایه استرس که در واقع نماینده وضعیت

های فشرده، بار شناختی سنگین،  الاجلبسیار حائز اهمیت است، زیرا کارکنان معمولاً با فشارهایی مثل ضرب

توانند شوند. اثرات منفی این فشارها، اگر مدیریت نشوند، میابهام در وظایف مواجه می  ی ولشغتعارضات  

همین دلیل مدیریت بار کاری    . به]۴۴[منجر شوندبه فرسودگی شغلی، کاهش رضایت کاری و ترک خدمت  

 ها برای کنترل استرس ضروری است.و ایجاد وضوح در نقش

دهند.  دهنده ضرورت توجه به کیفیت و نوع وظایفی است که کارکنان انجام میلایه وظایف در سازمان نشان 

هایی اشاره دارد که افراد در آن باور دارند باید درگیر و  شناسی این عبارت به وضعیتاز حیث وضعیت

ای باید انجام شود(. البته باید گفت محیط کار را بسیاری از افراد ممکن  ملتزم به انجام کاری شوند )وظیفه

ای که ولو ناخوشایند اما باید انجام است مشحون از چنین وضعیتهایی بپندارند؛ یعنی کار به مثابه وظیفه

شود. مشخص است که چنین برداشتی از وضعیت سازمانی به معنای کار باانگیزه و تعهد نیست اما اگر به  

خود را درک کنند و بدانند نتیجه کارشان چگونه بر سازمان تأثیر  طور مثال، وقتی کارکنان اهمیت وظایف  

، معنادار بودن کار  در همین راستایابد.  شوند و عملکردشان بهبود میگذارد، به انجام وظایف متعهدتر میمی

از  .  [۴5]شودکه در مدل طراحی شغل مطرح می دارد که کارکنان کار را فراتر از    طیی شرادر واقع نشان 

 بینند.  ای که صرفاً باید انجام شود میوظیفه

های شغلی دارد.  ی تعامل کارکنان با اطلاعات و پیچیدگیهای نشانگر نحوهعبارت پردازش اشاره به وضعیت

برخی مشاغل نیازمند سطح بالایی از پیچیدگی شناختی و تحلیل عمیق اطلاعات هستند. برای مثال، مشاغلی  

برنامه  دادهمانند  تحلیل  یا  استراتژیک  عمیقریزی  پردازش  مستلزم  بالاتری  ها  تحلیل  قدرت  و  اطلاعات  تر 

می  قدرت وضعیت  تعیینهستند. همچنین،  و  تواند  استانداردها  به  اندازه  تا چه  کارکنان  که  باشد  آن  کننده 

 زادی عمل بیشتری برخوردار باشند.وابسته یا از آهنجارهای موجود 

ها توجه  هایی اشاره دارند که کمتر به آندر نهایت دو عبارت سرگرمی و روزمرگی در محیط کاری به جنبه

طبعی، تعاملات  هایی که احساس مثبت، شوخشده اما نقش مهمی در رضایت و حفظ کارکنان دارند. فعالیت

کنند، محیط کار را به فضایی دلپذیر و مطلوب تبدیل کرده و تعلق سازمانی اجتماعی، و وابستگی را تشویق می

تواند  دهند. از طرف دیگر، تکرار وظایف روزمره بدون تحریک ذهنی کافی )لایه روزمرگی( میرا افزایش می

های وری شود. بنابراین، ایجاد تعادل میان فعالیت حوصلگی و در نهایت کاهش بهرهمنجر به کاهش انگیزه، بی

 جلوگیری از روزمرگی بسیار ضروری است. انگیزاننده و وظایف تکراری برای 

مؤثری برای مدیریت    راهبردهای کند تا  طور خلاصه، در محیط کار به مدیران و رهبران سازمانی کمک میبه

تر و پویاتری ایجاد کنند و از سرمایه انسانی خود به بهترین  نیروی انسانی تدوین کرده، محیط کاری سالم 

چارچوبی   عنوانبه همین منظور، در ادامه نظریه »مدیریت به مثابه معماری وضعیت« به    بهره بگیرند.  شکل

های روانشناختی که ممکن است در  برای کمک به مدیران برای هدایت بهتر تجربه کارکنان در میان وضعیت

 مطرح شده است.  ،محیط کار تجربه شوند 

که   است  ذکر  به  چارچوبمدللازم  و  روانها  شدندهای  مرور  بخش  این  در  که  ، SAAP  مانند)  شناختی 

DIAMONDS  ،CAPTION  بندی«  گیری« و »طبقههای بسیار مهمی در جهت »شناسایی«، »اندازه، گام(و غیره
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دهند تا بفهمیم  می  ارائهها به ما ابزارهایی تحلیلی  این مدل.  اندشناختی برداشتههای روانهای وضعیتویژگی

به عبارت دیگر، کارکرد   .یک وضعیت از چه ابعادی )مانند تهدید، وظیفه، سرگرمی و غیره( تشکیل شده است

کند، گذار  با این حال، شکافی که این پژوهش برای پر کردن آن تلاش می   .توصیفی استعمدتا  ها  اصلی آن

کاربردی و طراحی یک حوزه  به  این حوزه توصیفی  مدیریت سازمانی است محوراز  بستر  های  مدل.  در 

