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Abstract 
Objective: The aim of this study is to investigate the nature and application of the sensemaking 
concept. Applying this framework to analyze human resource management issues can 
drastically enhance the extant knowledge of those issues and increase the effectiveness of HR 
practices. However, almost no research has been done -inside Iran- on human resource 
management and sensemaking. 

Methods: Conceptual analysis is the primary research approach for this paper. Suddaby 
conceptual analysis methodology forms the basis of our analyses. According to this model,  we 
can clarify the meaning of the concepts through conducting four operations on concepts,: 
defining the concept, demarcating the concept against other related concepts, specifying the 
scope conditions of the concept and finally illustrating the logical coherence of the concept.  

Results: The main findings of this study include clarifying the nature of sensemaking, 
comparing it to similar concepts such as sensegiving, interpretation and action, specifying its 
place, time and value scope and illustrating its logical consistency by applying it to the ‘strength 
of HR systems’ theory. 

Conclusion: Sensemaking perspective constitutes a conceptual basis for doing innovative 
research on HR related areas such as human resources change projects, recruitment and 



selection, employee socialization, sensemakig competence and sensegiving competence. 
Applying sensemaking perspective on these areas could enhance the existing understanding of 
such concepts. 
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  چكيده
كـارگيري آن   بـه  .كردن چيستي معناسازي و كاربردهاي اين مفهوم در مديريت منابع انساني اسـت  هدف اين پژوهش معرفي و مشخص :هدف

و بـر  دهـد   مـي چشـمگيري افـزايش    دانش موجود به اين موضوعات را به نحو ،ويژه مديريت منابع انساني براي تحليل موضوعات مديريت و به
  .افزايد مياثربخشي اقدامات منابع انساني 

در . ه اسـت قـرار گرفت ـ  كار مفهومي سودابي مبنايتحليل  شناسي روش رابطه،در اين  .استرويكرد اصلي اين پژوهش  ،تحليل مفهومي :روش
تعريـف،  : انـد از  اين چهار عمـل عبـارت  . كردناي آنها را شفاف توان چيستي آنها را مشخص و مع مي ،اين مدل با انجام چهار عمل روي مفاهيم

  .مقايسه با مفاهيم مشابه، مشخص ساختن حدود مفهوم و نمايش انسجام منطقي مفهوم مدنظر
 ؛تفسـير و كـنش   ؛هـاي آن بـا مفـاهيم مشـابه همچـون معنـادهي       مقايسـه و برشـمردن تفـاوت    ؛سـازي چيسـتي معناسـازي    شـفاف : ها يافته

هـاي   كار بستن آن در نظريه نيروي سيستم دادن انسجام منطقي معناسازي با به حدود مكاني، زماني و ارزشي اين مفهوم و نشان ساختن مشخص
  .هاي اصلي اين پژوهش است منابع انساني يافته

هـاي   انساني همچـون پـروژه  موضوعات منابع  درهاي نوآورانه  پژوهش اجرايبنيان مفهومي مناسبي براي  ،انداز معناسازي چشم: گيري نتيجه
فهم موجود از اين موضـوعات  . پذيري كاركنان، شايستگي معناسازي و شايستگي معنادهي است جامعه تغيير منابع انساني، كارمنديابي و انتخاب،

  .انداز معناسازي بهبود پيدا خواهد كرد كارگيري چشم از طريق به
  .ليل مفهوميمعناسازي، مديريت منابع انساني، تح :ها كليدواژه
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   .529 -509، )3(11، مديريت دولتي .مديريت منابع انساني
------------------------------------------------------------  

  529 -509. ، صص3 ه، شمار11 هر، دو1398، دولتي مديريت
 10.22059/jipa.2019.268468.2405 DOI:  

 15/03/1398: رشيپذ، 02/12/1397 :افتيدر

    دانشكده مديريت دانشگاه تهران ©



  510  ها در مديريت منابع انسانيتحليل مفهومي و كاربست:معناسازي

 

  مقدمه
ازماني كـه در نتـايج س ـ   )1995، 2ويـك ( هاي انساني سازمان اسـت فراگردترين  ترين و اساسي جمله حياتي از 1معناسازي

ميتلــيس و ( دارد نقــش شــايان تــوجهي ،، يــادگيري ســازماني و خلاقيــت و نــوآوريراهبــرديمهمــي همچــون تغييــر 
هاي مديريتي به شمار  يكي از موضوعات اصلي و پرتكرار در پژوهش دارد، ي كهبا توجه به اهميت و )2014، 3كريستيانسن

 ،علمي پژوهشي مديريتي و همچنين هاي هدر مجلوجو  جست پس از، اين وجود  با. )2015، 4سندبرگ و تسوكاس(رود  مي
. شويم كه معناسازي از موضوعات مغفول در مطالعات مديريت كشـور اسـت   متوجه مي مديريت منابع انساني داخل كشور،

اين مفهـوم   در زمينهابهام مفهومي  داخلي با مفهوم معناسازي و رانپژوهشگآشنايي ناتوان  يكي از علل اين مسئله را مي
 در رابطـه بـا  گرفتـه   هـاي صـورت   شود كه بدانيم حتـي در متـون دسـته اول و پـژوهش     تر مي مسئله وقتي بغرنج. دانست

ايـن مفهـوم   از  ،مشترك باشد پژوهشگرانالمللي نيز تعريف دقيق و مشخصي كه ميان  معتبر بين هاي همعناسازي در مجل
ابهام مفهومي اصولاً امكـان توليـد و انباشـت دانـش را بـا      . )4 :1995ويك،  ؛2015سندبرگ و تسوكاس، (موجود نيست 

و دانش موجود  موضوعي پژوهش كنند دربارة ندتوان ميپژوهشگران چگونه . )2012، 5كلين و دلري(كند  مشكل مواجه مي
 آن موضوع وجود ندارد؟چيستي كه معناي مشتركي از  حالي در ،صورت جمعي افزايش دهند آن را به درباره

طور كه در اين پژوهش نشان داده خواهد شد، معناسازي در موضوعات مرتبط با مديريت منابع  همان ،از طرفي ديگر
پـذيري كاركنـان، مـديريت معـاني و      ي مبتني بر شايستگي، جامعـه همچون ارزيابي عملكرد، مديريت منابع انسان ،انساني

معناسازي و ايـن موضـوعات، جامعـه علمـي و      در خصوصهاي داخلي  و فقدان پژوهش دارد نقش حياتي، مديريت تغيير
 .محروم كرده است ،اجرايي را از بدنه دانشي نوآورانه و مفيد

بدين منظور از . شود ه ميمعناسازي و تحليل معناي آن پرداخت نخست به چيستي مقالهدر اين  ،حل اين مسئله براي
استفاده خواهـد   ،ها در مطالعات مديريت معرفي شده است سازي مفاهيم و سازه كه براي شفاف )2010( 6چارچوب سودابي

ايـن چهـار   . كـرد توان معناي آن مفهوم را شـفاف   م چهار عمل روي مفهوم مدنظر، ميبر اساس اين چارچوب با انجا. شد
  :اند از عمل عبارت

  ؛تعريف مفهوم .1
  ؛ مشخص ساختن حدود مفهوم .2
  ؛ با مفاهيم نزديك به آن مدنظرمقايسه مفهوم  .3
  . دادن انسجام منطقي مفهوم نشان .4

دهـيم كـه    پردازيم و نشان مي مييريت منابع انساني ساختن مفهوم معناسازي، به كاربردهاي آن در مد پس از شفاف
منابع انساني بهبود  گوناگونچگونه فهم ما را از موضوعات  ،معناسازي و موضوعات منابع انساني در زمينهپژوهش  اجراي

  .دهد ميها افزايش  داده و اثربخشي اقدامات منابع انساني را در سازمان
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Sensemaking 2. Weick 
3. Maitlis, & Christianson 4. Sandberg, & Tsoukas 
5. Klein, & Delery 6. Suddaby 
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 پيشينه نظري

 ؟زي چه چيزي استمعناسا: تعريف معناسازي

 يها، ارائه يا انتخاب تعريف مناسب سازي مفاهيم و سازه ترين گام در شفاف و شايد مهم نخستين) 2010(از ديدگاه سودابي 
تـرين تعريـف را انتخـاب     مناسببيان كرده و  را از مفهوم معناسازي شده ارائه گوناگونتعاريف  ،در اين قسمت. از آنهاست

 1لاك) 2010(با توجه به آراي سودابي . ب است كه معيارهاي تعريف خوب در آن رعايت شده باشدتعريفي مناس. كنيم مي
 : باشد ي زيرها داراي ويژگي بايد، تعريف )2015( 2و گوپتا) 2012(

را  »انديشنده بودن«براي مثال اگر : را دربربگيرد مدنظرهاي ضروري و ذاتي پديده يا مفهوم  ويژگي تعريف بايد •
بـودن انسـان    كه به انديشنده دهيمتعريفي از انسان ارائه  يمتوان صفات ذاتي انسان در نظر بگيريم، نمييكي از 

 .هاست دهنده جوهره پديده صفات ذاتي تشكيل. اشاره نكرده باشد

خواهيم تعريف كنيم را در تعريـف   مفهومي كه ميدر تعريف دوري، : گويي باشد يد دوري و اين همانابنتعريف  •
براي مثال اگـر  . خواهيم آن را تعريف كنيم و تعريف در اصل تكرار همان مفهومي است كه مي گيريم مي كار به

زيـرا   ؛، تعريف مـا دوري اسـت  »شايستگي آن چيزي است كه افراد شايسته دارند«در تعريف شايستگي بگوييم 
يم شايستگي چيست تا بفهميم نخست بايد بدان ،واقع در. اين تعريف همان مفهوم شايستگي را تكرار كرده است

