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Abstract  
Iran’s higher education system, as one of the core public service institutions, 
faces profound challenges in creating public value, managing workforce 
burnout, and aligning with generational transformations. This qualitative–
exploratory study aims to conceptualize the healing leadership style among a 
new generation of university managers (under 40 years old) and to develop a 
context-sensitive model. Data were collected through semi-structured 
interviews with 20 managers from public, Azad, and Payam Noor universities 
in Lorestan and Fars provinces and analyzed using classical thematic analysis. 
The findings indicate that healing leadership emerges from the integration of 
clinical psychology components (such as active empathy), psychological 
capital (such as resilience), and digital tools. Through mechanisms including 
emotional trust-building, empathic control, and cognitive reframing, this 
leadership style seeks to balance organizational objectives with employees’ 
mental well-being. The principal outcome of the study is the indigenous 
“Digital Healing Wheel” model, which provides an integrated framework 
illustrating how healing leadership influences organizational commitment and 
reduces burnout. This model offers a practical foundation for policymaking 
aimed at facilitating the transition toward human-centered university 
governance and the sustainable creation of public value. 
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Extended Abstract 
1. Introduction 
Iran’s higher education system, as one of the country’s largest public service 
institutions, operates under an intense convergence of structural, 
psychological, and technological pressures. Persistent employee burnout, 
growing mental health concerns, economic austerity, and accelerated 
digitalization have increasingly undermined traditional hierarchical leadership 
models. These pressures are further amplified by generational change. A new 
cohort of university managers—predominantly under the age of 40—has 
entered leadership roles, shaped by digital nativity, participatory values, and 
greater sensitivity to work–life balance. Yet these managers function within 
rigid bureaucratic systems that generate chronic stress and emotional 
exhaustion for both leaders and staff. 

Leadership practices in Iranian universities have historically emphasized 
task control, compliance, and formal authority. Although recent scholarship 
indicates a gradual turn toward ethical and servant leadership, these 
approaches remain limited in their capacity to address accumulated 
psychological strain, emotional disengagement, and declining intrinsic 
motivation among academic and administrative personnel. In response, this 
study advances healing leadership as a necessary evolution in public 
university governance. Healing leadership extends beyond service-oriented 
models by explicitly focusing on repairing psychological strain, fostering 
emotional trust, and enabling cognitive–emotional renewal in high-pressure 
organizational environments. 

Drawing on principles from clinical psychology—such as active empathy, 
emotional regulation, and cognitive reframing—alongside human resource 
management constructs like psychological capital (PsyCap), healing 
leadership reframes employee mental health and resilience as strategic 
organizational assets. The study argues that sustainable public value in higher 
education cannot be achieved solely through performance indicators or 
structural reforms; it requires leadership practices that actively restore 
psychological safety and intrinsic motivation, particularly within digitally 
mediated work contexts. 
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Research Questions 
This study addresses the following questions: 

1. How do new-generation university managers conceptualize and enact 
healing leadership in public higher education institutions? 

2. What mechanisms are used to support employees’ psychological 
recovery under chronic stress? 

3. What observable behaviors and cognitive–emotional competencies 
constitute healing leadership in university settings? 

4. How do managers perceive the effects of healing leadership on 
employee well-being, organizational functioning, and public service 
quality, and do these effects vary by gender or generation? 

 
2. Literature Review 
2.1. From Control-Oriented to Human-Centric Leadership 
Classical leadership theories—trait-based, transactional, and authoritarian—
are increasingly misaligned with contemporary organizational realities 
characterized by digital transformation, workforce diversity, and heightened 
psychological risk (Northouse, 2022). Human-centric leadership approaches 
have emerged in response, reframing leadership as a relational and meaning-
oriented process. Servant leadership emphasizes service, empowerment, and 
ethical responsibility (Chan et al., 2021), yet its primary focus on moral 
orientation offers limited tools for addressing emotional injury, burnout, and 
psychological recovery. 

Healing leadership, articulated in the early 2010s, advances the human-
centric paradigm by foregrounding emotional repair, psychological safety, 
and resilience-building (Andenoro & Nagel, 2012). This orientation is 
particularly relevant in university contexts, where intellectual labor is closely 
intertwined with emotional demands and identity-related stressors. 
2.2. Theoretical Foundations of Healing Leadership 
Healing leadership integrates techniques from clinical psychology—active 
listening, non-judgmental presence, emotion regulation, and cognitive 
reframing—with organizational constructs such as perceived organizational 
support and psychological capital. PsyCap, comprising hope, efficacy, 
resilience, and optimism, has been consistently linked to job satisfaction, 
engagement, and performance (Luthans et al., 2007). Empirical studies 
indicate that leadership practices fostering PsyCap reduce burnout and 
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enhance commitment and adaptive performance (Sarwar et al., 2023; 
Maluegha et al., 2024). 

Healing leadership does not imply therapeutic intervention by managers. 
Rather, it refers to psychologically informed leadership behaviors that 
stabilize emotional climates, prevent escalation of distress, and facilitate 
recovery through routine managerial interactions. 
2.3. Iranian Context and Research Gaps 
Leadership research in Iran reflects a gradual shift toward ethical and values-
based models, with servant leadership demonstrating cultural congruence with 
Iranian–Islamic norms and positive associations with job meaningfulness and 
performance (Rahimian et al., 2018; Beheshti & Mahmoodi, 2025). 
Nevertheless, three gaps persist: limited integration of psychological insights 
into leadership models; scarce attention to new-generation university 
managers as distinct change agents; and the absence of frameworks combining 
digital leadership practices with mental health and PsyCap to enhance public 
value. This study addresses these gaps through an empirically grounded 
qualitative model. 

 
3. Methodology 
A qualitative exploratory design using thematic analysis (Braun & Clarke, 
2006) was employed. The study population comprised university managers 
under 40 years of age from state, Islamic Azad, and Payame Noor universities 
in Lorestan and Fars provinces, each with at least two years of managerial 
experience. Purposive and snowball sampling yielded 20 participants, with 
theoretical saturation achieved after 17 interviews. The final sample included 
4 senior, 10 middle, and 6 departmental managers (12 men, 8 women), with a 
mean age of 35.3 years and an average of four years of leadership experience. 

Data were collected through semi-structured interviews lasting 30–45 
minutes, focusing on leadership experiences, emotional challenges, 
psychological support practices, and digital tools. Initial coding was supported 
by Grok-3 AI, while final theme development was conducted by the researcher 
with two expert supervisors in clinical psychology and human resource 
management. Reliability was ensured through peer review and inter-coder 
agreement (87% on 25% of the data). Validity was strengthened through 
triangulation, member checking, audit trails, and reflexive analysis. Ethical 
standards were strictly observed. 
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4. Results 
Analysis revealed substantial thematic convergence, with approximately 75% 
frequency across core dimensions of healing leadership. Four interrelated 
themes emerged. Emotional trust-building (85%) reflected the delegation of 
responsibility combined with emotional feedback to enhance psychological 
safety. Active empathy (90%)—primarily non-judgmental listening—served 
as the central mechanism of emotional stabilization. Leader emotional self-
regulation (85%) involved practices such as cognitive reframing and 
controlled breathing to prevent emotional contagion. Digital integration (70%) 
captured the strategic use of digital tools for remote support, emotional 
monitoring, and resilience-building, particularly in hybrid work 
environments. 

These findings were synthesized into the Digital Healing Wheel, a 16-
dimension spider-web model mapping leadership practices on a 0–100% scale 
based on participant frequency. Gender-based patterns suggested 
complementary strengths: female managers emphasized empathy and 
psychological safety, while male managers highlighted structural clarity and 
digital coordination. 

 
5. Discussion 
The findings position healing leadership as a strategic mechanism for 
enhancing public value in higher education by linking employee well-being to 
organizational legitimacy and service quality. The Digital Healing Wheel 
contributes theoretically by integrating digital practices into human-centric 
leadership and practically by offering an evaluative framework for leadership 
development. Healing leadership does not replace control mechanisms but 
recalibrates them within emotionally supportive environments. 

 
6. Conclusion 
Sustainable excellence in Iran’s public higher education system cannot be 
achieved through authoritarian or purely performance-driven leadership 
models. Healing leadership, grounded in psychological insight and digitally 
enabled practices, is essential for fostering resilient academic institutions. The 
Digital Healing Wheel offers policymakers, administrators, and scholars a 
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theoretically robust and practically applicable tool for leadership selection, 
training, and evaluation, positioning mental health and intrinsic motivation at 
the core of public value creation. 
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 رانیا یدر آموزش عال دینسل جد رانیشفابخش: مد يرهبر

یاصغر عبدشاه یعل

   

 و اقتصاد، تیریدانشکده مد ت،یریگروه مد ،یدولت تیریمد يدکتر يدانشجو
 .رانیآباد، ادانشگاه لرستان، خرم

  

 پورفیشر تایآرم

 يرازیش
و  یتیارشد مشاوره خانواده، گروه مشاوره، دانشکده علوم ترب یکارشناس
 .رانیواحد مرودشت، ا ،یآزاد اسلام ،دانشگاهیروانشناس

  

  چکیده
ـــودگ رینظ ییهابا چالش ،یعموم ينهادها نیتراز مهم یکیعنوان به رانیا ینظام آموزش عال  يروین یفرس

سان سل انیم یخوانو ناهم یسازمان يفشارها ،یان ش با پژوه نیو کارکنان مواجه است. ا رانیمد یانتظارات ن
ــاف یفیک يکردیرو ــ ،یو اکتش ــتهیتجربه ز یبه بررس ــگاه رانیمد س ــل  یدانش ــال) در  40 ری(ز دیجدنس س
ـــفابخش پرداخته و در پ يرهبر يریکارگبه ـــت. داده نهیزم نیدر ا یبوم ییالگو نییتب یش  قیا از طرهاس

 يهانور در اســتان امیآزاد و پ ،یدولت يهادر دانشــگاه یدانشــگاه ریمد 20با  افتهیســاختارمهین يهامصــاحبه
ستان و فارس گردآور ستفاده از تحل يلر س لیشد و با ا ضمون کلا س کیم  هاافتهیقرار گرفت.  یمورد برر

ـــان داد که رهبر ـــفابخش در ا ينش ـــت که بر همدل یجیو تدر مندنهیزم يندیبافت، فرآ نیش ال، فع یاس
ـــتفاده هدفمند از ابزارها يآورتاب ،یجانیه یمیخودتنظ ـــت. مد تالیجید يو اس ـــتوار اس  قیاز طر رانیاس

 کنندیتلاش م ،یشــناخت يو بازســاز یتیریکنترل مد فیبازتعر ،یجانیه يچون اعتمادســاز ییســازوکارها
چرخ « یارائه مدل بوم ها،افتهی نیا ندیو سلامت روان کارکنان تعادل برقرار کنند. برآ یالزامات سازمان انیم

در  شـــفابخش يرهبر يامدهایابعاد و پ ،یلیچارچوب تحل کیصـــورت اســـت که به »تالیجیشـــفابخش د
 .کندیم نییرا تب رانیا یدانشگاه تیریمد
 