حاضر به دنبال پاسخ به این    مقالهچیست؟«، اما  و انواع آن  دهند که »وضعیت  پیشین به این پرسش پاسخ می

ها را به صورت فعالانه و هدفمند برای دستیابی به اهداف سازمانی توان وضعیتچگونه می»پرسش است که  

در این نکته نهفته است که برخلاف ادبیات پیشین    پژوهشدر واقع، نوآوری این    «مدیریت و معماری کرد؟

برای    الگوی مداخلهی یک  اند، پژوهش حاضر به دنبال ارائهها بسنده کردهوضعیت که به تبیین ماهیت و انواع  

این پرسش راهبردی است که »چگونه می به    های وضعیتی، ی مؤلفهفعالانه  بازتنظیم   از طریقتوان  پاسخ 

 شناختی سازمان را به صورت هدفمند برای دستیابی به اهداف، مدیریت و معماری کرد؟روان  ساحت

 پژوهش   شناسی روش -3

این پژوهش از منظر هدف، کاربردی و از حیث پارادایم، تفسیرگرایانه است و با رویکردی استقرایی انجام 

ها  سازی نظریهبا هدف یکپارچه  روایتی جامعمرور  شود. استراتژی اصلی این مطالعه، پژوهش مفهومی و  می

ی یک مدل جدید است. این مقاله به جای آزمون فرضیه، بر تبیین، تحلیل و ترکیب مفاهیم موجود و توسعه

ی اصلی به شرح زیر سامان  ی یک چارچوب نوآورانه تمرکز دارد. فرآیند پژوهش در سه مرحلهبرای ارائه

 یافته است:

ی عمیق ادبیات بنیادین  مطالعهاز گذر    این پژوهش  نخست  در گامچنانکه گذشت،  :  تبیین و واکاوی مفهومی.  1

در این مرحله،  همچنین  .  د شپرداخته  شناسی و مدیریت، به واکاوی مفهوم کلیدی »وضعیت«  ی رواندر حوزه

یک ساختار ادراکی، پویا و وابسته به تفسیر ذهنی، تمایز آن با مفاهیم    مثابه  ضمن تثبیت تعریف »وضعیت« به

 تا بنیان مفهومی پژوهش استوار شود.   دشمشخص دقت مشابهی چون رخداد، اپیزود، محیط و زمینه نیز به

بندی  شناختیِ مرتبط با طبقههای روانمدل  ای برمرور گستردهدر گام دوم،    :هامدل  سازیمرور و یکپارچه .  2

مدلگرفتها صورت  وضعیت این  دسته.  سه  در  )مانند  ها  نظری  اصلی  )مانند SISو    SAAPی  تجربی   ،)

DIAMONDS    وB5  ( و زبانی )مانندCAPTION   وSituation 6منظور ایجاد  . بهشدندتحلیل  بندی و  ( دسته

منسجم،   چارچوب  هورستمناز  یک  و  روثمن  تلفیقی  یکپارچهبه  [22]مدل  برای  مبنایی  ابعاد عنوان  سازی 

وضعیتی   طبقهش استفاده  مختلف  یک  به  دستیابی  مرحله،  این  خروجی  وضعیتد.  از  جامع  های  بندی 

های بعدی  تحلیلدر    که   بود شناختی )شامل تهدید، استرس، وظایف، پردازش، سرگرمی و روزمرگی(  روان

 شود. به کار گرفته می

ارائه .  3 نهایی:  ی مدل مفهومیتوسعه و  انجام می   در گام  اساس تحلیل و    شود،پژوهش که زین پس  بر 

ی  مثابهمدل عملیاتی جدیدی با عنوان »مدیریت به  های کاری، ها با محیط ی وضعیتبندی یکپارچهانطباق طبقه

رود، حاصل ترکیب مبانی ی اصلی پژوهش به شمار میشود. این مدل که یافتهمی   ارائهمعماری وضعیت«  

عملی حوزه نیازهای  و  قالب یک چارچوب چهار مرحله نظری  در  است و  مدیریت  و چرخهی  برای  ای  ای 

گردد. روایی این مدل مفهومی بر انسجام منطقی شناختی کارکنان ارائه میی تجارب روانراهبری فعالانه

 اجزای آن و اتکایش بر ادبیات نظری گسترده و معتبر مبتنی است.
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 های پژوهش یافته -4
روبرو هستند؛ از تهدیدهای   ای از مسائل در حال تغییر و دینامیکها در محیطی پویا با مجموعهسازمان نتایج  

[,  ۴6]های سازمانرقابتی و نیاز به نوآوری گرفته تا ضرورت حفظ انسجام داخلی و اجرای دقیق سیاست

کند.  دهی بهینه طلب میها، یک زمینه روانشناختی یا »وضعیت« خاص را برای پاسخهر یک از این چالش.  [۴7]

حالتی   چنین  هوشمندانه وضعیت  »جمود وضعیتی«در  جابجایی  و  هدایت  در  ناتوانی سازمان  های )یعنی 

« زمرگیشده در حالت »روشده سازمانی( یک مشکل اساسی است. سازمانی که از حیث وضعیت تجربهتجربه