 .كند تر نمي اين تعريف معناي مفهوم شايستگي را شفاف. بودن افراد به چه معناست شايسته

براي مثـال اگـر در تعريـف انسـان،     . تعريف بايد تمام مصاديق ذيل يك مفهوم را در بربگيرد: عام و جامع باشد •
ها در ذيل اين مفهوم انسان قرار نخواهند گرفـت و   نرا قرار دهيم، بسياري از انسا »سفيدپوست بودن«ويژگي 

 .به همين دليل، اين تعريف جامع نخواهد بود

 ،بـراي مثـال  . تعريف بايد مانع ورود مصاديقي به تعريف شود كه در اصل ذيل آن مفهوم قرار ندارند: مانع باشد •
ضـي حيوانـات كـه داراي    اگر در تعريف انسان بگوييم انسان موجودي اسـت داراي احسـاس، ممكـن اسـت بع    

 .نيستاين تعريف مانع  ، پساحساس هستند نيز در ذيل اين تعريف قرار گيرند

تطـابق   شـده،  بيـان  يـك بـا معيارهـاي    پردازيم تا ببينيم كـدام  شده از مفهوم معناسازي مي حال به ارائه تعاريف ارائه
، بـه  1جـدول  از ميان تعـاريف   .فهرست شده است از معناسازي انديشمندان بسيار مهم تعاريف 1در جدول . بيشتري دارد

منظور بررسي بيشتر،  به. تطابق بيشتري با معيارهاي تعريف خوب دارد) 2014(رسد تعريف ميتليس و كريستيانسن  نظر مي
 :كنيم مي تكرارنيز  در اينجااين تعريف را 

 و استخراج آنهـا از محـيط   ،ها و توجه به نشانه آغاز شدهي است كه با نقض انتظارات فراگردمعناسازي «
محيطـي   و از ايـن طريـق   شـود  را شامل مي هاي تفسير و كنش ايجاد معناي ميان ذهني از طريق چرخه

  .»كرد استخراج هاي بيشتري  نشانه توان مي كه از آنكند  ميوضع  تر از قبل منظم
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Locke 
2. Gupta 
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 از مفهوم معناسازي  شده ارائهتعاريف  .1جدول 

 تعريف  مؤلف

 .جويي، اسناد معنا و كنش ميان اطلاعات دوسويهمعناسازي عبارت است از رابطه   )1993( 1و جيووا توماس، كلارك

 .گفتماني برساخت و تفسير جهان اجتماعي فراگردمعناسازي عبارت است از   )1993( 2گفارت

 .كند حيط چگونه عمل ميانداز يا مدل ذهني از اينكه م معناسازي عبارت است از ساختن يك چشم  )1995( 3هيل و لونهاگن

  )1995(ويك 
 .2؛ بودن ساخت هويت در محوريت .1: هفت ويژگي اصلي است اين ي است كه دارايفراگردمعناسازي 

محـور بـودن    .7؛ هـا  متمركـز بـر نشـانه   . 6؛ مستمر. 5؛ اجتماعي. 4؛ سازنده محيط بامعنا .3؛ نگر گذشته
 .جاي دقت معقوليت به

ميان ذهني را خلق كـرده و   يها جهان انسان ،اي و روايتي است كه از طريق آن مكالمه فراگردمعناسازي   )2004( 4جانسون و بالوگن
  .كنند حفظ مي

  )2005( 5ويك، ساتكليف و اوبسفلد
از  ،در بافت اجتماعي ديگران ،دغدغه هويت خود را دارندي است كه در آن افرادي كه فراگردمعناسازي 

معنـايي از رخـدادها را    ،هايي را استخراج كرده و با نگـاه بـه گذشـته    نشانه محيطي كه در آن قرار دارند
 .سازند و محيطي كه در آن قرار دارند را به شكلي منظم مي ساخته

معنـاي   ،است كـه در آن افـراد از طريـق مكالمـه و رفتارهـاي غيركلامـي       يمستمر فراگردمعناسازي   )2010( 6گفارت، توپال و ژانگ
 .دكنن سازند و حفظ مي مي دخو ميان را يمشترك

 ،كننده انگيز، پيچيده و گيج ها رخدادهاي اعجاب ساخت معناست كه از طريق آن انسان فراگردمعناسازي   )2012( 7كورنليسن
 .كنند درون و بيرون سازمان را تفسير مي

  )2014(ميتليس و كريستيانسن 
 و اسـتخراج آنهـا از محـيط    ،ها توجه به نشانه و آغاز شدهي است كه با نقض انتظارات فراگردمعناسازي 

محيطـي   و از اين طريـق  شود را شامل مي هاي تفسير و كنش ايجاد معناي ميان ذهني از طريق چرخه
  .كرد استخراج هاي بيشتري  نشانه توان مي كه از آنكند  ميوضع  تر از قبل منظم

  )2014(ميتليس و كريستيانسن برگرفته از 
  

را در ايـن مثـال    مـدنظر  هاي تعريـف  مؤلفه ،سپسو  آوريم ميشدن اين تعريف، مثالي از معناسازي  منظور روشن به
 60 تـا  40در دهـه   ،پزشـكان متخصـص اطفـال    .شده اسـت   ارائه) 4-1: 1995(اين مثال توسط ويك . كنيم بررسي مي

والدين اطفال از تاريخچه پزشكي  توصيفات. ميلادي، هنگام معاينه برخي كودكان به مشكلات جسماني خاصي برخوردند
 .ها و مسائل جسماني تطابق نداشت هاي جاري از انواع بيماري بندي كودك براي تبيين آن مشكلات كافي نبود و با طبقه

ي است كه با نقـض انتظـارات   فراگردمعناسازي ( مشاهده كنندهايي را  چنين نشانهنداشتند ديگر، پزشكان انتظار  بيان  به
توجـه   ،هاي مختلف بـدن بـود   هاي اين مشكل در بدن كودكان كه شامل كبودي در قسمت آنها به نشانه). ودش شروع مي

قرار دادن ايـن   همبيشتر، كنار  هاي هو با معاين) ها از محيط است ها و استخراج آن معناسازي شامل توجه به نشانه( كردند
چيسـتي آن مسـئله را   تـلاش كردنـد   نظر بـا يكـديگر،     بادلبحث و ت هايي همچون كنش ها و تفسير آنها از طريق نشانه

پايـان  سـردرگمي  بـه ايـن   تا ) هاي تفسير و كنش است معناسازي شامل ايجاد معناي ميان ذهني از طريق چرخه(دريابند 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Thomas, Clark, & Gioia 2. Gephart 
3. Hill, & Levenhagen 4. Balogun, & Johnson 
5. Sutcliffe, & Obstfeld 6. Gephart, Topal, & Zhang 
7. Cornelissen 
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ط و بـدين ترتيـب محـي    يدندنام 1نام اين مسئله را سندروم كودك مضروب ،هاي فراوان آنها بعد از تلاش و بررسي. دهند

معناسـازي شـامل وضـع محيطـي     (هاي متفرق را براي خود بامعنـا و مـنظم كردنـد     از نشانهگرفته  شئتنظم ن مبهم و بي
و آثار در بـدن   كردندضرب و شتم آنها را قرار بود كه والدين اين كودكان، در گذشته   اين جريان از). تر از قبل است منظم

چيستي اين مسـئله،   دربارةخروج از ابهام . كردند آن را كتمان كنند مي سعي آثاري كه والدين ؛كودكان به همين دليل بود
ي بيشترپژوهش اين مسئله  دربارهپزشكان بتوانند  كهها، اين امكان را فراهم كرد  شدن معناي نشانه گذاري و مشخص نام

 ).هاي بيشتري استخراج كرد وان نشانهت يافته مي از محيط نظم( بررسي كنندتر  ها و ابعاد آن را عميق و ويژگي انجام دهند

، با توجه به مثال بـالا نخست آنكه . پردازيم حال به بررسي ميزان تطابق اين تعريف با معيارهاي يك تعريف خوب مي
ت، اهميـت  اهايي همچون آغاز شدن با نقـض انتظـار   گيرد؛ مؤلفه هاي ذاتي و اصلي معناسازي را دربرمي اين تعريف مؤلفه

نتيجه اجتماعي بودن معنا، محوريت تفسـير و كـنش در    ذهني بودن و در شدن معنا، ميان توجه به آنها، برساختهها و  نشانه
صـورت   هاي مختلف چـه بـه   ها در آثار و پژوهش اين مؤلفه. معناسازي فراگردشدن محيط از طريق  ساخت معنا و برساخته

و  ؛ تومـاس 1998 و 1993 ويـك، ( انـد  وهش قرارگرفتـه هـاي معناسـازي، مبنـاي پـژ     عنوان مؤلفه چه ضمني، بهو صريح 
گـويي نيسـت و از مفهـوم     دوم آنكه ايـن تعريـف دوري و ايـن همـان    ). 2015، 2؛ بالوگن، بارتونك و دو1993 همكاران،

. تعريف، داشتن فهم پيشين از چيستي معناسازي نيسـت  اين لازمه فهم ،واقع در. معناسازي در تعريف استفاده نشده است
لاكت، كوري، فـين،  ( گوناگونهاي  كه در پژوهش اي است گونه به آنكه اين تعريف جامع است و مصاديق معناسازيسوم 

چهـارم  . شـود  مي مشاهده ) 2008، 5؛ لوشر و لويس2017، 4؛ روتاسن، هندرسون، آرنولد و مالش2014، 3مارتين و وارينگ
ايـن تعريـف خـاص     ،ديگـر  بيـان   به .شود ، شامل نميزي نيستندكه ذاتاً معناسارا و مصاديقي  استآنكه اين تعريف مانع 

