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A B S T R A C T 
This article examines the phenomenon of "meeting madness" among 

managers, recognized as a significant challenge in workplace and 

organizational environments. The primary aim of this research is to identify 

the causes and contributing factors to the emergence of this phenomenon and 

to propose solutions for managers to counteract it. For this study, an advanced 

meta-synthesis method using artificial intelligence algorithms and natural 

language processing has been employed. Specifically, scripts alongside the 

development of advanced AI algorithms such as recurrent neural networks 

and genetic algorithms were utilized to search for and extract data. These 

algorithms, particularly the machine learning models, were capable of 

analyzing key concepts and emerging trends in the realm of meeting madness 

with high precision. Utilizing these technologies has led to the creation of a 

centralized database that organizes data for subsequent analyses, reduces 

human error, and enables quicker and more accurate data analysis. Various 

causes of this phenomenon include issues in meeting planning and 

organization, defects in organizational culture and communications, 

psychological and emotional issues of managers and employees, among other 

reasons. Following this identification, the consequences of meeting madness 

have been detailed, and ultimately, a set of practical and applicable solutions 

such as improving managerial skills, reforming culture and organizational 

structure, enhancing effective communications, and introducing innovative 

methods like leadership symbiosis, meeting diplomacy, decision-making 

quantization in meetings, and organizational pluralism have been presented. How to cite 
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نشریه علمی         

های دولتی  مدیریت سازمان

«اکتشافی -مقاله پژوهشی»

و راهکارها امدهایپ ش،یدای: پرانیدر مد "جنون جلسه"

3مقدم نهیمت، *2یتراب نیمحمدام ،1یقربان یعل

چکیده

مهه  در   یهها  از چهالش  یکه یعنهوان   که بهه  پردازد یم رانیدر مد "جلسه جنون" ی دهیپد یمقاله به بررس نیا
 نیه ا شیدایه علل و عوامل مؤثر بر پ ییشناسا ق،یتحق نیا ی. هدف اصلشود یها شناخته م کار و سازمان طیمح
هوشهمند   بیه از روش فراترک ق،یتحق نیا یجهت مقابله با آن است. برا رانیمد یبرا ییو ارائه راهکارها دهیپد
ههوش   شهرفته یپ یهها  ت یهمراه با توسعه الگهور  یاختصاص یها پتیکار، از اسکر نیستفاده شده است. جهت اا

 ژهیه و بهه  هها،  ت یالگور نیها استفاده شده است. ا جستجو و استخراج داده یبرا یعیو پردازش زبان طب یمصنوع
  یقهادر بودنهد تها مفهاه     ،یکه یژنت یها ت یو الگور یبازگشت یعصب یها همانند شبک ینیماش یریادگی یها مدل
منجهر بهه    ها یفناور نیکنند. استفاده از ا لینوظهور در حوزه جنون جلسه را با دقت بالا تحل یو روندها یدیکل
 دارد، یدسهتر  نگهه مه    مهنم  و قابهل   یبعد یها لیتحل یها را برا داده متمرکز شده که داده گاهیپا کی جادیا

ها را فهراه  آورده اسهت. علهل گونهاگون      داده تر قیو دق عیسر لیامکان تحلو  دهد یرا کاهش م یانسان یخطا
و  یسهازمان  در فرهنه   صیجلسهات، نقها   یده و سازمان یزیر شامل مشکلات در برنامه دهیپد نیا یریگ شکل

ه حاصل یامدهایپ ،ییشناسا نیا یبود. در پ لیدلا گریو کارکنان و د رانیمد یو احساس یارتباطات، مسائل روان
ماننهد بهبهود    یو کهاربرد  یعمله  یاز راهکارهها  یا مجموعهه  تیه است و در نها دهیگرد حیاز جنون جلسه تشر

 یمهندسه  نینهو  یهها  ارتباطات کارآمد و روش یارتقا ،یاصلاح فرهن  و ساختار سازمان ،یتیریمد یها مهارت
ارائه  ،یسازمان زمیات و پلورالدر جلس یریگ  یتصم یساز یکوانتوم ت،جلسا یپلماسید ،یرهبر وزیمبیفرهن ، س
 شده است.
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 مقدمه
درصد از جلسات،  70دهد که حدود  تحقیقات جدید نشان می