می وضعیت باقی  در  دائم  طور  به  که  سازمانی  یا  و  است  شکننده  بازار  ناگهانی  تغییرات  برابر  در  ماند، 

شود. بنابراین، لزوم راهبری  شود، دچار فرسودگی و اضمحلال منابع انسانی خود میجربه میت استرس«»

سازی پاسخ سازمان و تجربه کارکنان در برابر  ها، یک ضرورت عملکردی برای بهینهو انتقال بین وضعیت

دهد تا است که به سازمان اجازه می وضعیتی   سیالیت تغییرات و فشارهای محیطی است. در واقع این گونه  

 با حفظ تعادل داخلی، به طور مؤثر با دنیای خارج تعامل کند و مزیت رقابتی پایدار خود را تضمین کند.  

بنابراین وجود راهبردی برای راهبری تجربه کارکنان در تجربه وضعیتهای سازمانی و انتقال و جابجایی 

مایه مدیریت به مثابه معماری وضعیت است. البته نحوه انتقال و راهبری  هدفمند میان این طبقات وضعیتی، بن

های سازمان و افراد آن انجام شود.  بین طبقات ضعیتی باید به صورت راهبردی و مبتنی بر اهداف و ارزش

های  به عنوان مثال، برای انتقال تیم از وضعیت »استرس« به وضعیت »پردازش«، مدیر باید تمرکز را از جنبه

هایی مانند زا با ویژگیهای استرسهای چالشی و فکری معطوف کند. وضعیتمنفی و تهدیدآمیز به جنبه

تواند با  شوند. برای خروج از این حالت، مدیر می« شناخته میبودن  تحت فشارنمایی«، »ناگواری« و »»منفی 

ارائه اطلاعات شفاف، تعیین اهداف روشن و فراهم کردن منابع کافی، عدم قطعیت و احساس تهدید را کاهش  

دهد. این اقدامات، »بار شناختی« را از یک منبع استرس به یک جزء قابل مدیریت از یک »وظیفه پیچیده« تبدیل  

کند که نیاز به »تعقل« دارد. در این حالت، افراد به جای احساس درماندگی در برابر یک وضعیت منفی، می

 شوند و وارد فاز پردازش سازنده خواهند شد.ی فکری پیچیده برانگیخته میبرای حل یک مسئله

تواند به خستگی ذهنی منجر شود( به  به همین ترتیب، برای انتقال تیم از وضعیت یا حالت »پردازش« )که می 

انرژی، مدیر باید ویژگی های وضعیت را از تمرکز بر وظیفه به سمت  وضعیت »سرگرمی« جهت بازیابی 

تعاملات اجتماعی و عاطفی مثبت تغییر دهد. طبقه وضعیتی »پردازش« با مفاهیمی چون »پیچیدگی« و »بار  

می مدیر  آن،  از  ناشی  خستگی  کاهش  برای  است.  همراه  فعالیتشناختی«  که  تواند  دهد  ترتیب  را  هایی 

طبعی« را تقویت  « و »شوخ1نمایی«، »معاشرت«، »وابستگی و رفاقتی »سرگرمی« مانند »مثبتهای طبقهویژگی

کننده، یا  سازی سرگرمتواند شامل برگزاری یک جلسه استراحت غیررسمی، یک فعالیت تیمکنند. این کار می

بلکه  نیست،  مسئله  برای حل  تغییر، وضعیت دیگر فرصتی  این  با  باشد.  موفقیت کوچک  جشن گرفتن یک 

فرصتی برای ایجاد روابط نزدیک، تفریح و تجربه هیجانات مثبت است که به کاهش خستگی و افزایش انگیزه  

می  شایانی  کمک  بلندمدت  ا  کند.در  اثربخش  نیبا  گرفتن    ،  تیوضع  یمعمار  نی ا  یحال،  نظر  در  به  منوط 

و    یذهن  یندیفرآ  ت، یاست؛ چرا که ادراک از وضع  گرلیتعدکارکنان به عنوان عوامل    یتیشخص  یرهایمتغ

  یبرا تواندی م یجمع یهاو معاشرت  یطبعبر شوخ یمبتن یهات یکه فعال یمثال، در حال یاست. برا نگرژهیو

 

1 Affiliation 
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برون انرژافراد  درون  بخشیگرا  افراد  در  است  ممکن  دلباشد،  به  به    ،یاجتماع  یتقاضاها  شیافزا  لی گرا 

ابزار مداخلات خود را به  جعبه  دی با  ت،یدر مقام معمار وضع  ری مد  ن،یشود. بنابرا  نجرمضاعف م  یخستگ

داشته باشد و از    یهمخوان  و شناخت وی از حالات افراد  م یکند که با تنوع صفات ت  یمنعطف طراح  یاگونه

 فراهم آورد.   یمنابع روان یواقع  یابیباز یرا برا نهیزم ت«،یفرد و وضع انیم نهی»تناسب به جادیا قیطر

دهد  که به سازمان اجازه می   است  1ها، یک قابلیت پویابنابراین، توانایی مدیر در مهندسی فعالانه وضعیت

،  [۴9]ها صرفاً تغییرات سطحی در جو سازمان نیستنداین انتقال.  [ ۴۸]خود را با نیازهای متغیر تطبیق دهد 