هاي خوب اين تعريف، عـدم   يكي ديگر از ويژگي. شود اي ديگر به ذهن متبادر نمي معناسازي است و با خواندن آن، پديده
  .شود مي اهدهمش دهنده معناسازي در اين تعريف  و هم ابعاد تشكيل فراگردكه هم  نحوي به ،گويي و شفافيت آن است كلي

  معناسازي چه چيزي نيست؟: مقايسه با مفاهيم مشابه
كه مفهوم  كردچيست، بايد مشخص  مدنظراينكه مفهوم  كردن پس از تعريف مفهوم و مشخص ،)2010( در مدل سودابي

رت صـو  ،دارنـد با مفاهيمي كـه معنـاي نزديكـي بـا آن      مدنظراز طريق مقايسه مفهوم  كاراين . چه چيزي نيست مدنظر
و از ايـن طريـق مـرز ميـان      شـده مفهوم معناسازي با مفاهيم معنادهي، تفسير و كـنش مقايسـه    مقاله در اين. پذيرد مي

 .مشخص شده استمعناسازي با اين مفاهيم 

تلاش فرد بـراي تأثيرگـذاري بـر معناسـازي     : اند گونه تعريف كرده معنادهي را اين) 1991( 7يپديتجيووا و چي :6معنادهي
در معنـادهي، فـرد تـلاش    . شـود راستا با تعريف مطلوب فرد از واقعيـت سـازماني    كه معناسازي آنها هم  نحوي به ديگران

. تغيير دهـد  ،داند راستا با آنچه خود مطلوب مي هم ،هاي سازماني براي كاركنان دارند كه رويدادها و واقعيت كند معنايي مي
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Battered Child Syndrome 2. Balogun, Bartunek, & Do 
3. Lockett, Currie, Finn, Martin, & Waring 4. Rothausen, Henderson, Arnold, & Malshe 
5. Lüscher, & Lewis 6. Sensegiving 
7. Chittipeddi 
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شـده  معنابخشـي ترجمـه    Sensemaking، كلمـه  )1395ا و منصوريان، نيك ني(با توجه به اينكه در برخي متون فارسي 

آنكـه طبـق     حـال . يكي در نظر بگيـرد  Sensemaking، ممكن است با مشاهده مفهوم معنادهي، مخاطب آن را با است
 بـا ن را بنـابراين نبايـد آ  . معناسـازي ديگـران اسـت    فراگردتعريف بالا، معنادهي در اصل مداخله هوشيارانه و عامدانه در 

 .يكي در نظر گرفت معناسازي

سـندبرگ و  ( شـده اسـت    گرفتـه  در نظر يكي معناسازي با، تفسير معناسازي باهاي مرتبط  در بسياري از پژوهش :تفسير
توجـه   معناسـازي  بـا كند، بايد به تفاوت آن  ميايفا نقش مهمي معناسازي  فراگردتفسير در  از آنجا كه. )2015تسوكاس، 

 ،هـا  تفسير عبارت است از اسناد معنا به پديده. تر از تفسير و شامل آن است ، معناسازي عام)7: 1995(به گفته ويك . شود
از بـا اسـتفاده   ) 7 :1995(ويك  ).1993گفارت، (شود  تعريف مي سپس تفسير آنو  ها آنكه معناسازي برساخت پديده  حال

معناسازي هم شامل تأليف است و هم خوانش آنچـه تـأليف    اگر تفسير خوانش كتاب باشد، كه كند يمتمثيل كتاب اظهار 
نخسـت   ،ولي معناسـازي  ؛شود ميي به آن اطلاق گوناگونشود چيزي وجود دارد كه معاني  در تفسير، فرض مي. است شده
بـا اسـتفاده از مثـال سـندروم كـودك      ). 7: 1995ويك، (ربوط است م وجود آوردن چيزها و سپس تفسير آنها به فراگردبه 

، كننـد شناسـايي   آنكـه پزشـكان ايـن بيمـاري را     قبل از. كردتر  توان تفاوت ميان تفسير و كنش را مشخص مضروب مي
، اما بيماري مشخص و بامعنايي به اسـم سـندروم كـودك    شد ديده ميشدن در بدن كودكان  مضروب گوناگونهاي  نشانه

به اسم سندرم كودك  اي شده بندي طبقهحال كه بيماري . بنابراين پزشكان اين بيماري را برساختند. مضروب وجود نداشت
  .ي از آن ارائه دادگوناگونتوان تفاسير  مضروب وجود دارد، مي

، و همكـاران  تومـاس  ؛2015سـندبرگ و تسـوكاس،    ؛1995ويـك،  (كنش يكي از اجزاي اصلي معناسازي اسـت   :كنش
صـورت   بدين. شود ميايجاد  هاي تفسير و كنش طور كه در تعريف معناسازي اشاره شد، معنا از طريق چرخه همان ).1993

اهده كـرد  زد و آثار و تبعات حاصل از كنش را مشدست كه براي فهم جهان و ساخت معنا بايد به اقدام و عمل در جهان 
در مثـال  . پـذير نيسـت   بـدون كـنش امكـان    ،فهـم طور كلي  بهبر اين باور است كه  )2014:22( 1وينبرگ). 1988 ويك،(

 ،نظر بـا يكـديگر    بحث و تبادل ،هايي همچون معاينه نشان داده شد كه پزشكان از طريق كنش ،سندروم كودك مضروب
هماهنـگ   شـده  ايجادانجام كنش توسط انسان با معاني  ،ديگراز طرف  .كردند بامعنابراي خود را  شده مشاهدههاي  نشانه
شود و از طرفـي   از طرفي انسان از طريق كنش در جهان به معنا نائل مي ،بنابراين. )2014ميتليس و كريستيانسن، (است 
ه كـرد تشـريح  را  ايـن دو وجـه  خوبي  به) 56-55: 1995(ويك . زند ميدست كنش به  ايجادشدههماهنگ با معاني  ،ديگر
كنـد و تفسـير خـود از آن     هايي كـه از محـيط اسـتخراج مـي     از طرفي انسان بر اساس نشانهكند كه  ميوي اظهار . است
بيشـتري از محـيط   هاي  شده و نشانهمنجر همين كنش به تغيير محيط  ،از طرفي ديگر و زند ميدست به كنش  ،ها نشانه
  .گذارد ميهاي آتي وي تأثير  و در كنش شود ميكه توسط انسان تفسير  كند ميتوليد 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Weinberg 
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 حدود مفهوم معناسازي

 سـاختن حـدود و حيطـه مفهـوم     مشـخص  ،)2010(سازي معناي آنها از نظر سودابي  گام بعدي در تحليل مفاهيم و شفاف
حدود مكاني، حدود مكـاني  . است يكاربرد موقعيتيدر چه حدود و  مدنظردر اين گام بايد مشخص شود كه مفهوم  .است

  .كنيم در ادامه حدود مفهوم معناسازي را در اين سه بعد بررسي مي. و مفروضات ارزشي سه مؤلفه اين گام هستند

 حدود مكاني معناسازي

 اسـت شناختي  يفراگردزي معناسا آيا اين است كه شود، مطرح مي حدود مكاني مفهوم معناسازي ي كه برايپرسش مهم
) بينـا سـوبژكتيويته  (كه در ارتباطات ميان افراد است برساخت اجتماعي  فراگرديا ) سوبژكتيويته( جاي داردذهن افراد در و 

هـاي   تفاوت ميان دو رويكرد اصلي در پژوهشبه  دو، تمايز ميان اين ؟)2014ميتليس و كريستيانسن، ( كند تحقق پيدا مي
در برخـي  . )2015سـندبرگ و تسـوكاس،   (گرايـي اجتمـاعي    رويكرد شـناختي و رويكـرد برسـاخت   : گردد برمي معناسازي
روي  ي كـه در پژوهش ـ )2004(ن سـو بـراي مثـال بـالوگن و جان   . هاي معناسازي، رويكرد شـناختي حـاكم اسـت    پژوهش

دريافتنـد كـه طـي ايـن      ،انجـام دادنـد   مراتبي به ساختار تخـت  تبديل ساختار سلسله فراگردمعناسازي مديران مياني طي 
 يمراتب مثابه سلسله سازمان به«واره غالب  صورت كه طرح  بدين .كند ميهاي شناختي مديران مياني تغيير  واره ، طرحفراگرد

هـاي   از پـژوهش . يابـد  تغييـر مـي   »ها مثابه چند بخش و ارتباطات ميان بخش سازمان به«واره  به طرح »كبا هدف مشتر
. ه كـرد اشار )2000( 1توان به پژوهش لابيانكا، گري و براس مي ،كه در آن رويكرد شناختي غالب است ديگري معناسازي

كـه عوامـل    نشـان داد  آنـان هـاي   يافتـه . كردنـد را از منظر معناسازي تحليل  تغييرآنها تغيير و مقاومت كاركنان در برابر 
. ، مانع اصلي توانمندسـازي كاركنـان و مقاومـت آنـان در برابـر تغييـر اسـت       )طلبانه فردي هاي منفعت نه انگيزه(شناختي 

ريشه دوانده كاركنان كه در معناسازي آنان نقش كليدي دارد، مانع توانمندسـازي و   گيري جاافتاده و هاي تصميم واره طرح
 .تغيير استبرابر نتيجه مشاركت فعال آنان در  در

 ،در اين رويكـرد، آنچـه در مركـز توجـه اسـت     . نام دارد گرا رويكرد برساخت ،هاي معناسازي رويكرد دوم در پژوهش
. )2015سـندبرگ و تسـوكاس،   (دن معنا در جريـان تعـاملات ميـان افـراد اسـت      ش هاي اجتماعي و نحوه برساختهفراگرد
شود، در اين رويكـرد از   هاي شناختي انجام ميفراگردگونه كه در رويكرد شناختي، نحوه معناسازي از طريق مطالعه  همان