ز منفعت ایجاد شده، برای کارکنان دارند و در ضرری بیش ا
اصل باعث توقف کار کارکنان و تا حد زیاد آن، منجر به 

شوند. اگرچه میانگین زمان جلسات  می 1پدیده انگل سازمانی
 20)حدود  مشخصی طور به، 19-گیری کووید در طول همه

درصد  5/13تعداد آن حدود  درصد(، کاهش داشت اما
تواند منجر به ایجاد عدم  که نتیجه آن می افزایش پیدا کرد

سلامت روانی و جسمی کارکنان  ةتمرکز و مشکلاتی درزمین
و  3؛ لیکر2022، همکارانو  2)کارل سازمان را ایجاد نماید

دهد  (. تحقیقات اخیر در این زمینه نشان می2022همکاران، 
اند،  در سمت مدیریت قرار گرفته تازگی بهکه مدیرانی که 

درصد(، جلسات بیشتری نسبت به  29سوم ) یک باًتقری
کنند چرا که احسا  خطر  تجربه خود برگزار می همتایان با

کنند و سعی دارند در  فعلی را احسا  می گاهیبه جانسبت 
کوتاهی، این ریسک را با تجمیع اطلاعات بیشتر  زمان مدت

 (.2022)لیکر و همکاران،  و خروجی کار مثبت، کمتر کنند

 یسازمان یها تیاز فعال یبخش شهیجلسات هم یاربرگز
بهتر و  یها راه یریکارگ به یبرا را رانیمد است که بوده

، ارتباط با سایرین از طریق رساندن اهداف سازمان خود
به  رانیمد دیموارد، علاقه شد یاما در برخرساند،  یاری می
و  کند جریان پیدا می ریناپذ آرام ای گونه بهجلسات  یبرگزار

)لیکر و همکاران،  شود یم لیتبد جلسات یبه جنون برگزار
است که  یانسان دهیپد کیجلسات  یجنون برگزار (.2022
، 4)بروزل دهد یها رخ م ها و شرکت از سازمان یاریدر بس
از  یجلسات ممکن است برخ ی. اگرچه جنون برگزار(2021
موضوع  نیاوقات ا یداشته باشد، اما گاه یو موارد ایمزا
 باره کیبر بوده و موجب به وجود آمدن  و زمان بر نهیهز

 یشده و در برابر اهداف کل تیاهم یب یها و بحث سؤالات
نبود (. 2019، 5)لاپوتی و میکولا است اثر ی، بسازمان یواقع

زمان جلسات  تیریمد ایو  اداره یها روشهدف مشخص، 
 یور منجر به کاهش بهره  یمستق طور به تواند یاست که م

از  یبرخ(. 2020و همکاران،  6)آگونیس شود جلساتدر کار 

                                                                      
که  طوری گلی کارکنان در سازمان است بهانگل سازمانی به معنی رفتار ان.  1

کنند و کار مفیدی انجام  )سازمان( منابع را مصرف می مانند انگل از میزبان
 دهد. نمی

2. Karl 

3. Laker 

4. Boswell 

5. Laapotti & Mikkola 

6. Aguinis 

که قبلاً  یو فقط تکرارِ مطالب ادیز زمان مدت کیجلسات با 
و بدون  تیمفعول یب توانند یاند، م گرفته شده  یبحث و تصم

موجب رفت و آمد  ،یهدف مشخص آغاز شوند و از طرف
بر  که مترتب شوند یم یکار یدر فضا مورد یو ب یپافشار
 کارکنان است یور و بهره یتنش و کاهش شاداب شیافزا

جلسات  یجنون برگزار ن،یبر ا علاوه(. 2023، 7)کیسما 
کارمندان در کارشان  یاثربخش یلیمنجر به تعط تواند یم

 یآموزش و توسعه فرد ،پژوهشکار،  یبرا یشود. زمان کاف
 ازیکه ن یبه جلسات یادیمه  است و اگر کارمندان ز اریبس

زمان،  دهند، یخود را اختصاص م ست،ین ها آنبه حضور 
 و  8)استاندرنت رود یهدر م شان یور و بهره یانرژ