دهند تا با حداکثر  روانشناختی کار هستند که به کارکنان اجازه می  ساحتراهبردی در    ی ظیماتتنازببلکه  

های مختلف روبرو شوند. چنین رویکردی سازمان را به بستری امن از حیث  آوری با چالشکارایی و تاب

سازی  سازد چرا که توسعه را نه در صرف بهینهروانشناختی برای توسعه افراد و مدیریت استعداد بدل می

داند. در نتیجه، لزوم  های روانشناختی می جریان اطلاعات بلکه در هدایت راهبردی جریان تجربه وضعیت

سیالو    انتقال   وضعیت  حرکت  ضرورت  بین  یک  عنوان  به  باید  و  رفته  فراتر  مدیریتی  اصل  یک  از  ها، 

چیده و متغیر تبدیل شود. به همین منظور مدل چهار  های پیاستراتژیک برای بقا و پیشرفت سازمان در محیط

 شود. های سازمانی به صورت زیر پیشنهاد میوضعیتی زیر برای هدایت راهبری تجربه وضعیت

 ای معمای وضعیت مدل چهار مرحله  -4-1
چنانکه گفته شد معماری وضعیت به معنای راهبری فعالانه و پویا مدیریت سازمان در پیمایش آگاهانه بین  

اهداف  با  افراد سازمان  تجربه روانشناختی  زمینه و جریان  ترتیب  بدین  تا  است  مختلف وضعیتی  طبقات 

یک معمار وضعیت را    مقطعی و استراتژیک سازمان به خوبی همسو شود. بدین ترتیب، مدیر یا رهبر نقش

ساز توسعه فردی و سازمانی باشد. در قالب این  آورد که زمینهکند و آگاهانه شرایطی را فراهم میایفا می

های مدیریتی معین، تجربه وضعیتی اعضای سازمان را به طور هدفمند  توانند با اهرممدل معماری مدیران می

ای است که مسیر  دل پیشنهادی شامل چهار مرحله چرخهبین طبقات مختلف هدایت و راهبری کنند. این م

 تجربه آن باید با توجه به نیازها و شرایط سازمان و اعضای آن، راهبری شود. 

گذاری« است که به معنای انتقال از وضعیت »عادی  رسم شده است، مرحله اول، »پایه  2همانطور که در شکل  

قابل   و  پایدار  بستری  ایجاد  مرحله  این  در  اصلی  هدف  است.  »وظایف«  وضعیت  به  روزمرگی«  و  بودن 

بینی برای اجرای امور است. مدیر ابتدا با کاهش عدم قطعیت از طریق ایجاد فضای آشنایی و معمول پیش

ها و انتظارات  کند. سپس با تعریف دقیق وظایف، اهمیت آنبودن، شرایط را برای تثبیت وظایف فراهم می

از خروجی اجرای  مشخص  به  تیم را  تمرکز  و  داده  افزایش  )توان کنترلی وضعیت( را  ها، قدرت وضعیت 

 کند.هدفمند وظایف معطوف می

گیرد. در این  در مرحله دوم که »درگیری شناختی« نام دارد، انتقال به طبقه وضعیتی »پردازش« صورت می

های شناختی،  ی محرکشدهشود. مدیر با افزایش کنترلمرحله، نیاز به حل مسائل پیچیده و نوآوری مطرح می

کند که بُعد تعقل و خلاقیت در اعضا فعال شود. هدف  پیچیدگی و بار شناختی تیم را به نحوی مدیریت می

 تر از مسائل است.های عمیقهای نوآورانه و تحلیلحلنهایی این انتقال، دستیابی به راه

به معنای خروج در حوزه2مرحله سوم »مدیریت بحران  این  « بوده و  »تهدید« است. در  و  »استرس«  های 

 

1 Dynamic Capability 2 Crisis Management 
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نشده، نیازمند مدیریت فعالانه و موثر مدیر است. مدیر موظف است  بینیهای پیشمرحله، مواجهه با چالش

نگری و فریبکاری را کنترل کرده و از تشدید احساسات منفی جلوگیری کند.  عوامل منفی مانند تعارض، منفی

استراتژی اصلی، تجزیه کردن مسائل پیچیده به وظایف قابل مدیریت است تا تیم به وضعیتی سازنده و  

 پردازشی بازگردد. 

در نهایت، مرحله چهارم »بازیابی و انسجام« است که در آن مدیر با انتقال افراد به طبقه وضعیتی »سرگرمی«،  

گیرد  هایی صورت میپردازد. این انتقال از طریق فعالیتبه بازیابی منابع روانی و اجتماعی اعضای تیم می

برای انتقال تیم  شود.  نگری و وابستگی متقابل میان اعضای تیم میکه موجب تقویت روابط اجتماعی، مثبت

می مدیر  »سرگرمی«،  به  »پردازش«  وضعیت  از  از  متواند  نمونه،    تعددیراهکارهای  یک  کند.  استفاده 

افزار پس از یک پروژه فشرده.  « خلاقانه برای تیم نرم2است؛ مانند برگزاری یک »هکاتون   1وارسازی بازی