چگـونگي معناسـازي    در خصـوص اي اجتماعي همچون تعامل، مكالمه، داستان و روايت، ها و ابزارهفراگردطريق مطالعه 
ي اسـت  موضـوعات جملـه   معناسازي نيز از فراگردهاي اجتماعي از طريق  شدن واقعيت چگونگي برساخته. شود پژوهش مي

رسـي ماهيـت پديدارشـونده    بـه بر  )2005( براي مثال، بالوگن و جانسون .گيردكه در اين رويكرد در كانون توجه قرار مي
تعـاملات ميـان كاركنـان، آنهـا بـه معناسـازي از        فراگـرد پرداختند و به اين نتيجـه رسـيدند كـه در     راهبرديهاي  برنامه
ماهيتي خاص  اجراشده راهبرديهاي  هاي كاركنان، برنامه و كنش هاتفسير ةنتيج و در كنند مياقدام  راهبرديهاي  برنامه

هـاي  فراگردنيـز در پـژوهش خـود بـه بررسـي       )2005(ميتلـيس  . كننـد  پيدا مي ،شده است ريزي امهآنچه برن و متفاوت از

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Labianca, Gray, & Brass  
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چهار نوع معناسـازي را از هـم    ،معناسازي كاركنان فراگرداجتماعي معناسازي پرداخت و بر اساس الگوي تعاملي حاكم بر 

   : متمايز كرد
نفعان ايفا  ذي سايردهي به معناسازي كاركنان و  كه در آن رهبران نقش فعالي در شكل 1شده هدايتمعناسازي  .1

 ؛ معناسازي مشاركت دارند فراگردنفعان نيز فعالانه در  كنند و ذي مي

 فراگـرد پردازنـد و رهبـران بـر     نفعان فعالانـه بـه معناسـازي مـي     كه در آن كاركنان و ذي 2پراكندهمعناسازي  .2
 ؛ندارندتأثير چنداني معناسازي آنان 

نفعان منفعلانـه پذيرنـده معنـاي     نفعان را شكل داده و ذي معناسازي ذيرهبران كه در آن  3محصورمعناسازي  .3
 ؛توسط رهبران هستند شده ساخته

كننـد و پذيرنـده    نمـي تـلاش خاصـي   نفعان براي معناسـازي   كه در آن نه رهبران و نه ذي 4معناسازي حداقلي .4
 .اند شده از خارج از سازمان ارائه هايو تفسير ها ترواي

معناسـازي و همچنـين    فراگـرد در  ايجادشـده بـودن معنـاي    ذهني در تعريفي كه براي معناسازي برگزيديم، بر ميان
 ،هاي اصلي معناسـازي  نيز يكي از ويژگي) 1995(از نظر ويك . هاي اجتماعي در معناسازي تأكيد شده است اهميت كنش

 كنـد،  مـي اقـدام  بدون حضور فيزيكي ديگران به معناسازي تنهايي و  كه فرد به موقعيتيحتي در . اجتماعي بودن آن است
 ،از طـرف ديگـر   .)2014ميتلـيس و كريستيانسـن،   (پذيرد  معناسازي وي با تجسم ذهني حضور ديگران صورت مي بازهم

نهايـت ايـن ذهـن افـراد      ، درشود ميهاي اجتماعي ايجاد  ذهني است و معنا از طريق كنش ميان ايجادشدههرچند معناي 
معناسازي هم اجتمـاعي اسـت و    ،ديگربيان  به. نداردمجزا و خارج از ذهن افراد  ييابد و معنا وجود ياست كه معنا را درم

 .شود ميمنجر هم شناختي و ايجاد تمايز و تقابل ميان اين دو، به نگاه ناقص به معناسازي 

 ناسازيحدود زماني مع

هـايي اسـت    از نظر زماني داراي چه ويژگي مدنظرسازي مفاهيم اين است كه مشخص سازيم مفهوم  گام بعدي در شفاف
اين است كه آيا معناسازي در مواقع در رابطه با مفهوم معناسازي  انديشمندانميان  هانظر اختلاف ي ازيك). 2010سودابي (

 ؟)2015سندبرگ و تسوكاس، (ها هميشه مشغول آن هستند  انسان ي است مستمر كهفراگرددهد يا  رخ مي يخاص

هايي خاص آغـاز   در موقعيتشود كه  ي در نظر گرفته ميفراگردهاي صورت گرفته، معناسازي  پردازي در اكثر مفهوم
؛ 2014، و همكاران ؛ لاكت1991جيووا و چيتيپدي، ( هاي تغيير سازماني هتوان به پروژ ها مي جمله اين موقعيت از. شود مي

 هاي تهديدكننده هويـت و خـود كارآمـدي    و موقعيت) 2010و  1998 ،1993 ويك،(ها  ، بحران)2005بالوگن و جانسون، 
تي، بـه محـيط   انسان طي زندگي خود در جهـان هس ـ  توضيح آنكه .اشاره كرد )2006، 5؛ راواسي و شولتز2009ميتليس، (

رو انتظار دارد جريان وقايع،   اين از كند، ، از دريچه عادت نگاه ميهايي كه هميشه با آنها سروكار دارد پيرامون خود و پديده

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Guided Sensemaking 2. Fragmented Sensemaking 
3. Restricted Sensemaking 4. Minimal Sensemaking 
5. Ravasi, & Schultz 
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. تأملي با جهان هستي مرتبط است شكلي نيمه خودآگاه و پيش در اين حالت انسان به. شكلي خاص و تكراري روي دهد به

 كنـد  مـي  1شـناختي  ، انسـان را دچـار كـوري هسـتي    كنـد  مياي خاص رفتار  گونه كه هميشه بهعادت به محيطي تكراري 
شناختي خارج شـده و   شود، از كوري هستي مواجه مي ناگهانياي غيرتكراري و  اما وقتي انسان با پديده ؛)2016، 2پاتريوتا(

ناگهاني هاي  كند اين نشانه و تلاش مي افتد يمكار  در اين حالت، معناسازي انسان به. شود ش به آن پديده جلب ميا توجه
يـا   شود كه انسان با وقايع، مسائل و رفتارهايي مواجـه شـود كـه متفـاوت، غافلگيرانـه      مي آغازمعناسازي وقتي . را بفهمد

 ).2005ميتليس، ( اند كننده گيج

تر از معناسـازي رخـدادمحور    كه بنياديوجود دارد نوع ديگري از معناسازي  )2015(اما از نظر سندبرگ و تسوكاس 
كنـد   مـي  آگاهانـه فعاليـت   صورت نيمـه  از نظر اين دو، انسان حتي هنگامي كه به .شود ناميده مي معناسازي دائميو  است

رو،   ايـن  از كنـد،  مـي اقـدام  ، بر اساس معناي ضـمني از وضـعيتي كـه در آن قـرار دارد بـه عمـل       )سواري مانند دوچرخه(
 .شود ميمنجر  فراگردسازي به رخدادهاي خاص به نگاه ناقص به اين معنا فراگردمحدودكردن 

ي محـدود بـه   فراگـرد ، معناسـازي  هـاي تجربـي   و پـژوهش  هـا  پـردازي  مفهـوم  ،تعاريف اغلببا توجه به اينكه در 
في ديگـر  از طر. گيريم شود، در اينجا نيز ما اين ويژگي را براي معناسازي در نظر مي هاي خاص در نظر گرفته مي موقعيت

اهميت تبييني اين مفهوم كاسته شده و تمايز آن با از ي باشد كه هميشه در حال جريان است، آنگاه فراگرداگر معناسازي 
معناسـازي   ،گـذرد  اگر معناسازي هميشه در جريان است، هر آنچه در همه حال در ذهن مـي . رود مفاهيم از ميان ميساير 
 .دهد و قدرت تبييني خود را از دست مي شود مي تبديلمرز مشخص  بدون بدين ترتيب معناسازي به مفهومي. است

 حدود ارزشي معناسازي

شناختي حاكم بـر مفهـوم    معناي شناسايي و برشمردن مفروضات بنيادين هستي به ،مفهوم هرمشخص ساختن حد ارزشي 
نظران تصريح نشده  سط صاحبصورت مشخص تو مفروضات حاكم بر رويكرد معناسازي به). 2010سودابي، (است  مدنظر
 :يافت دستزير  مشترك مفروضات به توان مرور آراي آنها مي پس از اين، وجود  با ؛است

 از واقعيـت  يگرايي فرض بر اين است ادراك ما برداشت مستقيم در مكتب واقع :فعال بودن ذهن در برساخت واقعيت
تحـت تـأثير مكتـب    ) 2010( ويـك ). 2003، 3بـر (ده واقعيت است دهن مثابه آينه، بازتاب كه ذهن به نحوي به ؛بيروني است

دهنـده   كننده آينه منفعـل بازتـاب   كه يكي از فروض معناسازي اين است كه ادراك كند ميگرايي اجتماعي اظهار  برساخت
كتـب  در م. دارداي  كننـده  نقـش تعيـين  كه در تفسـير و ايجـاد وقـايع     است يبلكه كنشگر فعالنيست، وقايع جهان خارج 

ها از طريق كنش تفسيري و اطلاق معاني به رويـدادها برسـاخته    فرض بر اين است كه واقعيت ،گرايي اجتماعي برساخت
  ). 29 :1966، 4برگر و لاكمن( شوند مي