 (.2022همکاران، 
هستند  ییاز ابزارها یکی یتیریبدون شک، جلسات مد

 رندیرا بگ ماتیتصم نیکنند تا بهتر یکمک م رانیکه به مد
آماده  ،آن و عملکرد ییبهبود کارا یو سازمان خود را برا

 (. 2022و همکاران،  9)دورین  سازند
ترین مزایای اصلی جلسات مدیریتی از  ، مه 1در جدول 
این جدول،  .های پیشین، نشان داده شده است دیدگاه پژوهش

گذشته در مورد جلسات مدیریتی را  های پژوهشکه نتایج 
دهد، بر اهمیت این جلسات در تقویت تعاملات و  بازتاب می
چون  تری مه تأکید دارد. مزایای  یسازمان درونهای  همکاری
گیری، افزایش کارایی تیمی، تعهد و  یند تصمی ابهبود فر
بهبود ارتباطات و درک پذیری بیشتر بین کارکنان، و  مسئولیت

هایی برای مدیران  شوند. این جلسات فرصت متقابل آشکار می
های  تری از نیازها و دیدگاه آورند تا به درک دقیق فراه  می

هایی  کارکنان دست یابند، که این مسئله به تدوین استراتژی
و همسوسازی اهداف سازمان با نیازها و انتمارات  مؤثرتر

بر این، جلسات مدیریتی  کند. علاوه میپرسنل کمک شایانی 
ابزاری برای مرور و تحلیل عملکرد جاری و همچنین  عنوان به

تواند به  کنند، که این امر می ریزی برای آینده عمل می برنامه

 .افزایش هماهنگی و کارایی کلی در سازمان منجر شود
 

                                                                      
7. Cismas 

8. Standaert 

9. Döring 
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 نیشیپ یها پژوهش دگاهیاز د یتیریجلسات مد یاصل یایمزا نیتر مه .1جدول

Table 1. Most Significant Primary Benefits of Management  
Meetings from the Perspective of Previous Research  

منبعتوضیحمزیت/کارکرد

 یبهبود هماهنگ
 یتمام آوری جمعدر سازمان است. با  یهماهنگ شیافزا یتیریبزرگ جلسات مد یایاز مزا یکی

و مشکلات  ازهایاهداف، ن یبر رو تواند میسازمان  گاه،یجا کیدر  با مدیریت  یت یاعضا
 مشترک تمرکز کند.

و  1)هولمولوند
؛ 2022همکاران، 

و  2کلوسارین 
 (2023همکاران، 

 بهبود ارتباطات
  های حل راهتا با ه  به دنبال  کنند میکمک  رانیبه مد یتیریجلسات مد

 ارتباط گریکدیبا  خوبی به توانند میجلسات  نیدر ا گر،یبه عبارت د؛ مشترک بگردند

 را بهتر درک کنند. گریهمد یازهایبرقرار کنند و ن 

؛ 2022، 3)دلانی
و همکاران،  4الخطیب
، 5؛ چاکوف و گرو2022

2022) 

نیاز برای  ایجاد پیش
 گیری بهتر تصمی 

تا  شود میباعث  ندیفرا نی. اکنند می نمر تبادلمشارکت و   یت یاعضا ،یتیریدر جلسات مد
 .رندیبگ یبهتر ماتیوانند تصمبت رانیمد ،یکل طور بهو  ندیایبه وجود ب دیجد های ایده

و همکاران،  6)فرونیر
2023) 

 سازگاری شغلی بهتر
، کارکنان به صورت انجامند میافراد  یو همکار یبه بهبود هماهنگ یتیریاز آنجا که جلسات مد

 تیرضا شیجلسات باعث افزا نیا ،یکل طور به. شوند میتر  خودسازگار یشغل طیبا شرا یعیطب
 .شوند میکار  تیفیو بهبود ک یشغل

)باباپور و همکاران، 
2022) 

 آوردن بازخورد به دست
کنند.  افتیاز گروه خود در یکمک کنند تا بازخورد مناسب رانیبه مد توانند می یتیریجلسات مد

 باشند. مؤثر رانیبهتر مد گیری تصمی در بهبود عملکرد و  توانند می بازخوردها نیا
 (2019، 7)رابینسون