سان تیریشفابخش، مد يرهبر :ھاواژهکلید سلامت روان  ،یخدمات عموم تیریمد ،یمنابع ان
 .ینیبال یروانشناس ،یدانشگاه یحکمران ،یسازمان

  :نویسنده مسئول abdeshahi.aa@fh.lu.ac.ir 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

mailto:abdeshahi.aa@fh.lu.ac.ir
http://orcid.org/0009-0007-8243-760X
http://orcid.org/0009-0003-7844-8980


   فصل  |شماره ؟  |سال ؟  | خدمات عمومی فصلنامه مطالعات مدیریت  |8

  مقدمه
در  یاتیح ینقش ،یدر خلق ارزش عموم یاساس يعنوان نهادبه ران،یا ینظام آموزش عال

 ,Marginson( کندیم فایجامعه ا يازهایبه ن ییدانش و پاسخگو دیتول ،یانسان هیتوسعه سرما

روست. تحولات روبه ياسابقهیب يهانهاد در عصر حاضر با چالش نیحال، ا نی). با ا2018
-ياقتصاد يو فشارها ،یانتظارات نسل یآموزش، دگرگون شدنی، جهانيشتابان فناور

). Niță & Guțu, 2023و شکننده قرار داده است ( دهیچیپ یتیها را در موقعدانشگاه ،یاجتماع
 یاهرهبران دانشگ ییدر گرو توانا یو پژوهش یخدمات آموزش تیفیک ،یطیشرا نیدر چن

 .است یانسان يرویو سلامت روان ن زهیحفظ انگ وها، تلاطم انیسازمان در م تیهدا يبرا
 و ياقتصاد يهامیچون تحر یخاص طیبا شرا یتحولات جهان نیا یهمزمان ران،یا در

ت افزوده و ضرور یآموزش عال تیریمد یدگیچیبر پ ،یاجتماع-یفرهنگ قیعم يهاهیلا
 نیماد اکرده است. ن لیتبد ریناپذاجتناب يرا به امر يرهبر یسنت يدر الگوها یشیبازاند

 تالیجید بومستیکه در ز یسال است؛ نسل 40 ریز ینشگاهدا رانیمد یجیگذار، ظهور تدر
پرورش  یطلبو عدالت يریپذانعطاف ت،یمانند مشارکت، شفاف ییهامتولد شده و با ارزش

مواجهند: از  فیدوگانه و ظر یبا چالش رانیمد نی). اYamin & Fadilah, 2024( اندافتهی
 يو از سو ابندیب تالیجینسل د انیدانشجوکارکنان و  دیانتظارات جد يبرا یپاسخ دیبا ییسو

 یخدمات عموم تیو مشروع تیفیاز ک ،يو ادار ياقتصاد ندهیفزا يتحت فشارها گر،ید
کاهش  ،یشغل یموارد، فرسودگ ياریدر بس هیفشار چندلا نیا امدیدانشگاه دفاع کنند. پ

 ت،ندمدو کارکنان است که در بل یعلم أتیه يبه سلامت روان اعضا بیو آس زشیانگ
 .سازدیرا با مخاطره مواجه م »داریپا یخلق ارزش عموم« یعنیدانشگاه  یاصل تیمأمور

نوظهور  يکردیبه عنوان رو» شفابخش يرهبر«مفهوم  ده،یچیپ يهاچالش نیپاسخ به ا در
وابط، فعالانه ر میبر ترم دیبا تأک ،يسبک رهبر نیمطرح شده است. ا يرهبر اتیدر ادب

را  يکار يهاطیجانبه از سلامت روان، درصدد است محهمه تیو حما يآورتاب تیتقو
 ,.Sarwar et al( کند لیتبد یو سازمان يرشد فرد يبرا يبستر هب گرافهیصرفاً وظ ییاز فضا

 يعال و بازسازف ی(مانند همدل ینیبال یشناسروان يهانشیب قیشفابخش با تلف ي). رهبر2023



 

فرد نحصربهم یتی)، ظرفیشناختروان هی(مانند سرما یمنابع انسان تیریمد می) و مفاهیشناخت
یم مها فراهمانند دانشگاه يپرفشار يهاطیدر مح تعهد شیو افزا یکاهش فرسودگ يبرا

 .آورد
 ژهیوبه ،يمحور رهبرانسان يهادر حوزه سبک یداخل يهاپژوهش ینسب يبا وجود غنا

شان م اتیمند ادبمدار، مرور نظامخدمتگزار و اخلاق يرهبر مطالعات عمدتاً  نیکه ا دهدین
ش ،يبر ابعاد هنجار شته يرهبر يو رفتار یارز » شفابخش يرهبر« کهیاند. در حالتمرکز دا

ـــورتبه ـــتلزم ادغام آگاهانه  کردها،یرو نیمحور او درمان افتهیتکامل يندبعنوان ص مس
که در  یاست؛ ادغام تالیجید يو ابزارها یشناختروان هیسرما ،ینیبال یشناسروان يهامؤلفه

 مند مورد توجه قرار گرفته است.طور نظامکمتر به رانیا یآموزش عال یداخل يهاپژوهش
به آنها  ماًیمقاله مستق نیکه ا شودیم ییشناسا زیمتما یاساس، سه شکاف پژوهش نیا بر

ــکاف)1 :پردازدیم  یلاقاخ يهاکه فراتر از چارچوب یبوم ی: فقدان مدلیبترکی–ينظر ش
ــه رکن روان يرهبر ــخدمتگزار، بتواند س ــناس ــرما ،ینیبال یش ــناختروان هیس  ياورو فن یش

ــفابخش يرهبر«را در قالب  تالیجید ــکاف)2 کند. قیتلف» ش ــوع ش ــلی–یموض : کمبود نس
سال) را  40 ری(ز دینسل جد یدانشگاه رانیمد يکه سبک رهبر اکتشافی–یفیمطالعات ک

شگران تغبه شند. لیتحل یدر بخش عموم رییمثابه کن شی–يراهبرد شکاف) 3 کرده با : ارز
س ییالگو نبود کنان تا کار يآورسلامت روان و تاب تیرا از تقو يرهبر ياثرگذار ریکه م
ــتر نهاد دار،یپا یو خلق ارزش عموم یخدمات عموم تیفیک يارتقا  یآموزش عال يدر بس

 ).Salemans & Budding, 2022( دینما نییتب رانیا
 بنديصورت نوآوري این پژوهش، نه در ارائه یک الگوي تجویزي کلان، بلکه در

ل هاي میدانی مدیران دانشگاهی نستجربی و مفهومی یک سبک رهبري نوظهور بر پایه داده
ري هاي رهبجدید ایران است. هدف اصلی پژوهش، تبیین نحوه درك، تجربه و اعمال مؤلفه

زیابی شده، قابلیت اراي که الگوي استخراجگونهشفابخش در بافت دانشگاهی است؛ به
 .بخشی عملی داشته باشد، نه تعمیم سیاستی فراگیرهامتحلیلی و ال

هاي پژوهش در چارچوب نظري تلفیقی و با توجه به بر این اساس، پرسش
اند و هر یک، سطحی مشخص از تجربه شناختی مطالعه طراحی شدههاي روشمحدودیت
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میان  مدیران چگونه تعادله: شدسطح عمل ادراك) 1د: کنزیسته مدیران را واکاوي می
سطح فرآیندي )2 کنند؟هاي شفابخش را در عمل تجربه میالزامات سازمانی و مؤلفه

هاي عنوان کنشچه الگوهاي رفتاري و مداخلات عملی در روایت مدیران بهی: توصیف
ها چه مهارت: شدهسطح شایستگی ادراك )3 شود؟شفابخش در شرایط بحرانی بازنمایی می

سطح  )4 سازد؟مدیران، انجام این مداخلات را ممکن میهایی از منظر خود و نگرش
شود و پیامدهاي این سبک رهبري چگونه تجربه می: ايشده و زمینهپیامدهاي درك

 دهی این ادراکات دارد؟هاي نسلی چه نقشی در شکلتفاوت

 ها،یصرف فراتر رفته و به دنبال کشف چگونگ فیها، از توصسلسله پرسش نیا
رخ چ«پژوهش با عنوان  ییاست. مدل نها یها در بستر واقعمؤلفه نیو روابط ب ندهایفرآ

 نیبه ا پارچهکیپاسخ  يِبصر میکه در انتها ارائه خواهد شد، در واقع ترس ،»تالیجیشفابخش د
حوه بلکه ن ست،یشناخته شده ن يهااز مؤلفه یفهرست صرفاًمدل  نیچهار پرسش است. ا

و  یمند، بومکل نظام کیها را در مؤلفه نیاز ا کیهر  ینسبعمل و سهم  یارتباط، توال
در  تیریفرد مدو اقتضائات منحصربه یجهان ينظر یمبان نیب یو پل دهدیم شیگرا نماعمل

در  دینسل جد یدانشگاه يکه رهبر دهدینشان م مطالعه نیا .زندیم رانیا یآموزش عال
 محورفهوظی–یکنترل يالگو کیاز  ،ينهاد يو فشارها یروان شیدر واکنش به فرسا ران،یا

 گذار کرده است.محور  تالیجیو د یمحور، تعاملدرمان ییبه الگو

 

 مبانی نظري
ـــخ به چالش ـــتلزم  ینظام آموزش عال هیو چندلا دهیچیپ يهاپاس ـــر، مس ـــر حاض در عص

ست که فراتر از نگهدار يرهبر يهاچارچوب يریکارگبه ضع موجود، به تقو يا  هیبن تیو
ــناختروان ــازمان و ن یش ــان يرویس ــندیندیآن ب یانس ــ يهاهی. نظرش ه بر ک يرهبر کیکلاس

 ر (ازمعاصــ يهایدگیچیپ تیریو مد نییدر تب دند،اعمال قدرت متمرکز بو ای يصــفات فرد
سل قیعم راتییتا تغ عیسر تالیجدی تحولات شارها ین جلوه  کارآمده) ناندیفزا یطیمح يو ف

با انتقال تمرکز  ن،یمحور نوانســان يهامیپارادا ان،یم نی). در اNorthouse, 2022( کنندیم



 

شد"و  "خدمت"به  "قدرت"از  س ی، تحول"ر سا ). Chan et al., 2021( اندکرده جادیا یا
ظاهر  يخاندانه نظر نیدر ا یو تخصــصــ افتهییتکامل يکردیشــفابخش به عنوان رو يرهبر

ـــودیم ـــت نی. اش که نخس ظام نیمفهوم  به طور ن فتبار  با ند در  ند  يهام مان ـــترس ( پراس
ـــورتبنددرمانگاه ـــد، بر ترم يها) ص ـــ میش  یمنیا تیتقو ،یعاطف-یروان يهابیفعالانه آس