  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Ontological blindness 2. Patriotta 
3. Burr 4. Luckmann, & Berger 
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رسـد ايـن    ، به نظر مـي )67 :1995ويك، (هاي فلسفي معناسازي است  بنيان يكي از پديدارشناسيبا توجه به اينكه 

بر اساس پديدارشناسي هوسرل، ابژه به خودي خـود هـيچ    .گيرد قرار ميازي، تحت تأثير پديدارشناسي نيز مفروضه معناس
اي با معنا را بـراي مـا    ، ابژهها اي از حس مجموعه ميان از تفسير،اين ذهن است كه از طريق بلكه  ندارد،معناي مشخصي 

  .)81: 2003ذهاوي، ( »مختلف معنابخشي است }ذهني{هاي  معنا وابسته به كنش« ،به تعبيري ديگر .سازد مي

بلكـه محيطـي كـه     ،هـا باشـد   كننده عقايد و رفتارهـاي انسـان   گونه نيست كه محيط، تعيين اين :برساخته بودن محيط
 1وضـع  آن را) 1995(ويـك   و )1988ويـك،  ( است شانهاي خود وپرداخته فعاليت كنند، ساخته ها در آن زندگي مي انسان

هـاي   امـا بـا كـنش    ؛گيرند ميقرار  اي شده ساخته پيش  ها در وهله نخست در محيط از انسان ،بر اين اساس. نامد ميمحيط 
بـر   نيـز  ايـن محـيط  . )2014ميلتيس و كريستيانسن، ( سازند برمي گوناگونهاي  خود همان محيط را تغيير داده و به شيوه

دهـد، سـپس همـان     ر محيط تأثير گذاشته و آن را تغيير مـي هاي آنها ب كنش پس از مدتيگذارد،  ها تأثير مي كنش انسان
انـداز معناسـازي در    گيري چشـم  موضع. )2010ويك، (گذارد و اين چرخه ادامه دارد  محيط دوباره بر كنش انسان تأثير مي

نش بر اساس اين نظريـه، ك ـ . داردقرابت زيادي  )1984( 2بندي گيدنز رابطه ميان كنش و محيط با نظريه ساخت خصوص
بلكـه رابطـه ميـان سـاختار و      ،شود ميتوسط ساختار تعيين از روي اجبار انسان نه آزاد از هر قيدوبند ساختاري است و نه 

 .وابسته به ديگري است ،بوده و وجود هريككنش، رابطه ديالكتيكي 

 فهمنـد  مـي آن را  ،هاي خود كنش دربارةزنند و سپس با انديشيدن  ميدست افراد نخست به كنش  :تقدم كنش بر فهم
دسـت  هاي ناقص و مبهم، به كـنش   و ايده هاانسان نخست بر اساس تصور ،)1995(بر اساس نظر ويك . )1988ويك، (

آورد و آن را  دسـت مـي   تـري از كـنش خـود بـه     اينكه كنش تمام شد با نگـاه بـه گذشـته، تصـور واضـح      از زند و بعد مي
به نقل از  ،1967( 3شوتز. هاي پديدارشناختي دارد طور آشكار ريشه زي، بهشناختي معناسا اين مفروضه هستي. شناسد بازمي
از آگاهي در حال گذار  يكه در زمان حال، جريان مستمر كند بيان مي 4هتجربه زيستدربارة بحث  طي، )24 :1995 ،ويك
تبـديل  مان حال به گذشته كند كه ز نتيجه فهم تجارب و محتواي ذهني زماني تحقق پيدا مي و در 5تأمل آنكه  حال. است

 :بنگرد هتجربه زيست بهشود و انسان 

ايـن  . توان به متصاعدشدن نور از نورافكن تشـبيه كـرد   كردن به جريان مستمر آگاهي را مي عمل توجه«
 كردهتابد و نواحي خاصي از آن جريان را روشن، شفاف و متمايز  آگاهي مي شده سپرينورافكن بر جريان 

  .)70: 1967شوتز، ( »كند بامعنا ميو درنتيجه آن را 

دهد كه كـنش انجـام    رو فهم فرد از كنش خود زماني رخ مي  اين از ،وي استه كنش فرد نيز جزئي از تجربه زيست
 .كنش خود بپردازد بارةو فرد به تأمل در شود

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Enactment 2. Giddens 
3. Schutz 4. Lived experience 
5. Reflection 
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 انسجام منطقي مفهوم معناسازي

از نظـر سـودابي   . اسـت  مدنظرمايش انسجام منطقي مفهوم ن ،)2010(سازي مفاهيم در مدل سودابي  گام نهايي در شفاف
شـكل منسـجم و    هـاي نظـري بـه    هـا و چـارچوب   در نظريـه  مـدنظر معناي استفاده از مفهوم  ، انسجام منطقي به)2010(

 ايـن  از ).1967، 1وينـي ( آورند دست مي ها به مفاهيم تا حد زيادي معناي خود را از طريق جايگاهشان در نظريه. بامعناست
 .، داراي شفافيت مفهومي نيستنداردها  در نظريهقابليت خوبي براي استفاده رو مفهومي كه انسجام منطقي و  

ارائـه   2»منابع انسـاني  هاي نيروي سيستم«دادن انسجام منطقي مفهوم معناسازي، نظريه  در اين قسمت براي نشان
هدف اين نظريـه  . كنيم معناسازي در اين نظريه بحث مي جايگاه بارةو دركرده را معرفي  )2004( 3بوون و اوستروف شدة

هاي منـابع   سيستم در اين نظريه، خرده .تأثيرگذاري سيستم منابع انساني بر عملكرد شركت است سازوكارساختن  مشخص
 صـورت صـريح و چـه    و از طريـق آن، چـه بـه    فرستد ميكه سازمان به كاركنان  شوند در نظر گرفته ميهايي  انساني پيام

سيستم پاداش در اصل  كاركرد خرده ،براي مثال. كند ميرفتارهاي مناسب را مشخص ساخته و به كاركنان تجويز  ،ضمني
بـر اسـاس ايـن    . اين است كه به كاركنان اعلام كند چه رفتارهايي براي شركت ارزشمند و مستحق دريافت پاداش است

ها به كاركنان اين اسـت كـه سيسـتم منـابع انسـاني       پيام تادنفرسشرط موفقيت سيستم منابع انساني سازمان در  ،نظريه
 :هاي زير باشد سيستم منابع انساني شركت زماني نيرومند است كه داراي ويژگي. سازمان نيرومند باشد

سيستم منابع انسـاني  . كند مياشاره  توجه آنها به برجستگي سيستم منابع انساني در محيط و قدرت جلب: 4تمايز •
 .و گويي وجود ندارد كند مي، توجه كاركنان را به خود جلب نفاقد تمايز

هاي مشخصي در خصـوص رفتارهـا و    پيام ،هاي منابع انساني بايد هماهنگ با يكديگر سيستم خرده: 5سازگاري •
  .كنندهاي ارسالي عمل  و طبق پيام بفرستند عملكردهاي مناسب به كاركنان

هاي ارسالي سيستم منـابع انسـاني و    ادراك كاركنان در خصوص پيامبودن  اشاره دارد به ميزان يكسان: 6اجماع •
هاي  هاي ارسالي سيستم اگر كاركنان درك يكساني از پيام. خواهد شدمنجر اينكه هر رفتاري به چه پيامدهايي 
 چشـمگير توان گفت اجماع سيستم منابع انسـاني   داشته باشند، مي گوناگونمنابع انساني و پيامدهاي رفتارهاي 

 .است

 

 انساني منابع هاي سيستم نيروي نظريه در معناسازي جايگاه. 1شكل 
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5. Consistency 6. Consensus 

سيستم هاي منابع 
انساني نيرومند

معناسازي از كار و 
محيط كاري جو رواني سازمان عملكرد سازمان
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هاي مختلف، بـر معناسـازي كاركنـان از كـار و محـيط       هاي منابع انساني با ارسال پيام بر اساس اين نظريه، سيستم

ايده اصلي  1شكل . ذاردگ اين جو رواني بر عملكرد شركت تأثير مي. كند كاري اثر گذاشته و جو رواني خاصي را ايجاد مي
  .به تصوير كشيده است راجايگاه معناسازي در آن  اين نظريه و

  مديريت هايپژوهشمعناسازي در 
در  .ها استفاده شده اسـت  تغيير در سازمان فراگردبيش از هر چيزي براي درك فجايع و همچنين  ،انداز معناسازي از چشم

هـاي تجربـي در رابطـه بـا ايـن دو       ن چارچوبي براي گردآوري و تحليـل داده عنوا انداز معناسازي به ، چشمهاپژوهشاين 
  . كار گرفته شده است موضوع به

 و 1993، 1988(ويـك   هـاي پژوهش اي، مطالعهگيري و تشديد فجايع، بيش از هر  در رابطه با چيستي و علل شكل
) 1993(سـوزي دره مـان    و آتـش ) 2010 و 1988(نشت گاز بوپال  فجايعهاي وي از  تحليل. بوده است تأثيرگذار) 2010

 ؛داردنقش بسـيار مهمـي   ها  گيري و تشديد فجايع و بحران در شكل ،معناسازي افراد دخيل در فجايع. 1 دهد كه نشان مي
از دلايل ديگر بروز فجايع ايـن  . 3 شود؛ نميهاي محيطي توجه كافي  نشانهبه يكي از دلايل بروز فجايع اين است كه . 2

به طبيعي است كه وقتي . 4 شوند؛ ميآنها دچار مشكل  بارةمعتبر در هاي ها و ساختن روايت افراد در تفسير نشانهه است ك
هـا و   ، كنشي كه بر اساس ايـن نشـانه  بسازندها  نامعتبر از نشانه هاي و روايت هايا افراد تفسير نشودهاي مهم توجه  نشانه
هرچـه ابهـام در محـيط بيشـتر باشـد، وضـع       . 5 ؛ل تشديد فاجعه خواهد بودشود، خود از عوام ناقص انجام مي هايتفسير