دهی مالی پراسترس،  نمونه دیگر، طراحی فضاهای فراغت و ورزش است؛ برای مثال، پس از یک دوره گزارش

دستی در فضای ورزشی شرکت ترتیب دهد. این فعالیت  پنگ یا فوتبالدوستانه پینگ  مسابقهتواند یک  مدیر می

های وضعیت از »بار شناختی« به کند، بلکه با تغییر ویژگیفیزیکی نه تنها ذهن تیم را از فشار کاری آزاد می

همچنین   .کند، به تجدید قوا و تقویت انسجام تیمی کمک می(1در شکل    5)ردیف    « و »سرزندگی«وابستگی»

دهد.  آوری بلندمدت سازمان را افزایش میها و تقویت جایگاه افراد در تیم، انسجام و تاب قدردانی از موفقیت

بدین ترتیب، مدیر از طریق پیمایش استراتژیک و آگاهانه در این مراحل، وضعیتی بهینه برای دستیابی به  

آور از جنس »تهدید« سازد و سازمان را بیش از آنکه یک وضعیت اضطرابفردی و سازمانی فراهم میاهداف  

زمینه   یک  به  بدل  باشد  »روزمرگی«  یا  »وظیفه«  جنس  از  تحمیلی  وضعیتی  صرفاً  یا  باشد،  »استرس«  یا 

  ن یبا ا  سازد.های »سرگرمی« و »پردازش« در کنار وضعیت »وظیفه« میساز با توان ارائه وضعیتتوسعه

و منوط به   ستین  کسانیاعضا    یتمام  یراهکارها لزوماً برا  نیا  ی، اثربخشهمانطور که قبلا اشاره شد  ،حال

  ی مثال، در حال  یبرااست.    گر لیتعد یرهایبه عنوان متغ  ی تیو صفات شخص یفرد   یهادر نظر گرفتن تفاوت

انتقال به وضع با    ی افراد  یبرا   تواند یم  نشدهینیب شینوآورانه و پ  یهاتیفعال  ق یاز طر  «ی»سرگرم   تیکه 

به    ازیبا »ن  یممکن است در افراد  تیوضع  نیباشد، هم   کنندهیابیبخش و بازبه تجربه« بالا، الهام  ی»گشودگ

به دل بالا،  از روال  لیساختار«  به جا  لمعمو  یهاخروج  ابهام در قواعد،  به بروز    یو  کاهش فشار، منجر 

 شخصیتی   و حالات  میت   یتیشخص  رخمیاز ن  یبا آگاه  دیبا  ت،یدر مقام معمار وضع  ر یمد  لذا  اضطراب شود.

  ت«،یفرد و وضع  ان یم  نهی»تناسب به  جادیا  قیکند تا از طر  یرا طراح  یابیباز  یهانهیاز گز  یسبد متنوع  ،افراد

  نه یبه  یتیمراحل، وضع  نیآگاهانه در ا  شیمایپ  قیاز طر  ریمد  ب،یترت  نیرا ارتقا بخشد. بد   یواقع  یآورتاب 

 .سازدیفراهم م یو سازمان  ی به اهداف فرد ی ابیدست  یبرا

 

1 Gamification 2 Hackathon 
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 ای معماری وضعیت مدل چهار مرحله : 2شکل 

Figure 2: Four-stage model of state architecture 
این  بدیهی است که یک مدیر نمی تجربه طبقات وضعیتی را جابجا کرده یا تغییر دهد، زیرا  تواند مستقیماً 

های روانشناختی یک وضعیت هستند.  طبقات )مانند تهدید، استرس، وظایف( توصیف شخصی افراد از ویژگی

های یک وضعیت و همچنین با  ی عناصر و ویژگیتواند با تغییر دادن فعالانهبا این حال، یک رهبر توانمند می

ادارک کارکنان را از یک طبقه به  ،  [50]استفاده مناسب از سازوکارهای اشاعه و سرایت اجتماعی و عاطفی

ها شود؛ یعنی فرصتانجام می   1ی دیگر هدایت کند. این کار از طریق مداخله سازنده در امکاناتِ وضعیتطبقه

در واقع، مدیر با تغییر ساختار .  [51]کندو موانعی که یک وضعیت برای دستیابی به اهداف خاص فراهم می

دهد و در نتیجه، درک و  های روانشناختی غالب در محیط را تغییر میکار، نوع تعاملات و شرایط، ویژگی

 کند.  احساس کارکنان از آن وضعیت را راهبری می

های مختلف، به صورت  بنابراین رهبر اثربخش با درک صحیح از وضعیت سازمان و کسب اطلاعات از بخش

کند تا اطمینان حاصل کند که حالت شده سازمانی را پایش و تعدیل میمداوم زمینه محیطی یا وضعیت تجربه

های مختلف، همواره در همراستایی مناسب برای دستیابی به اهداف فردی و سازمانی روانی و اجتماعی بخش

قرار دارد. بنابراین، اثربخشی رهبری، نه در حفظ یک وضعیت ایستا نظیر وضعیت »وظیفه«، بلکه در تسلط  