ساز یروان  ,Andenoro & Nagelدارد ( دیکارکنان تأک یشناختروان يهاهیسرما يو باز

2012.( 
 :سازدیم زیمحور متماانسان يهاسبک ریشفابخش آن را از سا يرهبر يستون نظر سه

ـــروان ادغام) 1 ـــناس ـــبک به نی: اینیبال یش ـــتقس ها و و آگاهانه از چارچوب میطور مس
یم ) بهرهجانیه میو تنظ یشـــناخت يفعال، بازســـاز ی(مانند همدل یدرمانروان يهاکیتکن
 یراحو ط یجمع یشـــانیپر يهانشـــانه صیمداخله مؤثر، تشـــخ ییامر به رهبر توانا نی. ابرد

 جادیشفابخش، ا ي: رهبریشناختروان هیبر سرما هیتک) 2 .دهدیرا م بخشامیالت يهامداخله
 ینیبو خوش يآورتاب ،يخودکارآمد د،یشـــامل ام یشـــناختحالات مثبت روان تیو تقو

)Luthans et al., 2007ـــرور يربنای) را به عنوان ز . داندیعملکرد و رفاه کارکنان م يض
ــه نیرهبر در ا ــد ا گرلینقش، تس ــرما نیرش ــازم هیس ــت. اندر فرد و س  يریکارگبه) 3 اس

سبک  نیا ال،تیجیو پاسخ به بافت عصر د نی: به عنوان مؤلفه نوتالیجید يهوشمندانه ابزارها
سه يبرا تالیجید يهاو پلتفرم یارتباط يهاياز فناور س لیت ستر ارائه  ،یوانر تیبه حما ید
ـــتقیغ شیپا ،يآورتاب يمجاز يهاآموزش ـــانه میرمس ـــترس جمع يهانش  جادیو ا یاس

 يبعد، رهبر نیا). Fortuna et al., 2020( کندیمحور اســتفاده م-همتا یتیحما يهاشــبکه
 .زندیم وندیپ دیو کار نسل جد یزندگ تیشفابخش را با واقع

سب آن بر تنا یپژوهش آگاهانه و مبتن نیشفابخش به عنوان چارچوب ا يانتخاب رهبر
ـــئله تحق ـــت. رهبر قیبا مس ـــ زشیبر انگ دشیبا وجود تأک نیآفرتحول ياس مانداز، و چش
ـــل ـــازمان یمحرك اص ـــت یخود را تحول س دهد و یبه اهداف بلندپروازانه قرار م یابیو دس

س امیالت يبرا یسازوکار مشخص ش یروان يهابیآ شارها ای راتییاز تغ ینا ره ارائه روزم يف
که بر اخلاق،  زیخدمتگزار ن ي. رهبر)Lester, Harms & DeSimone, 2024( دهدینم

شد پ سنگ بنا روانیخدمت و ر شمند يتمرکز دارد،  سان يرهبر يبرا يارز ستان  محور ا
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)Laura-Arias, Villar-Guevara & Millones-Liza, 2024(یحال، دامنه آن کل نی. با ا
ــفابخ يبوده و برخلاف رهبر تر ــطور تبه ش،ش ــص  ینیبال يهاکیتکن يریکارگبر به یخص
 شــفابخش، در واقع ي. رهبرســتیمتمرکز ن یروان يهابیهدفمند آســ میدرمان و ترم يبرا

ص یتکامل ص ستق يمحور از رهبرو درمان شدهیتخ ست که م ساز ماًیخدمتگزار ا  يبر باز
انتخاب با  نی. اورزدیم دیکتأ داریخدمت پا ایهرگونه تحول  ازینشیبه عنوان پ یتوان روان

سودگ يهادهیتمرکز پژوهش بر پد سترس و ن ،یفر شگاه يآوربه تاب ازیا  رانیا ياهدر دان
 د.دار یخوانکاملاً هم

 

 شپژوه تجربی پیشینه
 يرهبر يهانقش ســبک یبه بررســ یپژوهشــ شــدهتیتثب انیجر کی ،یالمللنیب اتیدر ادب

ته پرفشــار پرداخ يکار يهاطیمح یمنف يامدهایهمدلانه و شــفابخش در کاهش پ ،یتیحما
ست. مطالعات انجام شان م يهاشده در حوزها ها سبک نیکه ا دهندیسلامت و آموزش ن

هند و د شیرا افزا یرا کاهش داده، تعهد سازمان یشغل یودگفرس يطور معناداربه توانندیم
شند ( يهاشاخص  Sarwar et al., 2023; Malueghaسلامت روان کارکنان را بهبود بخ

et al., 2024ـــطح پپژوهش نیحال، بخش عمده ا نی). با ا متوقف مانده و  امدهایها در س
 .اندرداختهپ يسبک رهبر نیا يندیو فرآ یدرون يکمتر به سازوکارها

ــرما يمتعدد يهاپژوهش ان،یجر نیامتداد ا در ــناختروان هینقش س  کیعنوان را به یش
ـــه ای یانجیم ریمتغ ـــاخته گرلیتس ـــته س ـــان دادهبرجس  ،يخودکارآمد د،یاند که اماند و نش

س ،ینیبو خوش يآورتاب سلامت روان را  یتیحما يهايرهبر ياثرگذار ریم بر عملکرد و 
ندیم تیتقو با وجود اNadeem, 2022( ک مدل نیا ن،ی).  باً از  غال عات  طال  یکمّ  يهام

ستفاده کرده شده ا ستاندارد منابع  نیا يسازرهبران و نحوه فعال ستهیاند و کمتر به تجربه زا
 اند.پرداخته یبحران طیدر شرا یشناختروان

ــوم ادب انیجر ــل يهابه تفاوت ات،یس ــاص دارد. اگرچه  يدر انتظارات رهبر ینس اختص
رد، ک ياشـــهیکل ازحدشیب را ینســـل يهاتفاوت دیاند که نباها هشـــدار دادهپژوهش یبرخ



 

ــواهد تجرب ــان م یش ــل دهدینش ــبت به  ان،یبندانش يهاطیدر مح ژهیوبه د،یجد يهانس نس
بک ـــ تدارگرا يهاس نهیاق ندینشـــان م یمنف شواکن ا فاوت حاتیو ترج ده در حوزه  یمت

ـــازمان ـــتقلال و عدالت س  ها،افتهی نی). اBecton et al., 2014دارند ( یارتباطات، معنا، اس
ــرورت انعطاف ــته م فیو بازتعر يریپذض ــازد،ینقش رهبر را برجس ــطح  س اما اغلب در س

 .شودیمنجر نم یبوم يو به توسعه الگوها ماندیم یباق فیتوص
ناور زین ينوظهور اتیادب ر،یاخ يهاســــال در ـــه تالیجید يهايبر نقش ف  لیدر تس

سلامت روان، ا سازمان جادیمداخلات  شت یفرهنگ مراقبت  سان یبانیو پ در  یاز تعاملات ان
ـــازمان ـــت ( دیها تأکس مطالعات عمدتاً  نیحال، ا نی). با اFortuna et al., 2020کرده اس

ـــازمان ژهیوبه ،يرهبر يهاهیها با نظرآن مندظامن وندیبوده و پ محوريفناور  يهادر بافت س
 همچنان محدود است. ،یدولت

تدرپژوهش ران،یبافت ا در گذار  مد یجیها عمدتاً بر  ـــمت  تیریاز  به س تدارگرا  اق
تحول را همســو با  نیاند و اتمرکز داشــته یمدار و خدمتگزار در آموزش عالاخلاق يرهبر

ــــهی؛ و1397و همکــاران،  انیــمیانــد (رحگزارش کرده ینیو د یفرهنگ يهــاارزش و  س
ــان م تمطالعا نیا جینتا). 1397همکاران،  ــبک نیکه ا دهدینش معنا،  شیافزا قیها از طرس

ــده، متعلق خاطر و عدالت ادراك ــا توانندیش ــغل تیبر عملکرد و رض ــند  یش اثرگذار باش
 یتشناخروان ،یمیکمتر به ابعاد ترم یداخل اتیحال، ادب نیبا ا). 1404 ،يو محمود ی(بهشت

 يبندصــورت یاخلاق لیرا عمدتاً در ســطح فضــا يپرداخته و رهبر يمحور رهبرو مداخله
 کرده است.
شد یداخل دتریجد يهاپژوهش شارها دیبر ت صاد یطیمح یبیترک يف سیس ،ي(اقت و  یا

 کنندیم دیتأک تالیجیو د یجانیه يهایستگیاز شا رانیمد يفناورانه) و ضرورت برخوردار
ـــ1403و همکاران،  ایکینی(مع  کپارچهی ی، اما هنوز چارچوب)1403و همکاران،  رپوری؛ نص
سا براننحوه مواجهه ره نییتب يبرا ست. افزون بر ا یسازمان یروان شیبا فر شده ا  ن،یارائه ن

ــاز و همکاران ( یمطالعات ــنت رانیمد تیتثب« دهیپد) 1403مانند رودس  یعنوان مانعرا به »یس
سته کرده يساختار شکاف فزا) 1403( یمانیهمچون نر ییهااند و پژوهشبرج  انیم ندهیبر 
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ه هنوز از ک یدارند؛ شکاف دیکارکنان تأک دیجدموجود و انتظارات نسل  يرهبر يهاسبک
 نشده است. يطور منسجم واکاوبه يریو تفس یمنظر تجرب

 شرو
نش از ک رانیا یدانشگاه دینسل جد رانیمد ستهیز يهاتجربه يپژوهش با هدف واکاو نیا

مطالعه، نه  نیدر ا ستهیانجام شد. منظور از تجربه ز تیریمد یشفابخش در بستر واقع يرهبر
به ذهن به عمل ،یانتزاع یتجر که تجر ـــم یتیموقع ،یبل ه رانیمد محورمیو تص با در مواج ه 

شارها سانیسازمان يف ضات ان ست؛ تجربه يهاو چالش ی، تعار  ياسلامت روان کارکنان ا
شــده  يبازســاز یتیریکنش مد یشــیو بازاند یواقع يهامثال ،ینیع يهاتیکه از خلال روا

ست.  Braun( براون و کلاركبا روش مرحله بهمند و مرحلهصورت نظامها بهداده لیتحل ا

& Clarke, 2006( شد. در گام نخست، مصاحبه ها و داده يسازادهیطور کامل پها بهانجام 
ـــتخرا لیخط مورد تحلبهخط يکدگذار کردیبا رو کد  192 جقرار گرفتند که منجر به اس

ارتباط  و ییشباهت معنا ،یمفهوم یپوشانبر اساس هم هیاول يشد. در مرحله بعد، کدها هیاول
 ،ییشــدند. در گام نها یدهو بازســازمان عیتجم یانیمفهوم م 41با مســئله پژوهش، در قالب 

 یلیدر قالب چهار خوشه تحل ،ينظر ییراستاو هم يادادهبا اتکا به منطق درون یانیم میمفاه
 یچهار مضمون اصل لکه هر خوشه شام دندیگرد یدهپژوهش سازمان يهامنطبق با پرسش

 يشکل گرفت که مبنا یمضمون اصل 16مشتمل بر  هاافتهی ییساختار نها ب،یترتنیاست. بد
 قرار گرفت. »تالیجیچرخ شفابخش د«پژوهش و ارائه مدل  یمفهوم يالگو نییتب