تر و  هر چه محيط مشخص ،ديگر سوياز . شود ميمحيط توسط انسان شديدتر شده و نقش انسان در تعيين محيط بيشتر 
از آنجـا كـه   . 6 ؛كنـد  و رفتار انسان را تعيين مـي  كردهساختارمندتر باشد، اين محيط است كه وزن و اهميت بيشتري پيدا 

تلقـي   تـأثير  اهميت و بـي  مديران كاركنان را عناصري بي چنانچهشود،  معناسازي در راستاي هويت مفروض فرد انجام مي
 . شوند انگاري مي كنند، كاركنان نيز هماهنگ با اين هويت، در معناسازي و عمل دچار سهل

 هـاي  تغيير، واقعيت فراگرددر . استانداز معناسازي  ممديريتي با چش هايپژوهشدر ديگري تغيير نيز موضوع اصلي 
 بـراي دنبال فهم و سـاخت معنـا    از اين رو افراد فعالانه به شود، مياند، دچار دگرگوني  سازماني كه افراد به آن عادت كرده

كاوش معناسازي صورت تجربي به  منظور فهم تغيير، پژوهشگران مديريت به به ،به همين دليل. روند ميجديد  هاي واقعيت
  .اند در بستر تغيير پرداخته
تغيير در محـيط دانشـگاهي بررسـي     فراگردهاي ارشد مديريتي را در  معناسازي اعضاي تيم )1996( جيووا و توماس

هـاي ارشـد مـديريتي از هويـت و      هاي نظري آنان دال بر اين است كه در شرايط تغيير، ادراك اعضاي تـيم  يافته .كردند
، ديگـر  بيان   به. داردنقش بسيار مهمي معناسازي اعضا  فراگردويژه تصوير مطلوب سازمان در آينده، در  ، بهتصوير سازمان

بينند و چه هويتي را بـراي   دارد كه تصوير سازمان در آينده را چگونه ميبستگي چگونگي معناسازي آنان از تغيير، به اين 
  .اند خود و سازمان قائل
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و مقاومت كاركنـان در برابـر آن را از منظـر معناسـازي      ساختار سازماني تغيير فراگرد )2000( شلابيانكا و همكاران

طلبانـه فـردي، مـانع اصـلي      هـاي منفعـت   دال بر اين است كه عوامل شناختي و نـه انگيـزه   هاي آنها يافته. كردندتحليل 
كاركنـان كـه در    و قديميگيري جا افتاده  ميمهاي تص واره طرح. توانمندسازي كاركنان و مقاومت آنان در برابر تغيير است
همچنـين آنـان   . تغيير است براي كاركناننتيجه مشاركت فعال  معناسازي آنان نقش كليدي دارد، مانع توانمندسازي و در

ارآمدي كناشود كه دال بر  در مرحله اول، فرد با شواهدي مواجه مي. ها ارائه كردند واره اي از تغيير طرح مرحله چهار فراگرد
در . دهنـد  هاي جديدي در خود توسـعه مـي   واره در مرحله دوم، كاركنان طرح .گيري موجود وي است هاي تصميم واره طرح

در مرحله . كنند هاي قديمي و جديد خود را در مواجهه با تغييرات سازماني با هم مقايسه مي واره كاركنان طرح ،مرحله سوم
 .شود هاي جديد با موفقيت در آنها تثبيت مي واره يا طرح گردند بازميقديمي  هاي واره چهارم، كاركنان يا به طرح

ريـزي شـده    معناسازي كاركنان نسبت بـه تغييـر برنامـه   هايي كه انجام دادند،  پس از بررسي) 2001( 1وبر و مانينگ
مسائل مرتبط با آموزش . 2؛ خود تأثير تغيير بر خود و شغل. 1: را در چهار دسته قرار دادند) استقرار مديريت كيفيت جامع(

ايـن   دارد،عد نظري اهميـت  كه از ب ناهاي آن يكي از يافته. دلايل اتخاذ تغيير. 4؛ تأثير تغيير بر ديگران .3؛ و استقرار تغيير
مراتب سازماني كاركنان، ميزان دسترسي آنان به اطلاعات و شدت درگيري آنها با پروژه تغييـر بـر    است كه سطح سلسله

 .ناسازي آنان از تغيير تأثيرگذار استمع

 وجــود آمــدن پيامــدهاي انــداز معناســازي، بــه تبيــين چرايــي بــه بــا اســتفاده از چشــم) 2005( بــالوگن و جانســون
دارد و كاركنان، منفعلانه  اي از نظر آنها، تغيير ماهيت پديدار شونده. ريزي شده پرداختند نشده از تغييرات برنامه ريزي برنامه
كـه خـود محيطشـان را برسـاخته و      هسـتند  يبلكـه كنشـگران فعـال    ،ريزي شده نيسـتند  نده صرف تغييرات برنامهاجراكن

هاي قديمي افراد و  واره بر اساس مدلي كه اين دو توسعه دادند، طرح. كند معناسازي آنها از تغيير، ماهيت تغيير را تعيين مي
و شـود   مـي تعامـل ميـان كاركنـان تركيـب      فراگـرد در  است، اد كردهريزي شده در محيط ايج هايي كه تغيير برنامه نشانه
ريزي شده و  وجود آمدن پيامدهاي برنامه هاي جديد، منشأ به واره اين طرح. آيد هايي جديد در كاركنان به وجود مي واره طرح

كند كه خلاف  ي را ايجاد ميكنند و اين رفتارها پيامدهاي هاي جديدشان رفتار مي واره كاركنان بر اساس طرح. نشده هستند
 .ريزان تغيير است خواست برنامه

 مهندسي مجـدد (ريزي شده  دهي واحدهاي سازماني در برابر تغيير برنامه نحوه پاسخ) 2007( 2استنسيكر و فالكنبرگ
يـن تغييـر   آنهـا معناسـازي كاركنـان را بـه ا    . كردندرا از منظر معناسازي كاركنان بررسي و تبيين ) وكار هاي كسبفراگرد
گرا، واكنش واگرا، معناسازي نـاموفق، واكـنش خلاقانـه و در نهايـت      واكنش هم: دسته قرار دادند پنجشده در  ريزي برنامه

دگرگـوني، اتصـال سسـت،    : هاي سطح واحد سازماني به تغييـر را نيـز در چهـار دسـته قـرار دادنـد       آنها واكنش. نافرماني
بـه معناسـازي    ،تدلال كردند كه چگونگي واكنش واحدهاي سازماني به تغييـر اس اين دو محقق. زي و تخريباس سفارشي

) واكنش واحدهاي سازماني به تغييـر (پديده سطح گروهي هر در واقع آنها بر اين باورند كه . استوابسته كاركنان از تغيير 
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هـاي جديـد    سازمان توسط ايده تغيير اساسي(دگرگوني  ،براي مثال. استوابسته هاي خردتر معناسازي كاركنان فراگردبه 
هـا و   معناسازي كاركنـان مطـابق بـا خواسـته    (گرا  مستلزم واكنش هم) شكل اصولي و مطابق با مضمون و اهداف تغيير به

 .است) سازمان و رفتار كردن بر اساس آن هاي نيت

طراحي مجدد ساختار در شركت لگو را از منظر معناسازي مـديران ميـاني بررسـي و تحليـل     ) 2008( لوشر و لويس
 هاي تناقض: شوند مي درگيرتغيير با سه نوع تناقض  فراگرداز نظر آنها، مديران مياني هنگام مواجهه و مشاركت در . كردند

و ) بـه مسـائل اجتمـاعي محـيط كـار      مربـوط (تعلـق   هـاي  ، تناقض)مربوط به مسائل عملكردي كار مديريتي(عملكردي 
مفهوم تناقض در مركزيت معناسازي كاركنان قرار ). دهي و مديريت كار مربوط به نحوه سازمان(دهي  سازمان هاي تناقض

كمـابيش  هـا، وضـعيت    ها و تناقض زمان، از دل اين ابهام به مرورمواجه شده و  ها آنها از طريق معناسازي با تناقض. دارد
  . سازند برميرا  مطمئني

مسئول اجراي پـروژه تغييـر در سـازمان خـدمات درمـاني       كه روي سه مدير پژوهشيدر ) 2014( لاكت و همكاران
چـه تـأثيري   روي معناسازي آنان  ،كه كنشگران در آن قرار دارند اي بافت و زمينهبررسي كردند كه ، انجام دادندانگلستان 

سازي كردند و بـه   بورديو، بافت و زمينه را در قالب مفهوم جايگاه اجتماعي مفهومآنها با استفاده از نظريه عمل  .گذارد مي
بر اساس مـدلي كـه آنهـا در    . كند اين نتيجه رسيدند كه جايگاه اجتماعي افراد، مواد خامي براي معناسازي آنان فراهم مي

روي ) مايه اجتماعي و سـرمايه فرهنگـي  متشكل از سرمايه اقتصادي، سر(خود ارائه كردند، جايگاه اجتماعي افراد  پژوهش
 در برابـر شـود كـه آنهـا     مـي  موجـب هاي آنان نيز  گذارد و گرايش تأثير مي )گرايي گرايي و حرفه نوع هم(هاي آنان  گرايش
  .هاي متفاوتي انجام دهند واحد، معناسازي يرويداد