 . شودبر هنر پیمایش هوشمندانه بین طبقات وضعیتی تعریف می

 بحث -5

سده بیستم، تحت تأثیر نگرشی بوده است که تلاش داشته انسان را    نیمه نخست  ویژه دربهتاریخ مدیریت،  

محور دستیابی به  همچون ماشینی مستقل از بافت پیرامونش تحلیل کند و سازمان را نیز یک ماشین وظیفه

ای« تعریف  اهداف ترسیم کند. در چنین حالتی سازمان عملاً به مثابه یک وضعیت واحد و ایستای »وظیفه

نوین   پارادایم  در  شود(.  انجام  باید  که  )کاری  است  می  هایبارقهکه  شده  را  روابط  آن  نهضت  در  توان 

سازمان دیگر یک وضعیت واحدِ  دید،    [53]  های فنی و اجتماعییا نظریه سیستم  (1933،  2)مایو  [52]انسانی

 

1 Situational Affordances 2 Mayo 
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ای خارج شده و به بستر اصلی کنش انسانی در سازمان  . وضعیت از جایگاه متغیر حاشیهندارد ای  وظیفه

بر این اساس، مدیریت خود نوعی »معماری وضعیت«، به معنای راهبری مناسب بستر تجربه    .شودمی  تبدیل

  روانشناختی افراد در سازمان است.

ای، در مدیریت منابع انسانی پیامدهای عمیق و بنیادین دارد. در حوزه  این تحول فکری، بیش از هر حوزه

هایی چون  مدیریت منابع انسانی، فرض سنتی آن است که با شناسایی و جذب و سازماندهی افراد با ویژگی

اما معماری وضعیت این نگاه را   ، توان موفقیت سازمانی را تضمین کردپشتکار، خلاقیت یا توان رهبری، می

تر است. یک فرد با ذهن تحلیلی بالا که در محیطی منظم  دهد که واقعیت پیچیدهکشد و نشان میبه چالش می

تواند نقشی کلیدی ایفا کند، ممکن است در محیطی آشفته و فاقد ساختار دچار فرسودگی  محور میو داده

و    تشخیص بنابراین، نقش استراتژیک منابع انسانی، دیگر صرفاً یافتن »بهترین فرد« نیست، بلکه  .  [5۴]شود

امکان بسط وجودی و  »بهترین تناسب میان فرد و وضعیت« است به گونه  ایجاد افراد در سازمان  ای که 

امر مستلزم آن است که متخصصان این  این  امکانات مثبت وجودی خویش را داشته باشند.  تجربه بروز 

شده یک تیم با عملکرد مناسب را حوزه، پیش از هر چیز، نمایه وضعیتی یک نقش یا نمایه وضعیت تجربه

تحلیل کنند و سپس به دنبال افرادی بگردند که در آن بستر خاص چنین وضعیتی را برساخته و تجربه کنند  

 توانایی شکوفایی داشته باشند.بدین ترتیب  و 

اشتباه  ای که اغلب بهشود؛ پدیدهگرفتن وضعیت در این حوزه، به فرسایش سرمایه انسانی منجر می نادیده

که محصول یک »نقص وضعیتی« است. شود، حال آنبه »عدم انگیزه« یا ضعف شخصیتی نسبت داده می

کند، از منظر معماری وضعیت، ابتدا باید از خود بپرسد:  مدیری که عملکرد ضعیف یک فرد را مشاهده می

امنیت روانی، یا فقدان منابع( باعث شده تا   ابهام در وظایف، عدم  »کدام ویژگی در وضعیت کنونی )مانند 

محور به یک  های این فرد به فعلیت نرسد؟« این تغییر نگاه، مدیریت عملکرد را از یک فرآیند قضاوتتوانایی

 . [55]کند توسعه تبدیل میابزار تشخیصی برای بهبود محیط کار و بسترسازی 

شده  ها تضمینآموزد که حتی اگر بهترین استعدادها را جذب کنیم، موفقیت آندر نهایت، این دیدگاه به ما می

یا به    [56]زیرا عواملی خارج از کنترل مانند نوسانات اقتصادی یا تغییرات ساختاری و حتی »شانس«  ،نیست

ای دارند. از این رو، مدیریت منابع انسانی  کنندهتر اتفاقات خارج از پیش بینی نیز نقش تعیینعبارت صحیح

بینی نیز هست. این نگرش ما را به سمت  تنها »معماری وضعیت«، بلکه هنر مواجهه با شرایط غیر قابل پیشنه

کند که  تر هدایت میتر، مسیرهای شغلی پویاتر و فرهنگ سازمانی فروتنانه های ارزیابی منعطفطراحی نظام

 شناسد.های تعامل میان فرد، وضعیت و شانس را به رسمیت میپیچیدگی

های شود که از آن برای تحلیل حالتقدرت تبیینی و عملکردی مدل »معماری وضعیت« زمانی آشکارتر می

شوند، استفاده کنیم. یکی از مشهورترینِ  ای که منجر به اوج عملکرد و رضایت شغلی میشناختی بهینهروان

ارتباط بنیادین  .  [57]مطرح شده است  2میهای سِنتچیک« یا »غرقگی« است که توسط  1ها، نظریه »فلو این حالت 

این است که معماری وضعیت، روشی عملی و مدیریتی برای   میان نظریه »معماری وضعیت« و »فلو« در 