ارشـــد (مانند  رانیمد یپژوهش، شـــامل تمام نیا يو نمونه پژوهش: جامعه آمار جامعه
 يهاگروه رانیادارات) و مد ایدانشـــکده  ي(مانند رؤســـا یانیم رانیمعاونان دانشـــگاه)، مد

ش شگاه 40 ریز یآموز سلام ،یدولت يهاسال در دان ستان امیو پ یآزاد ا ستان و  يهانور ا لر
 یسال به عنوان شاخص 40داشتند. انتخاب مرز  تیریسابقه مد سال وفارس بود که حداقل د

ـــل جد« نییتع يبرا نینماد ـــل رییتغ اتیبر ادب یمبتن ران،یمد »دینس و با هدف  انریدر ا ینس
دو دهه  یاعو اجتم تالیجیصــورت گرفت که در بســتر تحولات د یرانیتمرکز بر تجربه مد

، یبرفلهگلو يریگنمونه يهااز روش يریگبا بهره ه،جامع نیا انی. از ماندافتهیپرورش  ریاخ



 

ها در مصاحبه هفدهم حاصل داده يمصاحبه انتخاب شدند. اشباع نظر يبرا ریمد 20تعداد 
 .افتی هادام 20ها تا شماره مصاحبه شتر،یب نانیاطم يشد، اما برا

  بود: ریبه شرح ز یینمونه نها بیترک
 .یگروه آموزش ریمد 6و  یانیم ریمد 10ارشد،  ریمد 4: تیریمد سطح •
 سال. 35,3سن:  نیانگیم •
 سال. 4: تیریسابقه مد نیانگیم •
 زن. 8مرد و  12: تیجنس •

تنوع  يو نوع دانشگاه، با هدف حداکثرساز تیجنس ت،یریدر سطح مد يتنوع عمد نیا
ـــ کان بررس قا نیمختلف و در ع يایاز زوا دهیپد یو ام کان م  يهاســــهیحال، حفظ ام

 شد. ی) طراحینسل(درون یگروهدرون
صاحبه قیها از طرداده س يشد. برا يگردآور قیعم افتهیساختارمهین يهام  يازحداکثر
 نیانگیو با م )نیو آنلا یتلفن ،ي(حضور یبیصورت ترکها بهو مشارکت، مصاحبه یدسترس
مضــمون  لیمصــاحبه با الهام از چارچوب تحل يانجام شــدند. راهنما قهیدق 45تا  30مدت 

و شــامل چهار محور  دیگرد یشــفابخش طراح يرهبر اتیادب يمبنا بربراون و کلارك و 
ــل ــشهم یاص ــو با پرس ــفابخش و ا يو کاربرد رهبر فی) تعر1پژوهش بود:  يهاس  جادیش

ـــاز2 ،یروان تیو حما فهیوظ نیتعادل ب ) 3زا، تنش يهاتیدر موقع یجانیه-یروان ي) بازس
ـــلامت روان، انگ يرهبر ریتأث) 4رهبر، و  یعمل يزارهاها و ابها، نگرشمهارت و  زشیبر س

 .ینسل يهابا توجه به تفاوت یعملکرد سازمان
ـــتقبــه یطراح نیا ـــفــابخش ( يرهبر هیــنظر يهــاهم مؤلفــه میطور مس  & Nagelش

Andenoro, 2012ـــ دهدی) را هدف قرار م ـــل  کندیم یو هم بررس که چگونه رهبران نس
ها دیجد فه ياجرا يبرا تالیجید ياز ابزار ناختو روان ینیبال يهامؤل ـــ ندیبهره م یش  بر

)Yamin & Fadilah, 2024ــــان هــاادهد ب،یــترتنی). بــد نگرش و  يدهنــدهنــه تنهــا نش
 ،یدلهم يندهایدر فرا تالیجید يادغام فناور یعمل یرهبران هســتند، بلکه تجل يهامهارت
ساز شکار م زیرا ن یجمع يآورتاب تیو تقو یشناخت يباز امکان  کرد،یرو نی. اسازندیآ
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شفابخش و  يکه رهبر آوردیفراهم م را تالیجدی شفابخش چرخ یمدل بوم کیاستخراج 
 .دهدیان منش ،یو نسل یو در تعامل با بافت سازمان کپارچهیرا به صورت  تالیجید يابزارها

س لیها مطابق با مراحل تحلداده لیتحل ضمون کلا صورتو کیم ستی به  شد.  انجام د
ـــتلزم که هیاول يدر مرحله کدگذار تیدقت و جامع شیافزا يبرا  قدقی و مکرر مرور مس

پژوهشــگر  اریبه عنوان دســت 31گراك  یابزار هوش مصــنوع کی ازهاســت متون مصــاحبه
 يالگوها ییکدها و شناسا شنهادیها، اقدام به پمتن مصاحبه افتیابزار با در نیاستفاده شد. ا

در  و یصــرفاً کمک یاســت که نقش هوش مصــنوع ذکرکرد. لازم به  هیتکرارشــونده اول
با دقت  توانندیم ییابزارها نیچن دهندینشــان م دیبود. مطالعات جد هیمرحله اکتشــاف اول

شب يکدگذار هیاول فیبالا، وظا شناخت يسازهیرا  شگر را کاهش د یکنند و بار  هند، پژوه
 ,.O'Connor et alبماند ( یباق یپژوهشگر انسان اریدر اخت دیبا يو معناساز یینها ریاما تفس

ـــاس، همه خروج نی). بر ا2025 ـــنوع يهایاس کامل  ینیتحت نظارت و بازب یهوش مص
شد، و  ها اصلاحبا مراجعه مجدد به متن مصاحبه هیاول نیقرار گرفت، مضام یپژوهشگر اصل

ضام هیکل تاًینها ضامیو ز نیم صص (روان در نیرم شترك با دو متخ سات بحث م شناس جل
 .دیگرد ییاصلاح و نها ،ینی) بازبیمنابع انسان تیریو مد ینیبال

ضم يبرا سه يسازمثلث ياز راهبردها ها،افتهی) ییاعتبار (روا نیت منابع  )يسازهیسو(
سناد)، بازب یدانیم يهاادداشتیها با مصاحبه سهیداده (مقا کنندگان توسط مشارکت ینیو ا

ند یرآف قی)، ثبت دقدییتأ يشـــوندگان برااز مصـــاحبه يبه تعداد هاافتهی(ارســـال خلاصـــه 
ــم ــد. برا يو نگهدار یلیتحل يریگمیتص ــتفاده ش ــگر اس ــنجش  يدفترچه تأملات پژوهش س

صورت  نیکدگذاران بهره گرفته شد. بد نیاز روش توافق ب ل،ی) تحلنانیاطم تی(قابل ییایپا
 يکدگذار دوم (دارا کیمصـــاحبه) به طور مســـتقل توســـط  5ها (درصـــد از داده 25که 

محاسبه  2وهنک يکاپا بیتوافق با استفاده از ضر زانیشد و م يمرتبط) کدگذار لاتیتحص
 دهنده توافق قابل قبول است.به دست آمد که نشان 87/0که مقدار  دیگرد

1  . Grok 3 
2  . Cohen's kappa 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

(و در  یآگاهانه شـفاه تیشـامل اخذ رضـا یکامل اصـول اخلاق تیپژوهش با رعا نای
 تیو ناشناس ماندن هو یمحرمانگ نیکنندگان، تضم) از همه مشارکتیصورت امکان کتب

بودن مشــارکت و امکان انصــراف در هر  ياریاخت ،یاختصــاصــ يآنان با اســتفاده از کدها
 هختیدر صـــورت برانگ یروان تیبه خدمات حما یدســـترســـ يبرا عاتمرحله، و ارائه اطلا

 مصاحبه، انجام شده است. یط یعاطف يهاتیشدن حساس
ره اشــا ینســب یفراوان شینما يپژوهش، از اعداد و درصــد برا نیا يهاافتهیگزارش  در

 20نفر از  17خاص اســـتفاده شـــده اســـت (به عنوان مثال،  نیکنندگان به مضـــامشـــرکت
شارکت صد) 85( کنندهم ضمون به در شاره کردند). ا یک م یکمّ« یکه گاه کرد،یرو نیا

غالب تجارب و  يالگو يســـازهدف شـــفاف اب شـــود،یخوانده م »یفیک يهاداده يســـاز
 »یاســتنباط يآمار لیتحل« کیبه منزله  دیبه کار رفته و نبا یفیبه اســتدلال ک یبخشــقوت

ــــانگردد. اعــداد ارائــه یتلق ـــرفــاً نش ــــده ص  نیدر ب دهیــا کیــتکرار  زانیدهنــده مش
ـــارکت ـــت. به هممش ـــاره به آزمون کا ب،یترت نیکنندگان اس ـــکوئر در بخش -ياش اس

ــ يهااوتتف ــرفاً با هدف ارائه  ،یتیجنس ــ کیص ــاف یبررس  یکیرافگ شیو نما هیاول یاکتش
وهش، پژ یفیک تیحجم نمونه و ماه لیآن به دل جهیها بوده و نتدر پاســخ يظاهر يزهایتما

 قیعم ریمقاله، بر تفســ نیا جیها و نتااســتدلال یاســت. محور اصــل يآمار میتعم يفاقد ادعا
 استوار است. نیمضام نیب یفیو روابط ک میمفاه

 

 ها یافته
ــاحبه یفیک لیتحل جیبخش نتا نیا ــاختارمهین يهامص ــگاه ریمد 20با  افتهیس  40 ریز یدانش

) 1: دهدیپژوهش ارائه م یلرستان و فارس را بر اساس چهار پرسش اصل يهاسال در استان
کاربرد رهبر فیتعر عادل ب يو  فابخش در ت ـــ ما زشیکنترل، انگ نیش ) 2 ؛یروان تیو ح

ها، نگرش3زا؛ تنش يهاتیدر موقع یجانیه-یروان يبازســــاز تار هارت) رف  يهاها و م
ناخت ـــ مد یجانیه-یش تأث4و  ؛یتیریدر عملکرد  ـــلامت روان، انگ يرهبر ری)  و  زشیبر س

 .ینسل يهابا تمرکز بر تفاوت یعملکرد سازمان
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سا يرهبر يدیکل يالگوها هاافتهی شنا شان مکرده ییشفابخش را   نیکه ا دهندیاند و ن
 يزارهااب قیبا تلف یمنابع انســـان تیریو مد ینیبال یشـــناســـاز اصـــول روان یســـبک، ادغام

 Luthans etاســت ( یجمع يآورو تاب یشــناخت يبازســاز ،یهمدل تیتقو يبرا تالیجید

al., 2007 ؛Nagel & Andenoro, 2012 ؛Sarwar et al., 2023يها). هرچند پرســـش 
به هیاول ـــتقپژوهش  ـــاره نکرده بودند، تحل تالیجید يبه ابزارها میطور مس  اتیجربت لیاش

آورانه از و نو یاتیجزء عمل کی تالیجید ينشان داد که استفاده از فناور دیرهبران نسل جد
به  کارکنان، يامن برا يضاف جادیو ا تیسبک شفابخش است و نقش آن در آموزش، حما