از نظر آنان تغييرات سـازماني از  . اختندبه اهميت نقش احساسات در معناسازي از تغيير پرد) 2017(هلپاپ و فورهان 
احساسـات در   دادن بـه  اهميـت  ،موفقيـت تغييـر در گـروه   رمز رود و  ها به شمار مي جمله رخدادهاي پراحساس در سازمان

كارمند درگيـر در   261انداز معناسازي و مدل تزريق احساس فورگاس و پيمايش از  آنها با تركيب چشم. تغيير است فراگرد
و از ايـن طريـق بـر     گـذارد  ميبسيار زيادي تأثير به اين نتيجه رسيدند كه احساسات بر معناسازي كاركنان  ،تغيير فراگرد

همچنـين تعهـد بـه تغييـر و     . مؤثر استسطح تعهد به تغيير، كارآمدي كاركنان در مديريت تغيير و انتظارات آنها از تغيير 
  .نان در برابر تغيير استكننده قوي ميزان مقاومت كارك بيني كارآمدي، پيش

 معناسازي و مديريت منابع انساني

 اجـراي  هاي منابع انسـاني كـاربرد دارد و   حوزه كدامانداز معناسازي در  پردازيم كه چشم در اين قسمت به اين موضوع مي
 ـ   برايو مجريان منابع انساني  پژوهشگران به ييها حوزه چهمعناسازي در  در زمينةپژوهش  ن موضـوعات  فهم بيشـتر اي

  .كند ميتوجهي در دانش منابع انساني ايجاد  شايان  افزايي سهم ،اين موضوعات بارةپژوهش در اجراي. رساند ميياري 

 ، مديريت بحران و كنش جمعي استراهبرديگيري، تغيير  شرط تصميم پيش ،معناسازي مناسب :شايستگي معناسازي
كه نـاتواني در   نحوي به ،انسان است بنيادي هاي جمله فعاليت عناسازي ازنيز م) 14 :1995(از نظر ويك . )2005ميتليس، (
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را ندارد،  محيط شناختگيرد كه توانايي  قرار مي يفرد در موقعيت ،در اين حالت. شود مي منجرانجام آن به بحران وجودي 

، 1988( ويـك . بزنـد  دست ميبه چه اقدا بايد كهداند  نميو  چه چيزي در حال رخ دادن است تواند تشخيص دهد كه نمي
كه معناسـازي نامناسـب عامـل اصـلي     نشان داد  ،ها و بحران ها حادثه در زمينة پژوهشپس از بررسي و  )2010 و 1993

هاي مهـم و مـرتبط    به نشانه يتوجه بيبه نحوي كه  ،ها و ناتواني در مديريت رخدادهاست وجود آمدن و تشديد بحران به
وضعيت را بـدتر   انجامد و مييا روي آوردن به اعمال مخرب نكردن  عملبه  ،ها امناسب نشانهمحيطي، تفسير غيردقيق و ن

 ؛اسـت  ، لازمويژه مشاغل مـديريتي  به ،موفقيت در بسياري از مشاغل براي شايسته رو معناسازي  اين از .كند مياز گذشته 
و نقشه عمل اقدام گيري  به تصميم غيرقطعيالت در محيطي پرتلاطم و پيچيده و در ح بايدزيرا در مشاغل مديريتي، فرد 

اي بـراي سـنجش و    مقدمه ،هاي شايستگي معناسازي در سطح فردي ابعاد و مؤلفه خصوصپژوهش در . كندرا مشخص 
   .استتوسعه اين شايستگي در افراد 

هـم مـديران در   هـاي م  جملـه قابليـت   از ،مديريت معاني و فهم كاركنـان از موضـوعات سـازماني    :شايستگي معنادهي
در ) 1991( يپـدي توا و چيوجي ـ. )1982و مورگـان،   2؛ اسميرسيچ1 :2007، 1سندبرگ و تارگاما( هاي امروزي است سازمان

 يا بـه بيـان ديگـر،   ، معنادهي راهبردينشان دادند كه نقش اصلي مديران ارشد در تغييرات  ،راهبرديپژوهش روي تغيير 
بـراي رهبـري اثـربخش    و مهم هاي لازم  جمله فعاليت معنادهي از )2005( يتليساز نظر م. مديريت معاني كاركنان است

و افراد نيز بر اسـاس   كنندآنها را هدايت بايد و  دارندافراد سرو كار تعريف نقش رهبري، رهبران با ساير  با توجه به. است
 نيـز از  ،توانايي مديريت معـاني ديگـران   ،ديگربيان  معنادهي يا به .كنندشده به رويدادها و محيط عمل  معاني نسبت داده
هـا   توانند ابعاد و مؤلفه منابع انساني همانند شايستگي معناسازي مي پژوهشگران. هاي حياتي رهبران است جمله شايستگي

 . كنند را شناسايي متغيرها سايرو ارتباط آن با  و چگونگي سنجش و توسعه اين شايستگي

گرفته در   صورت هاي روي پژوهشمرور گسترده  پس از )2015(س سندبرگ و تسوكا :هاي تغيير منابع انساني پروژه
كننـده معناسـازي در كاركنـان     كننده و تحريك خصوص معناسازي، به اين نتيجه رسيدند كه پنج موقعيت سازماني، شروع

ريـزي نشـده    ي برنامـه رخـدادها  .3؛ ريزي شده بـزرگ  رخدادهاي برنامه. 2 ؛ريزي شده كوچك رخدادهاي برنامه. 1 :است
 هـايي  اطمينـاني  بيابهام و  رفعكاركنان براي  .تركيبي از انواع رخدادها. 5؛ ريزي نشده بزرگ رخدادهاي برنامه .4؛ كوچك

بسـياري از   ).2005بـالوگن و جانسـون،   ( كننـد  اقدام مـي  به معناسازي ،شود مي سازماني ايجاد كه معمولاً در پي تغييرات
ايـن امـر مسـتلزم ايجـاد     . دنبال طراحي و اجراي اقدامات نوين منابع انساني هستند ا در كشورمان بهه ها و شركت سازمان

 ،ديگـر بيـان    بـه  .اقداماتي است كه تاكنون در شركت انجام نشـده اسـت  اجراي ها و  هاي موجود در شركت تغيير در رويه
جملـه   از ،شـده  ريزي تغييرات برنامه. نظر گرفتشده در  زيري توان تغيير برنامه طراحي و اجراي اقدامات منابع انساني را مي

 ؛ لاكت2005بالوگن و جانسون،  ؛1991جيووا و چيتيپدي، ( به آن علاقه دارندپژوهشگران معناسازي  ي است كهموضوعات
اسـازي بـه   كننـده معن  هاي تحريك از جمله موقعيت ،از اين رو طراحي و اجراي اقدامات منابع انساني ).2014، و همكاران

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Targama 2. Smircich 
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فهـم   ،هاي تغيير مختص مديريت منابع انسـاني بپـردازد   پژوهشي كه به معناسازي كاركنان از پروژه اجراي .رود شمار مي
اثربخشـي ايـن    و در نتيجـه بـه   دهـد  مـي  را افزايش ها چگونگي كاركرد اقدامات منابع انساني جديد در سازمانموجود از 

  .كند ميها كمك شاياني  پروژه

بـدون   بايـد و سازمان وجود ندارد  داوطلبانهنگام جذب نيروي جديد، معمولاً اطلاعات كافي از  :ابي و انتخابكارمندي
هـاي   موقعيـت  ،اين گفته شد از  طور كه پيش همان. كندبيني  اطلاعات كافي و در موقعيت ابهام، عملكرد آتي فرد را پيش

 ،اسـتخدام  داوطلبـان هـاي موجـود از    با كنار هم قرار دادن نشانه ايدبسازمان  .هستندمعناسازي  فراگردمبهم برانگيزاننده 
و بـه   بسـازد يـك   از هـر  يتصـوير منسـجم   و تفسير آنها، ...و گوناگون هاي آزمونسوابق كاري، تحصيلات، نتايج  مانند

معقوليـت و   افـراد  هنگام سـاخت معنـا،  معناسازي و  فراگرددر ) 2010 و 1995(از نظر ويك  .اقدام كند انتخاب ميان آنها
هنگام مواجهـه بـا    ،در واقع. دهند گيرند و آن را مبناي عمل خود قرار مي باورپذيري را معيار معناسازي مناسب در نظر مي

 ،دقيقـي نيسـت  هـاي عينـي و    معمولاً روايت شود، ساخته ميها  ي كه از چيستي آن وضعيتهاي روايت ،هاي مبهم وضعيت
بـراي   هـا  روايـت سـاخته شـده و توانـايي آن    هـاي   روايـت  كنند، باورپذيري و انسجام تفا ميها به آن اك بلكه آنچه انسان

در موقعيت سنجش داوطلبان استخدامي، بسيار احتمال دارد كه روايت و تصـوير   ،بنابراين .كردن مبناي كنش است فراهم
بـه جـذب نامناسـب    داوطلبـان،   بـراي ب معناسازي نامناس .ساخته شده از داوطلب، چندان دقيق و مطابق با واقعيت نباشد

انداز  كارمنديابي و انتخاب از چشم فراگردبررسي تجربي  .كند ميو تبعات زيادي براي سازمان ايجاد  شود ميكارمند منجر 
 .دهد ميرا بهبود و اثربخشي جذب را افزايش  فراگردفهم موجود از اين  ،معناسازي

آنها بايـد  . )1980، 1لوئيس( سرشار از ابهام و شگفتي استسازمان جديد  وارد، تازه كاركنانبراي : پذيري كاركنان جامعه
شخصيت و نحوه ارتباط با كاركنان جديد، وظايف خود و همكاران، روابط قدرت در سـازمان  هاي موجود در خصوص  ابهام