کند. یک مدیر در نقش »معمار وضعیت«، دیگر  آل یعنی فلو، فراهم میشناختی ایدهدستیابی به هدف روان

بهره و  خلاقیت  بروز  منتظر  نمیمنفعلانه  ویژگیوری  دقیق  تنظیم  با  را  کار  محیط  فعالانه  بلکه  های  ماند؛ 

 

1 Flow  2 Mihaly Cziksentmihalyi  
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کند. این کار  های وضعیتی »پردازش« و »وظایف« بازطراحی میوضعیتی مانند »پیچیدگی« و »اهمیت« در لایه

دقیقاً همان تعادل طلایی میان »چالش بالا« و »مهارت بالا« را که برای ورود به حالت فلو ضروری است، خلق  

کند. در نتیجه، فلو از یک تجربه فردی و تصادفی به یک خروجی سازمانی قابل طراحی و استراتژیک  می

شود که پیامد آن، نه تنها افزایش عملکرد، بلکه شکوفایی پتانسیل انسانی، رضایت شغلی عمیق و تبدیل می

 تعهد پایدار کارکنان است. 

 گیری و پیشنهادهانتیجه -6

های بنیادین  شناختی وضعیت، نشان داد که یکی از چالش های روانمطالعه حاضر با مرور مبانی نظری و مدل

های پیچیده( است و تحلیل آن بدون در نظر گرفتن  ویژه در محیطدر علوم سازمانی، درک رفتار انسانی )به

»وضعیت سادهدقیق  و  ناقص  تحلیلی  بود.  ها«،  خواهد  می ها  بررسیانگارانه  نشان  مقاله  این  که  در  دهند 

نه وضعیت دادهها  هستنتنها  پویا  و  ادراکی  ساختارهایی  بلکه  بیرونی،  لهایی  متغیر  د.  یک  نه  »وضعیت«  ذا 

ای، بلکه باید به عنوان یک واحد تحلیل کلیدی در علوم سازمانی در نظر گرفته شود که بستری اساسی  حاشیه 

به    تیری »مددر ارائه رویکرد  مقاله    نیا  ی نوآور  بر این اساس،  .رد استگیری معنا، رفتار و عملکبرای شکل

 ی مدل  نیو همچن  یتی ریمد  یهابه روش  یمفهوم نظر  نیترجمه ا  یبرا  یعمل  ی گام  ت«،یوضع  یمثابه معمار

 در بستر سازمان است.   محورتیوضع یهاهینظر  یسازیکاربرد  یبرا

باشد، در    دیگر   یکردهایارزشمند رو  یدستاوردها  یاز آنکه به دنبال نف  شیب  یشنهادیمدل پ   ر،یمس  نیدر ا 

ابزار، در کنار شناخت  جعبه  ن یاست. ا  ی زیو تجو  محوریطراح  ییبا ابزارها  «ی تیری ابزار مد»جعبه  لی تکم  یپ

م  ار یرا در اخت  یت یوضع  ی هااز اهرم  یامجموعه  ، یفرد  یهایژگیاز و  یسنت بتوانند    دهدیرهبران قرار  تا 

فرد و اقتضائات    یهایتوانمند  انیم  ایپو  یکرده و تناسب  بازتنظیمسازمان را آگاهانه    یشناختروان   ساحت

گراتر، بلکه به  تر و واقعفروتنانهتر،  درگیرانه  یتیرینگاه ما را نه تنها به مد  نیا  ت،یبرقرار کنند. در نها  طیمح

سازمان  تربالغ  یاهینظر علوم  ]5۸]  کندی م  تیهدا  یدر  طراح  یاهینظر  ؛[59[,  به  با    ط،یشرا  یکه  مواجهه 

 متعهد است.  هاتیبروز قابل  ی برا ییبسترها ساختنو  هاتیقطععدم

اثربخش  توسعه  یبرا  یمسئله محور  ،در چنین فضایی »شناسا  ت،یریمد  یو  استعدادها«، بلکه    یینه صرفاً 

آن  «ییهاتیساختن وضعبر» در  که  انسان است  تربها  بتوانند  پذ  تیها    کرد،یرو   نیا  رشی و شکوفا شوند. 

  یکه در آن، خلق بسترها  دهد سوق می  رانهدرگی   فعال و  نگاه   کیبه    نگاه غیردرگیرانه و دور   ک یرا از    تیریمد

 . شودی محسوب م  ی هدف راهبرد ک یرشد، خود 

پژوهش محدودیت  باپ.  های  نوآورانه،  چارچوب  یک  ارائه  برای  تلاش  وجود  با  حاضر    ژوهش 

هایی نیز همراه است که باید در نظر گرفته شوند. این مطالعه ماهیتی مفهومی و نظری دارد و مدل  محدودیت

محیط در  تجربی  صورت  به  هنوز  بنابراین،  »معماری وضعیت«  است.  نشده  آزمون  واقعی  سازمانی  های 

های پیمایشی و آزمایشی در  سازی این مدل در عمل، نیازمند پژوهشهای پیادهاثربخشی عملیاتی و چالش