 .دهدیخود را نشان م یشکل واضح
کنندگان) شرکت انیدرصد در م 75 یبیتقر نیانگی(با م نیبر اساس فرکانس مضام جینتا

بالاشـــده یدهســـازمان ـــطح  که س ند  پذ ییهمگرا يا فه نیا رشیو  و  تالیجید يهامؤل
پژوهش نه  یاصل ينوآور ب،یترت نی. به ادهدینشان م رانیمد اتیرا در تجرب یشناختروان

 ندیر فرآد تالیجید يابزارها کپارچهیو  یاتیبلکه در کشــف عمل ،یتنها در مدل اســتخراج
  است. افتهی یشفابخش تجل يرهبر
هستند: تلاش  واحد یمنطق کنش کی ییبلکه بازنما ن،یاز مضام ینه صرفاً فهرست هاافتهی

. چهار یانسان يروین یروان میترم ریاز مس یسازمان يحفظ کارآمد يبرا دینسل جد رانیمد
 .کنندیم میمنطق را ترس نیمراحل ا ها،افتهیبخش 

 
 شفابخش يو کاربرد رهبر فیتعر -اول ش بخ

 يهارا به عنوان ســازه یها چهار مضــمون اصــلداده لیدر پاســخ به ســؤال اول پژوهش، تحل
 یتعامل يندیســـبک، فرآ نیشـــفابخش آشـــکار ســـاخت. ا يرهبر يزکنندهیمتما یِاتیعمل
ـــرفاً با خدمتگزار فیتعر ـــد که نه ص  يهاچارچوب يبلکه با ادغام آگاهانه ،یاخلاق يش

ـــناختروان ـــاز یش ـــازمان نیب ایپو یتعادل ،یتیریمد يوکارهاو فناورانه در س و  یالزامات س
ــمن بهره نی. اکندیم جادیکارکنان ا یروان يازهاین ــان يهاانیاز بن يریگنگاه، ض محور انس

ـــ دیخدمتگزار، با تأک يرهبر ـــص ـــگیفعالانه و پ میبر ترم یتخص  رودیاتر ماز آن فر رانهیش
)Nagel & Andenoro, 2012.( 



 

 
 شفابخش يو کاربرد رهبر فیمربوط به تعر نیمضام .1جدول 

 یتم اصل
فرکانس 

 (درصد)/تعداد
 ندهیقول نمانقل يدیکل يهارتمیز

 ياعتمادساز
 یجانیه

 نفر 17 )85%(
 ،یواقع يواگذار

 يجلسات فرد

 ،یواقع يهاتیمسئول يو واگذار يبا اعتمادساز"
کردم تا  تیدادم و با گفتگو حما دانیها مبه آن

 ، مرد)1 ری(مد "احساس تعلق کنند.

 يریپذانعطاف
 یسازمان

 نفر 15 )75%(
 ف،یوظا رییتغ

 موقت يدورکار

و  فیوظا دمانیچ رییبا تغ ،يدر مواقع فشار کار"
، 4 ریمد( ".افتیمستمر، استرس کاهش  یبانیپشت

 )مرد

 تیحما
 رانهیشگیپ

 نفر 14) 70%(
 ،یآموزش برنامه

 سلامت تیاولو

 ؛یباشد، نه واکنش رانهیشگیپ دیبا یروان تیحما"
که عدالت و  میکن یطراح يساختار را طور

 ، مرد)14 ری(مد "آرامش برقرار باشد.

 کنترل
 همدلانه

 نفر 13) 65%(
با گوش  نظارت

 دادن

است؛ به  ساختاري–یتیمن حما تیریسبک مد"
محافظت  ينظام جامع برا ،یواکنش احساس يجا

 ، مرد)12 ری(مد "کردم. یاز سلامت روان طراح

 
سلط  ضمون م ساز«م سنگ بنا»یجانیه ياعتماد شکل م يرهبر ي،  . دهدیشفابخش را 

که  ردیگیرا هدف م "یروان یمنیا" ماًیمستق ،یکل یاخلاق يفضا کیاعتماد، فراتر از  نیا
 ته،افی نیاســـت. ا تیحما يخطا و جســـتجو ،يریپذبیبروز آســـ يبرا يضـــرور ازینشیپ

ست که آن را از رهبر خششفاب يدر رهبر يدیکل ياسازه  سازد،یم زیخدمتگزار متما يا
عاطف ـــتر  که بس بال يلازم برا یچرا   & Nagel( آوردیمؤثر را فراهم م ینیمداخلات 

Andenoro, 2012.( 
 هستند: یدر بافت سازمان هیاعتماد پا نیا يسازیاتیعمل يسازوکارها گر،یمضمون د سه

ـــازمان يریپذانعطاف« • ـــان »یس ـــناختملاحظات روان قیتلف يدهندهنش در  یش
در  ياقتصاد يبه فشارها ییاقتضا یانعطاف، پاسخ نیساختار است. ا یطراح

شان م رانیا ست و ن سازمان را به عنوان  يرهبر دهدیا  کیشفابخش چگونه 
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خود  یانانس يروین یجانیه يهاتیبه تطابق با واقع ازیکه ن ندیبیزنده م ستمیس
 دارد.

شــفابخش را  يرهبر محورهیســرما میبه وضــوح پارادا »رانهیشــگیپ تیحما« •
که  داندیم يراهبرد يهیسرما کینگاه، سلامت روان را  نی. ادهدیم شینما

 تیقوبر ت دیکه با تأک يکردیاســت، رو شــدســتانهیپ يگذارهیســرما ازمندین
). Luthans et al., 2007) همسوست (يآور(مانند تاب یشناختروان هیسرما

 بحران دارد. تیریمد یواکنش يهابا سبک يآشکار زیوجه، تما نیا
ــت. ا نیا یاتیعمل زیوجه تما نی، بارزتر»همدلانه کنترل« • ــبک اس هوم، مف نیس

. رهبر کندیم لیتبد یو همراه صیتشخ يایپو ندیفرآ کیرا به  ینظارت سنت
 یشــانیپر يهابلکه نشــانه کند،یکار نظارت م ینقش، نه تنها بر خروج نیدر ا
ـــا یروان ـــد کرده و فض موانع  يبارهمحور دردرمان يگفتگو يبرا ییرا رص

اســـت که  ییتخصـــصـــ يهمان مداخله قاًیســـازوکار، دق نی. اآوردیفراهم م
ـــفابخش را از رهبر يرهبر ـــرف متما ای نیآفرتحول يش یم زیخدمتگزار ص
 ).Lester, Harms & DeSimone, 2024( سازد

 ياز رهبر یگرا و بومعمل ییبا فرکانس بالا، الگو یچهاروجه يالگو نیا درمجموع،
س اند. شده دهیدرهم تن ینیو بال يساختار ،یکه در آن، ابعاد عاطف کندیم میشفابخش را تر

دار، بلکه به مصرفاً اخلاق ای یسبک انفعال کیشفابخش را نه به عنوان  يرهبر ف،یتعر نیا
ساختار یچارچوب نوانع ص افتهیفعال،  ص سلا کندیم یمعرف یو تخ مت روان در که ادغام 

ـــازدیرا ممکن م یتیریمد يندهایقلب فرآ ـــخ س ـــتق یو پاس  طیمح يهایدگیچیبه پ میمس
 است. رانیا یآموزش

 
 يآورآرامش و تاب يهاسازوکار -بخش دوم 

سؤال دوم پژوهش که به چگونگ سخ به  ساز یدر پا سط کارکنان ت یجانیو ه یروان يباز و
را در  يدیها چهار مضــمون کلداده لیتحل پرداخت،یزا ماســترس يهاتیدر موقع رانیمد



 

مشکل،  یفراتر از حل مقطع ها،سازوکار نیگرا نشان داد. او جمع ینیبال ییقالب سازوکارها
 ).Beck, 2011فرد و گروه هستند ( يامقابله يهاتیظرف تیمعطوف به تقو

 
 یجانیو ه یروان يبازساز يهاسازوکارمربوط به  نیمضام .2جدول 

 یتم اصل
فرکانس 

 (درصد)/تعداد
 ندهیقول نمانقل يدیکل يهارتمیز

 نفر 18 )%90( فعال یهمدل
گوش دادن بدون 

 قضاوت

 شیهادغدغه دنیشن يبرا یبا اختصاص زمان"
قابل اجرا، توانستم او را  يو ارائه راهکارها

 ، مرد)2 ری(مد "آرام کنم.

 نفر 16 )%80( یشناخت يبازساز
نگرش به  رییتغ

 يریادگی

ت تجربه و فرص تیاهم حیبا گفتگو و توض"
ه تا اعتماد ب میداد ریینگرش او را تغ ،يریادگی

 )مرد، 3 ری(مد "کند. داینفس پ

 انیآزاد ب جلسات نفر 15) %75( امن يفضا جادیا
آزادانه درباره  يوگوگفت يبرا ییفضا"

تا کارکنان حس کنند  کنمیم جادیاحساسات ا
 ، زن)6 ری(مد ".شوندیم دهیشن

 يآورتاب تیتقو
 یگروه

 نفر 14) 70%(
با  یگروه آموزش
 تالیجید

تازه و  یآموزش يهاکیتکن یبا معرف"
 کاهش استرس کارکنان ،یگروه يوگوهاگفت

همه دور هم  ،يمجاز افزارهاينرم با و افتی
 ، مرد)13 ری(مد ".میبود

 
. دهدیدرمانگرانه را نشان م یتوال کی رانی: تجربه مدینیبال يادو مرحله يالگو •

 يمداخله يفرد را برا ،یجانیاست که با کاهش بار ه» فعال یهمدل«مرحله اول، 
مانند  ینیبال یشناسبا کاربرد اصول روان ماً یمستق افتهی نی. اکندیآماده م ترقیعم

 ,Nagel & Andenoroدارد ( یخوانشفابخش هم يدر رهبر یرابطه درمان جادیا

با کمک به کارکنان در  رانیاست که مد »یشناخت يبازساز«مرحله دوم، ). 2012
سازوکار،  نی. اشکنندیرا م یزا، چرخه درماندگاسترس يهاتیمجدد موقع ریتفس

 است. تیریدر مد يرفتار-یشناخت يهاکیتکن يافتهیتینیع
 



   فصل  |شماره ؟  |سال ؟  | خدمات عمومی فصلنامه مطالعات مدیریت  |22

 نی، ا»امن يفضا جادیا«: سازوکار یروان یمنیدر ا يگذارهیاز فرد به سازمان: سرما •
 دیمؤ افته،ی نی. اکندیم لیتبد داریپا یاجتماع هیسرما کیرا به  يمداخلات فرد

 یمعج يآورو تاب يریادگیاست که در آن  يبه عنوان بستر »یروان یمنیا«مفهوم 
درك آنان از لزوم  يدهندهسازوکار، نشان نیبر ا رانی. تمرکز مدشودیم ریپذامکان