تـوان يكـي از    بـه سـازمان را مـي   ورود فـرد   ،رو  ايـن  از. داشته باشند يو غيره را برطرف كنند تا بتوانند عملكرد اثربخش
؛ ايتـو و  2003، 3؛ دووس، بوينس و شـالك 1997، 2؛ ستون و آدكينز1980لوئيس، ( هاي معناسازي در نظر گرفت موقعيت
تري در وضع محيط ايفا  كننده انسان نقش تعيين، هرچه ابهام در محيط بيشتر باشد) 1988( ويكاز نظر  ).2015، 4اينوهارا

و رفتـار انسـان را    يابـد  مـي تر و ساختارمندتر باشد، وزن و اهميت بيشتري  هر چه محيط مشخص ،ديگراز طرفي  .كند مي
 فـرد خـود بـه معناسـازي     به اندازه كافي حساس نباشد، وارد سازمان به معناسازي كاركنان تازه اگربنابراين  .كند تعيين مي
توانـد فعالانـه    حال آنكه سازمان مي. آيد وارد به وجود مي ازهو نوعي از معناسازي مديريت نشده در كاركنان ت كند اقدام مي

چگـونگي معناسـازي    در زمينـه  توانند با مطالعه منابع انساني مي پژوهشگران .كندوارد را مديريت  معناسازي كاركنان تازه
 و پـذير  جامعـه  خـود را  هـاي  برنامـه معناسازي اين كاركنـان،   فراگردوارد و همچنين نحوه مداخله مناسب در  تازهكاركنان 
  . كنندتر  اثربخش

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Louis 2. Settoon, & Adkins 
3. De Vos, Buyens, & Schalk 4. Ito, & Inohara 
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 گيري بحث و نتيجه

ماهيت معناسازي بـه بحـث و تحليـل     دربارة) 2010(، با استفاده از مدل تحليل مفهومي سودابي مقالهدر بخش اول اين 
 .خلاصه شده است 2تحليل مفهومي در جدول  ايننتايج . پرداختيم

 تحليل مفهوم معناسازي. 2جدول 
  حيتوض  يمفهوم لياركان تحل

  تعريف معناسازي
 و استخراج آنها از محيط ،ها و توجه به نشانه آغاز شدهي است كه با نقض انتظارات فراگردمعناسازي 

محيطي  و از اين طريق شود را شامل مي هاي تفسير و كنش ايجاد معناي ميان ذهني از طريق چرخه
  .كرد استخراج هاي بيشتري  هنشان توان مي كه از آنكند  ميوضع  تر از قبل منظم

ايسه با مفاهيم مق
  مشابه

 معنادهي
راسـتا بـا تعريـف     كـه هـم   نحوي به ،تلاش فرد براي تأثيرگذاري بر معناسازي ديگرانمعنادهي يعني، 

 .شود معناسازيمطلوب فرد از واقعيت سازماني 

 .ها و تفسير آن برساخت پديده از معناسازي عبارت است. تر از تفسير و شامل آن است معناسازي عام تفسير

 كنش
براي فهم جهان و ساخت معنا بايد بـه اقـدام و عمـل در    . كنش يكي از اجزاي اصلي معناسازي است

همچنين كنش، تحت تأثير و هـدايت  . زد و آثار و تبعات حاصل از كنش را مشاهده كرددست جهان 
 . گيرد قرار مي ايجادشدهمعاني 

حدود مفهوم 
 معناسازي

 حدود مكاني
كه از طريق ارتباطـات   است برساخت اجتماعي فراگردولي معناسازي  ،جايگاه معنا در ذهن افراد است

 .كند صورت اجتماعي تحقق پيدا مي ميان افراد و به

 .دهد رخ مي) برهم خوردن نظم طبيعي امور و ابهام(خاص  هاي زمانمعناسازي در  حدود زماني

 .كنش بر فهم تقدم دارد .محيط برساخته انسان است .فعال است ،ساخت واقعيتذهن در بر حدود ارزشي 

 انسجام منطقي مفهوم معناسازي

چشـمگير و  قـدرت تبيـين    ي بـا جايگـاه  »هـاي منـابع انسـاني    سيسـتم  نيروي«معناسازي در نظريه 
كاركنـان از   هاي منابع انساني با اثرگذاري بـر معناسـازي   بر اساس اين نظريه، سيستم. دارد منسجمي

كنـد و ايـن جـو روانـي بـر عملكـرد شـركت تـأثير          كار و محيط كاري، جو رواني خاصي را ايجاد مي
 .گذارد مي

  
 كـردن مشـخص  ، )2012كلـين و دلـري،   (شـفافيت مفهـومي اسـت     ،با توجه به اينكه لازمه توليد و انباشت دانش

 فراگرد در زمينهپژوهش  جرايا همفهومي منسجم، مقدمچارچوب تحليل يك چيستي معناسازي و تحليل آن با استفاده از 
معناسازي و رابطـه آن   دربارةتوان  مي مقالهبا مبنا قرار دادن نتايج اين . شود محسوب مي هاي كشور معناسازي در سازمان

ي علمـي در  هـا  كارگيري يافتـه  به ،از طرفي ديگر. پرداخت به كاوش كشور ها و متغيرهاي مهم سازماني در داخل با پديده
هـا   ها نيز در صورتي ميسر است كه فهم مشتركي از مفاهيم ميان پژوهشگران و مجريان در سـازمان  عمل توسط سازمان

تواند مسير را  نتايج اين پژوهش مي ،رو  اين از). 2012، 1گرهارت(ابهام مفاهيم كاسته شود  تا در عمل ازوجود داشته باشد 
 .هاي كشور باز كند سازي در سازمانبراي كاربست دانش مرتبط با معنا

يك از موضوعات منابع انسـاني مـرتبط    كه معناسازي به كدام پرداخته شدبه اين موضوع  ،دوم اين نوشتار بخشدر 
 در خصـوص فهـم مـا    بـر  توانـد  معناسازي در بستر اين موضوعات مي در زمينهپژوهش  اجراينشان داده شد كه  و است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Gerhart 
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. شـود  منجـر هـا   و به افزايش اثربخشي اقـدامات منـابع انسـاني در سـازمان     بيفزايدها  سازمانموضوعات منابع انساني در 

بـا   .هاي مهم و حياتي براي مـديران و رهبـران اسـت    جمله شايستگي شد كه شايستگي معناسازي از همچنين، مشخص
هـا   يك از اين مـدل  كه در هيچيابيم  درمي ،در مشاغل مديريتي در داخل كشور شده تدوينهاي شايستگي  مروري بر مدل
آشـنايي تـدوينگران مـدل    نا در تـوان  علـت ايـن موضـوع را مـي    . عنوان شايستگي در نظر گرفته نشده است معناسازي به

هـا، نحـوه سـنجش، نحـوه      به بررسي ابعـاد، مؤلفـه   ندتوان مي گران بعدي،پژوهش .وجو كرد جستشايستگي با اين مفهوم 
بيـان    توانايي مديريت معـاني يـا بـه   كه همچنين نشان داده شد . ندبپردازهاي اين شايستگي ها و پيامد زمينه توسعه، پيش

در ). 1982و مورگـان،   اسميرسـيچ ( هاسـت  هـاي كليـدي رهبـران و مـديران سـازمان      جمله شايستگي از ،معنادهي ،ديگر 
خـاب و توسـعه مـديران و رهبـران     هاي بيشتري انجام شود تا بتوان آن را در انت پژوهش بايداين شايستگي نيز  خصوص

كه معناسـازي كاركنـان    ديگري هستند هاي منابع انساني هاي تغيير مرتبط با منابع انساني نيز از حوزه پروژه .كار گرفت به
منابع انساني تا حد زيادي به نحـوه ادراك   هاي ها و اقدام با توجه به اينكه اثربخشي برنامه. كند نقش مهمي در آن ايفا مي

؛ دنهارتوگ، بوسـليه و  2007، 1رايت و نيشي( استوابسته  ها منابع انساني و كنش آنان به اين اقدام هاي ركنان از اقدامكا
هـا را افـزايش    تواند اثربخشي اين پروژه هاي تغيير منابع انساني مي ، بررسي نحوه معناسازي كاركنان از پروژه)2004، 2پاو
 .دهد

گيرنـدگان   اينكـه تصـميم  . اسـت  لازم جـذب اثـربخش   بـراي  استخدام انز داوطلبكه معناسازي مناسب ا شداشاره 
ي موضـوع  شـود،  ه مـي بهبود داد و چگونه معناسازي آنها كنند اقدام مين استخدام اسازماني چگونه به معناسازي از داوطلب

  .استخدام را افزايش دهد نابيني عملكرد داوطلب تواند دقت پيش نتيجه اين پژوهش مي. استپژوهش در اين رابطه  براي
توان  البته مي. نياز دارد مطالعه بيشتر بهي است كه ديگر هاي از محيط كاري نيز از حوزه وارد تازهمعناسازي كاركنان 

اي هم به سازمان  چنين مطالعه ،رو  اين از. پردازند ميتصور كرد كه كاركنان موجود در سازمان نيز به معناسازي فرد جديد 
  .كند ميكمك  وارد تازهپذيري و هم به فرد  هاي جامعه در برنامه

 منابع

 . نشر روزبهان: تهران، )1392(، ترجمه مهدي صاحبكار و ايمان واقفي پديدارشناسي هوسرل ،)2003(ذهاوي، دان 

ي، معنابخش ـ فراگـرد  يـاد بـر بن  يرفتار اطلاعات يهسه نظر يمفهوم يوندهايپ ييبازنما، )1395(منصوريان، يزدان  ؛نيك نيا، معصومه
  .224-207، صفحه 12، شماره و ارتباطات يفصلنامه نقد كتاب اطلاع رسان
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