است مدل  .آینده  در  مقاله  این  نوآوری  که  است  ضروری  منظور  ادامه  بدین  در  نظری،  طریق  سازی  از 

 اعتباریابی تجربی و ابزارسازی توسعه یابد. 
  ت« یبه عنوان »معمار وضع ریو شناخت مد ییمدل به شدت به توانا نیا تیذکر است که موفق شایان نیمچنه

عدم تسلط بر    ایکارکنان،    یروان  تیها از وضعدرک محدود آن  ران،ی مد  یادراک  یهایری وابسته است. سوگ
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اذعان داشت    دیبا ن، یبر ا  فزون چارچوب را در عمل محدود سازد. ا  نیا  یاثربخش  تواند یم  ی تیر یمد  یهااهرم

لذا   د؛یبخش یطیرفتار را صرفاً به عوامل مح ینییداشت و تمام اعتبار تب تیبه وضع هیسو کی ینگاه دیکه نبا

و    یفرد   یهایژگیاز شناخت و  ریمد  یازینیب  یعنوان به معنا  چیپژوهش به ه  نیارائه شده در ا  یهامثال

ن  ی تیشخص  یهاتفاوت بازتنظیم  ستیکارکنان  بستر  در  آنها  فعالانه  ملاحظه  ضرورت  مؤید  کاملاً  بلکه   ،

استوضعیت بر  ها  محدود  یکیاساس،    نیا.  ا  یدی کل  یهاتیاز  حاضر،  برا  یدگ یچیپ   جادیمدل    ی مضاعف 

  بیو ترک   ل یدر تحل  ری مد  ی در گرو توانمند  تیوضع   یمعمار  یدر مقامِ عمل است؛ چرا که اثربخش  رانیمد

  دلم  نیا  تیموفق  جه، یتناسب است. در نت  جادیا  ی کارکنان برا   ی فرد  یرهایو متغ  تیزمان اقتضائات وضعهم

 ی آموزش  یهابرنامه  قیاز طر  رانیمد  یو ادراک  یتوسعه شناخت  ازمندین  ،یدر عمل، علاوه بر توسعه تجرب

 است. ی و توانمندساز یتخصص

بالا )مانند   تیبا قدرت وضع  ییهادر سازمان  تیوضع  یمعمار  یاجرا  تیاست که قابل  رکشایان ذ  نیهمچن

  نیانعطاف( محدودتر است. در ا  رقابل یغ  کیبروکرات  یهاهیرو   ای  رانهیگسخت   یمنی ا  نیقوان  یدارا  یهاط یمح

عمدتاً به سطوح خُردتر    تیوضع  یمارو مع  باشد  محدودتر   ممکن است  رانی ها، دامنه مداخلات مد سازمان 

 .  د شو( معطوف یو کاهش ابهام ارتباط یبار شناخت تیری)مانند مد ی ادراک ی هایژگیو

آتیپیشنهاد برای پژوهش  از مهم.  های  عملیاتیترین مسیرها برای پژوهشیکی  آتی،  و  های  سازی 

ها توانند با طراحی پرسشنامه های سنجش برای مدل معماری وضعیت است. پژوهشگران میتوسعه شاخص

شناختی تیم خود و سنجش های مبتنی بر این مدل، به مدیران ابزاری برای ارزیابی وضعیت روانلیستیا چک

ها مسیر پژوهشی مهم دیگر در این مسیر، شناخت مکانیزمها ارائه دهند. همچنین،  موفقیت انتقال میان وضعیت 

توانند  و ابزارهای قابل بکارگیری جهت حرکت در این مدل است که بدین منظور مطالعات مروری و تجربی می

به   «غرقگی»و  «  امکانات وضعیتی»تبدیل مفاهیمی کلیدی مانند  ها کمک کرده و در  به شناسایی این مکانیزم

شده توسط  گیری )مانند سطح نوآوری پیشنهادات یا میزان تمرکز گزارشهای عملکردی قابل اندازهشاخص 

کنند. از سوی دیگر  تر شدن این چارچوب نظری کمک شایانی  آزمون تجربی و کاربردی  و قابلکارکنان(  

چنانکه مطرح شد، بکارگیری ابزارهایی نظیر مدل معماری وضعیت، پیش از هر چیز نیازمند اتخاذ طرزتفکری  

شناسی« به وظیفه رهبری خویش فکر کنند. بدین  متفاوت از سوی مدیران است تا بتوانند در قالب »وضعیت

های توسعه مدیریت  های آتی طراحی ابزارها و شیوهمنظور یکی دیگر از مسیرهای قابل پیگیری در پژوهش

 این زمینه است. به منظور توانمندسازی اداری و شناختی مدیران در 

تمام  سندگانینو.  سندگانینو   یقدردان  همکاران  یاز  و  ا  یهمراهان  انجام  در  مشارکت   نیکه  پژوهش 

 . ندینمایم یقدردان مانهی، صمداشتند

 وجود ندارد.  یتعارض منافع سندگانینو یبرا. منافع  تعارض 

 پژوهش استفاده نشده است.  نیدر انجام ا یمنابع مال ازی. مال  منابع

 .شده استناستفاده  یاز هوش مصنوع ش این مقالهنگار دری. هوش مصنوع هیان یب
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