 اثرات شفابخش است. تیمنظور تثببه یبافت سازمان رییتغ
 يآورتاب تیتقو«: مضمون نوآورانه يآورو آموزش تاب تالیجیگسترش د •

که مداخلات شفابخش محدود به تعاملات  دهدیوضوح نشان مبه »یگروه
 يهاکیتکن یمعرف"صراحت از به 13 ریقول مد. نقلستین يو فرد يحضور
یسخن م یاسترس جمع تیریمد يبرا "يمجاز يافزارهانرم"و  "تازه یآموزش

 يهاکانال قیاز طر يآورتاب يهابر آموزش مهارت ماًیگزاره، مستق نی. ادیگو
 تیسوست که بر قابلهم ينوظهور يهابا پژوهش افته،ی نیدلالت دارد. ا تالیجید

 یتیحما يهاشبکه جادیسلامت روان و ا يهاآموزش يدر ارائه تالیجید يهاپلتفرم
آموزش «استنباط  ن،ی). بنابراFortuna et al., 2020( کنندیم دیتأک ریپذاسیمق
از  میمستق یسازوکار، استنتاج نیاز مظاهر ا یکیبه عنوان  »يآورتاب تالیجید

 است. اتیتوسط ادب شدهیبانیو پشت یدانیم يهاداده
 میشفابخش در مواجهه با تنش را ترس يرهبر یاتیدر کنار هم، نقشه عمل هاسازوکار نیا

در  يگذارهیبا سرما شود،ی) آغاز میشناخت-یجانی(ه ینینقشه با مداخله بال نی. اکنندیم
آموزش و  يبرا تالیجید يبا فناور تاًیو نها گرددیم تی) تثبیروان یمنی(ا یبافت سازمان

وهش مستدل و مستند به پرسش پژ یپاسخ ،یلیتحل ریس نی. اابدییم اسیمق یجمع تیحما
 است. "مداخله ینیع يندهایفرآ"در مورد 

 
 يرهبر یدرون يهامؤلفه -بخش سوم 

 يمؤثر ســـازوکارها ياجرا ییمرتبط با ســـؤال ســـوم پژوهش نشـــان داد که توانا يهاافتهی
ستلزم برخوردار صربه يارهبر از مجموعه يشفابخش، م شامنح  یِ درون يهایستگیفرد از 



 

ل اصو يریکارگبه يلازم برا یجانیه-یشناخت رساختیز ها،یستگیشا نیاست. ا سازنهیزم
 .کنندیرا فراهم م يدر عمل رهبر يرو فناو ینیبال یشناسروان

 
 رهبر یدرون يهایژگیها و وها، نگرشمربوط به مهارت نیمضام .3جدول 

 یتم اصل
فرکانس 

 (درصد)/تعداد
 يهارتمیز

 يدیکل
 ندهیقول نمانقل

 یمیخودتنظ
  یجانیه

 تنفس عمیق نفر 17 )85%(
نگري براي مدیریت هیجانات، تنفس عمیق و مثبت"

(مدیر  "برم تا تصمیمات منطقی بگیرم.را به کار می
 ، مرد)5

 يهامهارت
 یارتباط

 پرسیدن احوال نفر 16 )80%(
با پرسیدن احوال کارکنان و شنیدن مشکلاتشان، به "

 ، زن)7(مدیر  "کنم.ها کمک مینگرانیدرك واقعی 

 خطا = فرصت نفر 15) %75( رشدگرا نگرش
کنم تا ي رشد و یادگیري معنا میخطا را از زاویه"

 ، مرد)9(مدیر  "خودسرزنشی کاهش یابد.

 يادغام ابزارها
 التیجید ینیبال

 نفر 14) 70%(
مدیتیشن + 

 دیجیتال

تی با شناخاز ترکیب تمرینات مدیتیشن و تحلیل "
، 12(مدیر  "کنم.افزارهاي مجازي استفاده مینرم

 مرد)

 
ـــرو خودمدیریتی به عنوان پیش • ـــمون پیش ـــالت: مض ـــرط اص خودتنظیمی «ش

نوط به بخشـــی رهبر، مبر یک اصـــل بنیادي تأکید دارد: قابلیت التیام» هیجانی
فابخش شکند که رهبر سلامت و تعادل هیجانی خود اوست. این یافته تأیید می

ته پیش از هر مداخله ـــرف به خودآگاهی و خودمدیریتی هیجانی پیش یاز  اي، ن
ـــت (معینی ـــارهاس یا و کدارد، مهارتی که زیربناي رهبري مؤثر و انطباق با فش

پایه1403همکاران،  ـــروري براي اجراي مداخلاتی ). این خودکنترلی،  ي ض
 ترس است.بدون انتقال اس» بازسازي شناختی«و » همدلی فعال«چون 

ل ، ابزار عملیاتی تبدی»هاي ارتباطیمهارت«ارتباطات به مثابه کانال مداخله:  •
ست. این مهارت ، ها فراتر از تبادل اطلاعاتصلاحیت درونی به تأثیر بیرونی ا

ـــانه ـــخیص نش ـــانی و اجراي گفتبراي ایجاد اعتماد، تش وگوهاي هاي پریش
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 هایی است که بر نقش محوريافتهروند. این وجه، همسو با یترمیمی به کار می
خاطر در  بل و افزایش تعلق  قا جاد درك مت مایتی در ای باز و ح طات  با ارت

 ).1397هاي دانشگاهی تأکید دارند (رحیمیان و همکاران، محیط
ـــاز:  • ـــدگرا: چارچوب ذهنی توانمندس ـــدگرا«نگرش رش زیربناي » نگرش رش

رصت هدید (خطا) به فشناختی اقدامات شفابخش است. این نگرش با تبدیل ت
ـــیب ـــاي روانی لازم براي آس ـــازي را فراهم (یادگیري)، فض بازس پذیري و 

فهمی یت مؤل به تقو ماً  ـــتقی چارچوب ذهنی مس یه آورد. این  ما ـــر هاي س
کند و آوري در کارکنان کمک میشــناختی مانند خودکارآمدي و تابروان

 Luthansوانی دارد (خهاي مبتنی بر توســعه مثبت نیروي انســانی همبا دیدگاه

et al., 2007.( 
ضمون نوآورانه درونی • ادغام «سازي فناوري براي مراقبت از خود و دیگران: م

دهد که شــایســتگی رهبر شــفابخش ســواد نشــان می» ابزارهاي بالینی دیجیتال
بتنی بر افزارهاي مگیرد. استفاده مدیران از نرمدیجیتال تخصصی را نیز دربرمی

شــناســی، نشــانگر درونی شــدن فناوري به عنوان جزئی از ســبک رواناصــول 
ـــت. این یافته، مؤید ادبیات نوظهوري زندگی حرفه اي و ابزار خودمراقبتی اس

ست که بر قابلیت فناوري سلامت ا سی به منابع  ستر سهیل د هاي دیجیتال در ت
 ).Fortuna et al., 2020ورزد (روان و خودمدیریتی هیجانی تأکید می

ي درونی در تعامل با یکدیگر، پروفایل شـــایســـتگیِ متمایز در مجموع، این چهار مؤلفه
ـــکل می ـــفابخش را ش ـــیم میرهبر ش کند که پایداري دهند. این پروفایل، رهبري را ترس

پیروان  آوري درونی خود وسازمانی را نه از طریق کنترل بیرونی، بلکه از مسیر توسعه و تاب
ـــتجو می ـــعهکند. تمرکز جس اي و همزمان بر خودمدیریتی، ارتباطات ترمیمی، نگرش توس

و  محورعنوان یک چارچوب صــلاحیتســواد دیجیتال تخصــصــی، رهبري شــفابخش را به
 سازد.محور متمایز میهاي رهبري انسانگرا از سایر سبکعمل

 
 شفابخش يرهبر ریتأث -بخش چهارم 



 

شان شفابخش يرهبر يامدهایپ میمرتبط با سؤال چهارم پژوهش، علاوه بر ترس يهاافتهی ، ن
هدیم خاص و از طر کیدر  راتیتأث نیکه ا د فت  مل زم کی قیبا  يدیکل يانهیعا
ش خوانیهم( سل یارز صرفاً خط افته،ی نی. اشوندیم لیو تعد تی) تقویو ن  ریاز تأث یدرك 

 .سازدیم تردهیچیرا پ يرهبر
 

 ینسل يهاشفابخش و تفاوت يرهبر راتیمربوط به تأث نیمضام .4جدول 

 یتم اصل
فرکانس 

 (درصد)/تعداد
 يهارتمیز

 يدیکل
 ندهیقول نمانقل

تعهد و  شیافزا
 تیرضا

 حس تعلق نفر 18 )90%(
کاهش  زش،یانگ شیباعث افزا کردیرو نیا"

 ری(مد "شده است. میعملکرد ت ياضطراب و ارتقا
 ، مرد)1

 يریشگیپ نفر 16 )%80( یفرسودگ کاهش
و  يوربهره زش،یتوجه به سلامت روان و انگ"
، 6 ری(مد ".بخشدیرا بهبود م ماتیتصم تیفیک

 زن)

عملکرد از  تیتقو
 یتفاوت نسل قیطر

 نفر 15) 75%(
ی در مشارکت
 یسنتمقابل 

است؛  محورتیو حما یمن مشارکت يسبک رهبر"
 ری(مد ".کنمیکار استفاده م شبردیپ يبرا ياز فناور

 )مرد، 3

 نفر 14) %70( يفناور ادغام
 نظارت

 تالیجید

نظارت و ارتباط بهتر  يبرا يمجاز يافزارهااز نرم"
 لیتبد یو فضا را به حالت مشارکت کنمیاستفاده م

 ، مرد)11 ری(مد "ام.کرده

 
ـــلی  • ـــمون اص ـــلامت روان و عملکرد: دو مض افزایش تعهد و «چرخه مثبت س

ي دهکنندرك مدیران از یک دینامیک تقویت» کاهش فرسودگی«و » رضایت
دهند. از یک ســـو، تمرکز رهبري شـــفابخش بر حمایت دوطرفه را نشـــان می

ـــودگی) جلوگیري می ند. از کروانی، از تحلیل منابع هیجانی کارکنان (فرس
ــوي د ــار و تابس ــایت بالاتر، ظرفیت تحمل فش  آوري را دریگر، تعهد و رض

هاي شهاي پژوهي مثبت، مستقیماً با یافتهدهد. این چرخهکارکنان افزایش می
ست که بر رابطه  سو سودگ کاهشجهانی هم سازمانی در فر ی و افزایش تعهد 
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ند (محیط ید دار تأک مایتی  حت رهبري ح ر ). دSarwar et al., 2023هاي ت
سانبافت ایران، این یافته مؤید تأثیر سبک ش تعلق محور بر افزایهاي رهبري ان

 ).1404خاطر و عملکرد است (بهشتی و محمودي، 
سلی به مثابه  • ضمون کلیدي واکنش یارتفاوت ن کرد از تقویت عمل«، نه مانع: م

ـــلیطریق هم فاوتدرك ظریف» خوانی نس ئه تري از نقش ت ـــلی ارا هاي نس
رخلاف رویکردي که شــکاف نســلی را صــرفاً یک چالش مدیریتی دهد. بمی
ند، دادهمی که همهاي این پژوهش نشــــان میدا هد  بک د ـــ خوانی ذاتیِ س

ان هاي نسل جوان کارکنمحور) با ارزششفابخش (مشارکتی، شفاف، دیجیتال
 براي پذیرش و اثربخشــی بیشــتر» واکنش یار«تواند به یک و دانشــجویان، می

ــبک ت ــود. این یافته با مطالعاتی هماین س ــرورتبدیل ش  خوانی دارد که بر ض
ـــروعیت و  ـــلی جدید براي افزایش مش ـــبک رهبري با انتظارات نس تطبیق س

 ).1403کنند (نریمانی، هاي دولتی تأکید میتأثیرگذاري در سازمان
نوان ادغام فناوري به ع«گر سبک: مضمون فناوري: پل ارتباطی نسلی و تسهیل •

سازوکار عینی این هم»تركزبان مش شان می،  ستفاده مدیران خوانی را ن دهد. ا
کارایی نیســـت؛ بلکه زبان و  تاکتیک براي  ها یک  تال، تن از ابزارهاي دیجی

سطه ست که دیجیتال در زیستوا سلی ا شدهاي مشترك با ن  جهان آن نهادینه 
هش ی سنتی را کارسم). این ادغام، فاصله Yamin & Fadilah, 2024است (

 کنندهکند، که خود تقویتاختیارتر و مشــارکتی ایجاد میداده و فضــایی کم
ـــفابخش مانند  ـــلی رهبري ش ـــامین اص ـــازي هیجانی«مض کنترل «و » اعتمادس

 است.» همدلانه
شود. یتر ترسیم متأثیر رهبري شفابخش در این مطالعه، در یک چهارچوب علیّ پیچیده

سب سازمانی این  سودگی) در گروي ایجاد یک تأثیرات مثبت فردي و  ک (تعهد، کاهش فر
ــدت و مقبولیت این تأثیرات، حما ارائه و اعتمادمحوررابطه  ــت. با این حال، ش یت بالینی اس

ــط یک متغیر زمینهبه ــبک رهبر با ویژگیخوانهم—ايطور معناداري توس ــی س لی هاي نس



 

ـــود. در این میان، فناوري دیجیتال نقش یل میتعد—جامعه هدف ند: کاي ایفا میدوگانهش
سهیل شفابخش و هم به عنوان عامل ت سبک  ذیرش گر ارتباط و پهم به عنوان ابزار عملیاتی 

 دهد.نسلی. این تحلیل، پاسخی جامع به هر دو بخش سؤال چهارم پژوهش ارائه میبین
 

 شفابخش يدر رهبر یتیجنس يهاتفاوت -بخش پنجم 
 ییشــناســا يبرا یاکتشــاف یبررســ کیزن)،  8مرد،  12نمونه ( یتیجنســ بیبا توجه به ترک

ــام انیدر ب یاحتمال يالگوها ــد. لازم به تأک نیمض ــت که به دل دیانجام ش مونه حجم ن لیاس
س نیپژوهش، ا یفیک تیمحدود و ماه صر میتعم يبرا يفاقد قدرت آمار یبرر فاً با بوده و 

ــا ــناس ــازیو غن هیولا يالگوها ییهدف ش ــ يس ــودیارائه م هاافتهی ریتفس  ي. آزمون آمارش
حال، مشــاهده  نیرا نشــان نداد. با ا يتفاوت معنادار درصــد 5ســطح در  زین 1اســکوئرکاي

ه با را آشـــکار کرد ک یجالب یضـــمن يالگوها ن،یاشـــاره به مضـــام ینســـب یفراوان یقیتطب
تهی فاوت نهیها در زمپژوهش یبرخ يهااف بک يهات ـــ د دار یخوانهم يرهبر يهاس
)Pacinello et al., 2016.( 
 

 تیجنس هیبر پا نیمضام انیدر ب یاکتشاف يالگوها .5جدول 

 یتم اصل
 ن مردا

 نفر) 12(
 زنان 

 نفر) 8(
 یاکتشاف ریتفس

 .زنان بیشتر بر گفتگوي فردي تمرکز دارند %100 %83 فعال یهمدل
 .کنندمیزنان جلسات فردي بیشتري برگزار  %88 %83 یجانیه ياعتمادساز
 .مردان بیشتر بر ساختار تأکید دارند %50 %75 همدلانه کنترل
 .کنندمردان بیشتر از ابزارهاي دیجیتال استفاده می %62 %75 يفناور ادغام

 .کنندهاي آموزشی طراحی میزنان بیشتر برنامه %75 %67 رانهیشگیپ تیحما

 .برندمدیتیشن بهره می هايزنان بیشتر از تکنیک %88 %83 یجانیه یمیخودتنظ

 .کنندزنان بیشتر جلسات گروهی آنلاین برگزار می %75 %67 یگروه يآورتاب تیتقو

 

1  . Chi-square 
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 رانیمد شتریمثال، تمرکز ب يداشته باشند. برا یدر عوامل مختلف شهیالگوها ممکن است ر نیا
 يشدهنهیو نهاد یخیتار یبازتاب دسترس يتا حد دیو فناورانه شا يساختار يهامرد بر جنبه

 يباشد. از سو رانیا یدانشگاه يهادر سازمان يریگمیتصم يهاتیآنان به منابع و موقع
 يهابا نقش توانیرا م رانهیشگیو پ یعاطف يهازن بر مؤلفه رانیمد تريقو دیأکت گر،ید

ها تفاوت نیآنان مرتبط دانست. ا يدهنده به سبک رهبرشکل یِو انتظارات فرهنگ یاجتماع
و  ستهیز اتیاز تجرب یحاک تواندیبلکه م دهد،یگروه را نشان نم کی يلزوماً برتر

ترِ جانبههمه يبه اجرا تواندیمتعادل، م یتیریمد میت کی درباشد که  یمکمل يکردهایرو
 لیالگوها به دل نیا یقطع ریکه تفس شودیم دیحال، تأک نی. با انجامدیشفابخش ب يرهبر

 يهاژوهشآن به پ یو بررس ستین ریپذنمونه، امکان تیبخش و محدود نیا یاکتشاف تیماه
 .گرددیمناسب موکول م یبا طراح یآت

سخ به ن لیتحل ییدر گام نها صل ازیو در پا و  یمچارچوب بو کیارائه  يپژوهش برا یا
سؤال پژوهش، ترک شدهییشناسا یاصل نیمضام هیکل کپارچه،ی و در  بیدر پاسخ به چهار 

صو کیقالب  شفابخش د«به نام  يریمدل ت شکل  »تالیجیچرخ  . منطق گرددیارائه م 1در 
مصاحبه  يهاشده از دادهاستخراج يدیکل نیو تعامل مضام بیبر ترک یمدل مبتن نیساخت ا

 ل،یلتح ندیدر فرآ کهاست  يدیمضمون کل کی ندهیچرخ، نما نیپره ا 16از  کیاست. هر 
شفابخش  ياز سبک رهبر یکنندگان به عنوان بخشطور مکرر و معنادار توسط مشارکتبه

 شد. ییشناسا
ــ ــد تخص ــب یفراوان نیانگیبه هر پره، م افتهیصیدرص ــتق ینس ــاره مس ــتقریو غ میاش  میمس

 نیست. اهامرتبط در کل مجموعه مصاحبه اریبس نیکنندگان به آن مضمون و مضامشرکت
و  ینســب تیاز اهم يبصــر یشــیبلکه به عنوان نما ،یقطع ياعداد نه به عنوان شــاخص آمار

 نیا یکل نیانگی. مشــوندیمورد مطالعه ارائه م رانیمد ســتهیدر تجربه ز مضــمونشــدت هر 
صدها ( صد  75در شان) در سترده ا رشیو پذ همگرایی دهندهن  رانیمد نیها در بمؤلفه نیگ

 است. دینسل جد
 



 

 
 

 لتایجیچرخ شفابخش د .1 شکل

 
ــکل  ــخ کی، به عنوان 1ش ــیابزار تش ــبز نقطهکندیعمل م يو راهبرد یص  نیچ. خط س

ــد 75 نیانگی(م ــازمان يداریپا يمطلوب برا هیخط پا کی عنوان به) درص ه در نظر گرفت یس
هبود ب ازمندین يهاچرخ، نقاط قوت و حوزه نیواحد با ا ای ریهر مد لیپروفا سهی. مقاشودیم

 .سازدیشفابخش آشکار م يرا در رهبر
ـــاممنظم یلی): پروفایمردان (خط آب يالگو • ـــاخت نیتر با تمرکز بر مض  يارس

ـــازمان ـــبتاً نقاط. فناوري ادغام و همدلانه کنترل ی،مانند تعهد س در  ترنپایی نس
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به  یدهتاولوی دهندهنشان است ممکن رانهیشگیپ تحمای وامن   يفضا جادیا
 مدت باشد.در کوتاه ییحفظ چارچوب و کارا

انند محور مرابطه نیبا اوج در مضـــام اتریپو یلیزنان (خط قرمز): پروفا يالگو •
ــازي ،فعال یهمدل ــناخت بازس ــا جادای و یش ترل در کن ترنپایی نقاطامن.  يفض

به منابع  یدســـترســـ هايچالش بازتاب اســـت ممکن فناوري ادغام وهمدلانه 
 متفاوت باشد. یدهتیاولو ایو فناورانه  يساختار

ـــل ينوآور فه د نیا یاص نه مؤل ها گا غام آ  يرهبر يالگو کیدر دل  تالیجیمدل، اد
غام اد«و  »یگروه يآورتاب تیتقو« ،»ینیبال يابزارها«مانند  ینیمحور اســت. مضــامانســان
ـــان م »يفناور ـــل جد رانینزد مد يکه فناور دهندینش ـــه د،ینس  تر،قیارتباط عم گرلیتس

س ستر سلامت روان و ا به ید ست. ا یتیحما يهاشبکه جادیمنابع  ستق نیا از  ماًیمدل، که م
ستخراج شده، چارچوب رانیا یدانشگاه رانیمد یبافت تجرب توسعه  ،یابیارز يبرا یعمل یا

 یو تعال يســـلامت روان فرد نیب یو پل آوردیشـــفابخش فراهم م يرهبر يســـازنهیو نهاد
 .زندیم رانیا یدر آموزش عال یعملکرد سازمان

 
 

 يگیربحث و نتیجه
 رانیا یانشگاهد دینسل جد رانیمد ستهیتجربه ز ،يریو تفس یفیک يکردیپژوهش با رو نیا

منابع  ندهیفزا یو فرسودگ تالیجیتحول د ،یفشار سازمان طیشفابخش را در شرا ياز رهبر
ادراك،  یگبلکه بر فهم چگون امدها،یپ یکرد. تمرکز مطالعه نه بر سنجش کمّ یبررس یانسان
ابخش شف يمنظر، رهبر نیبود. از ا یتیریشفابخش در عمل مد يهاشکن يو اجرا ریتفس

 یتیریدم يهاتیروا قیعم يو وابسته به تجربه، مستلزم واکاو مندنهیزم يادهیعنوان پدبه
 ینیمضام هیاست و بر پا یلیتلاش تحل نیحاصل ا »تالیجیچرخ شفابخش د«شد. مدل  یتلق

 .اندافتهیظهور  یفیک يهاطور مکرر در دادهشکل گرفته که به
نشان داد که  هاافتهی پردازد،یشده مپاسخ به سؤال نخست که به سطح عمل ادراك در

 یمینظت ندیفرآ کیصورت و ملاحظات شفابخش را به یالزامات سازمان انیتعادل م رانیمد



 

فابخش ش يآنان، رهبر تیاقتدار. در روا فیتضع ایعنوان حذف کنترل نه به کنند،یتجربه م
حور، وگومگفت یکه کنترل، شکل ياگونهبه شود؛ینظارت منجر م عمالا وهیش فیبه بازتعر
 یزمان یروان تیداشتند که حما دیتأک رانی. مدکندیم دایبر اعتماد پ یو مبتن ریپذانعطاف

 ن،ینابرا. بردیگ يجا ياحرفه يریپذتیو مسئول یرسم ياثربخش است که در دل ساختارها
یم یتلق يادار يهاهیکردن رو تریانسان يبرا يدشفابخش راهبر يدر سطح عمل، رهبر

 ها.آن ینیگزینه جا شود،
 يهاها نشان داد که کنشداده ،یفیتوص يندیپاسخ به سؤال دوم و در سطح فرآ در

الگو شامل دو مرحله  نی. اکندیم يروینسبتاً مشخص پ يالگو کیاز  رانیشفابخش مد
 انیب يامن برا يفضا جادیبا هدف کاهش تنش و ا یجانیمکمل است: نخست، مداخله ه

احساس  یابیمسئله و کمک به باز فیبا هدف بازتعر یفشار؛ و دوم، مداخله شناخت يهاتجربه
 يابزارها قیبلکه از طر ماند،یمحدود نم يصرفاً به تعاملات فرد ند،یفرآ نیکنترل و معنا. ا

ش آموز يبرا يمجاز ي. استفاده از بسترهاابدییگسترش م یبه سطح جمع تالیجید
 نی. در اسازدیرا فراهم م تیحماو حفظ ارتباط مستمر، امکان تداوم  يامقابله يهامهارت

 .کندیکمک م یشفابخش ندیفرآ تیدارد و به تقو بانینقش پشت يچارچوب، فناور
نشان داد  هاافتهیشده مربوط است، ادراك یستگیپاسخ به سؤال سوم که به سطح شا در

 رانیرهبر وابسته است. مد یدرون يهاییبه توانا زیاز هر چ شیشفابخش ب يهاکه انجام کنش
بت به خطا نس رندهیادگیو نگرش  یشخص يفشارها تیریمد ،یجانیه یمیخودتنظ تیبر اهم

 یتعادل روان گران،یاز د تیاز حما شیپ دهدیبه آنان امکان م هایستگیشا نیداشتند. ا دیتأک
شفابخش بدون مراقبت از خود،  يکنندگان، رهبرمشارکت دگاهیخود را حفظ کنند. از د

ان عنوپژوهش نه به نیدر ا یستگیشا ن،ی. بنابراشودیرهبر منجر م یسرعت به فرسودگبه
 .شودیفهم م یجیو تدر یازتابب یتیمثابه ظرفبلکه به ،یفن یهارتم

ها نشان داد که داده ،يانهیشده و زمدرك يامدهایپاسخ به سؤال چهارم و در سطح پ در
عملکرد  تیفیو بهبود ک یتعهد سازمان شیافزا ،یشغل یشفابخش با کاهش فرسودگ يرهبر

 ياگونهبه شوند؛یچرخه مثبت تجربه م کیدر قالب  امدهایپ نیشده همراه است. اادراك
. نقش سازدیبهبود عملکرد را فراهم م نهیکرده و زم تیرا تقو يآورتاب ه،یاول تیکه حما
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و استفاده  یسبک مشارکت لیبه دل د،ینسل جد رانیبرجسته است. مد انیم نیدر ا یتفاوت نسل
 نیدارند. ا انیبا انتظارات نسل جوان کارکنان و دانشجو يشتریب یخوانهم ،ياز فناور یعیطب

 یپژوهش، تفاوت نسل نی. در ادهدیم شیآن را افزا یبخشو اثر يرهبر رشیپذ ،یخوانهم
 مستقل. یعامل علّ کینه  کند،یعمل م يادراك رهبر کنندهلیعنوان عامل تسهبه

 یسنت يدر حال عبور از الگو رانیدر ا یدانشگاه يرهبر دهدیپژوهش نشان م نیا
 بیبا ترک د،یاست. رهبران نسل جد محورتالیجیو د یشفابخش، تعامل یمحور به سبککنترل

سو همکاران را  کیاز  ،يارابطه يهاو مهارت یشناختروان هیسرما ،یشخص يهايتوانمند
 یاهداف سازمان گرید يو از سو کنندیم تیحما یروان یسودگدر مواجهه با فشارها و فر

یارائه م دنیفرآ نیاز ا یروشن ریتصو »تالیجیچرخ شفابخش د« ی. مدل بومبرندیم شیرا پ
 جیو نتا يفناور ،یرهبر، تعامل انسان يهايتوانمند انیکه ارتباط م ایپو ياچرخه دهد؛

 بلکه ست،ین یرشخصیابزار سرد و غ يفناور ل،مد نی. در ازندیم وندیرا به هم پ یسازمان
 ها،افتهی نی. ادیآیدر سازمان به حساب م یروان تیوگو و حماتداوم گفت يبرا يالهیوس

 يراهنما توانندیو م کنندیارائه م رانیدر ا یدانشگاه ياز رهبر يملموس و کاربرد يریتصو
 باشند. یدر نظام آموزش عال یانسان يهايگذاراستیو س يریگمیتصم

 انریمد تیبر ادراك و روا یها مبتن. دادهبودهمراه  ییهاتیبا محدود شدهانجام پژوهش
 تیماه ن،ی. همچنکندیرا محدود م یدانشگاه يهابه همه بافت جینتا میبوده و امکان تعم

و  يبه اشباع نظر یابیحال، دست نی. با ادهدیرا نم یمطالعه اجازه استنتاج روابط علّ یفیک
 ت.کرده اس تیرا تقو هاافتهی یکنندگان، اعتبار درونتجربه مشارکت یتنوع نسب

فراتر رفته و به  ياز سطح کنش فرد تواندیشفابخش م يکه رهبر دهدینشان م هاافتهی
چرخ «مدل  شودیم شنهادیاساس، پ نیشود. بر ا لیتبد یدانشگاه تیریدر مد داریپا ياهیرو

. ردیار گمورد استفاده قر رانیآموزش و توسعه مد يبرا یعنوان چارچوببه »تالیجیشفابخش د
و  يکاربرد یشناختروان يهامهارت ت،یریکه مد یآموزش يهادوره یطراح ن،یهمچن

در  يگذارهی. سرمارسدیبه نظر م يکند، ضرور قیتلف کپارچهیصورت را به تالیجیسواد د
به  يرا از ابتکار فرد کردیرو نیا تواندیم زین یروان تیحما يافزارنرم يهارساختیز
 ارتقا دهد. یسازمان استیس



 

ها در و آزمون آن یکمّ يهابه سازه یفیک نیمضام لیتبد نده،یآ يهاپژوهش يبرا
 تواندیم انیکارکنان و دانشجو دگاهید یبررس ن،ی. همچنشودیم شنهادیتر پمطالعات گسترده

استفاده  یو حکمران یمطالعه ابعاد اخلاق ت،یشده کمک کند. در نهاارائه ریتصو لیبه تکم
 خواهد بود. یآت قاتیتحق يبرا یمهم ریشفابخش، مس يدر رهبر نینو يهاياز فناور

 تعارض منافع
 .تعارض منافع ندارم 

 

 منابع 
بینی درگیري شغلی براساس ). مدل معادلات ساختاري پیش1404بهشتی، حنانه و محمودي، فیروز. (

)، 3(6گري کار معنادار. رهبري آموزشی کاربردي، خدمتگزار با میانجیسبک رهبري 
190-213https://doi.org/10.22098/ael.2025.16988.1554.  

). طراحی و 1397جو، سبحان. (پور، عباس؛ طاهري، مرتضی و سبحانیرحیمیان، حمید؛ عباس
اعتباریابی الگوي رهبري خدمتگزار براي دانشگاه فرهنگیان با رویکرد مبتنی بر نظریه 

 .108-87)، 1(25بنیاد. علوم تربیتی، داده

https://doi.org/10.22055/edu.2018.21033.2110 
و  امدهایپ رگذار،ی). عوامل تأث1403. (لوفرین ،يو مظفر رضایعل ،یجهرم یکوشک ب؛یاز، حبرودس

 ،یومخدمات عم تیری. مطالعات مدیدولت رانیمد تیتثب دهیپد یکاهش اثرات منف يراهکارها
2)5 ،(19-60 .https://spsa.atu.ac.ir/article_18944.html  

). تأثیر رهبري 1403فرد، رسول و امیدوار، عظیم. (کیا، مهدي؛ فروغی سوها، فردین؛ ارشاديمعینی
اخلاقی و اشتیاق شغلی بر پاسخگویی سازمانی با میانجی آواي سازمانی در دانشگاه محقق 

 .اردبیلی. رهبري آموزشی کاربردي

https://doi.org/10.22098/ael.2023.11360.1140 
 ياهبر سبک یفیک لیتحل کی: رانیا یدولت يهادر سازمان Zنسل  ي). رهبر1403. (ررضایام ،یمانینر

. 168-141)، 6(2 ،یخدمات عموم تیری. مطالعات مديساختار يهاو چالش نینو
 https://spsa.atu.ac.ir/article_19634.html 

https://doi.org/10.22098/ael.2025.16988.1554
https://doi.org/10.22055/edu.2018.21033.2110
https://spsa.atu.ac.ir/article_18944.html
https://doi.org/10.22098/ael.2023.11360.1140
https://spsa.atu.ac.ir/article_19634.html


   فصل  |شماره ؟  |سال ؟  | خدمات عمومی فصلنامه مطالعات مدیریت  |34

یابی معادلات ). مدل1403عطالو، جهانگیر. (نصیرپور، سپیده؛ ملکی آوارسین، صادق و یاري حاج
هنی: شده با بهزیستی ذدراكساختاري رابطه بین سبک رهبري تعاملی و حمایت سازمانی ا

)، 32(8هاي رهبري و مدیریت آموزشی، شناختی. پژوهشکوشی رواننقش میانجی سخت
7-38https://doi.org/10.22054/jrlat.2024.79972.1748.  

). طراحی الگوي رهبري خدمتگزار با 1397کریمی، سجاد. (علیویسه، صیدمهدي؛ تابان، محمد و 
رویکرد اسلامی در آموزش عالی (مورد مطالعه: دانشگاه ایلام). مدیریت در دانشگاه 
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