 ی بهترریز برنامه
کنند.  ریزی برنامهخود را بهتر  های برنامهتا  کنند میکمک  رانیبه مد نیهمچن یتیریجلسات مد

کنند   یسازمان را تنم ندهیآ های برنامهبه صورت مشترک  توانند می  یت یبا گفتگو با ه ، اعضا
 کنند. شنهادیرا پ شنهادیپ نیو بهتر

 (2022، 8)گتز

 یند کاریاپیشبرد فر
تبادل  ،یی، حل مشکلات ابتداها اولویت نییبه تع توان میپروژه  کی یتیریت مددر جلسا

  ،یت یبا همکار ب،یترت نیپروژه پرداخت. به ا شرفتیپ یریگیو پ ها مسئولیتاطلاعات، وضع 
 خواهد شد. رو روبهبا مسائل مختلف  سرعت بهبهتر خواهد شد و  توجهی قابلپروژه به طرز 

، 9)داف و مارسیچ
، 10؛ هورتسمن2022

2023) 

 بهبود کیفیت تصمیمات
مختلف خود را با  های دیدگاه توانند میجلسه مشترک حضور دارند،  کیدر  رانیکه مد یهنگام

جلسات باعث  نیا ن،یداشته باشند. همچن یبهتر ماتیاز تصم گیری نتیجهه  هماهن  کنند و 
 و اجرا شود یاحسازمان طر یبرا تیفیمطلوب و با ک های برنامهتا  شوند می

)باباپور و همکاران، 
2022) 

 تعیین راهبردهای سازمان
اساسی  یراهبردها نییتع ،انتمار داشت یتیریوان از جلسات مدت یکه م یمهم جیاز نتا یکی

آید و برآمده  می به دستاین راهبردها، در طوفان فکری مدیران و اعضای جلسه ، سازمان است
 .است کنندگان مشارکتاجماع  از

و همکاران،  11)باگیره
2015) 

 کار تقسی بهبود 
و بهبود  دنیبه شن به مدیران، نمرات خود انیتوانند با ب یهنگام جلسات م سازمان یاعضا
 سازمان بپردازد. یافراد به بهبود عملکرد کل یکه انرژ شود میباعث  نیکمک کنند. ا کار تقسی 

 تمرکز بر نقشه

 پیشرفت راه 

با  گر،یکمک کنند. به عبارت د شرفتیپ یبه حفظ تمرکز بر رو توانند یم یتیریجلسات مد
را  ها حل راه نیتوانند بهتر یم رانیاجرا، مد یریگیو پ ریزی برنامه یاهداف، ارتقا نییوضوح در تع

 کمک کنند. وکار کسب شرفتیکنند و به پ شنهادیپ

و همکاران،  12)کورولو
2022) 

                                                                                                                                                    
1. Holmlund 

2. Kolossa-Gehring 

3. Delany 

4. El Khatib 

5. Itzchakov & Grau 

6. Fournier 

7. Robinson 

8. Getz 

9. Daft & Marcic 

10. Horstman 

11. Bagire 

12. Corvello 
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مدیر و کارشنا   182بین صورت گرفته در  های پژوهشطبق 

درصد  71آمریکا، مشخص گردید که  1هارواردارشد دانشگاه 

کنندگان اذعان داشتند که جلسات برگزار شده،  مشارکت

ناکارآمد و غیرمولد هستند و موجب اتلاف وقت فردی و 

(. میزان 2017، 2همکاران)پرلو و  گردد گروهی کارکنان می

اهی کارکنان در پژوهشی اثربخشی جلسات از حیث توجه و آگ

گیری علمی قرار گرفت. جهت این کار، میزان  مورد اندازه

 44)کارکنان سازمان( در  نفر از حاضرین 134آگاهی در لحمه 

مورد  4یالکتروانسفالوگرافدستگاه  به وسیلهجلسه سازمانی 

های  گیری قرار گرفت که براسا  پردازش سیگنال اندازه

 7درصد ابتدایی و  12دود مشاهده شده مشخص گردید ح

 75)بالای  درصد انتهایی جلسات، بیشترین اثربخشی و آگاهی

حاضرین داشته است و مابقی جلسه، سطح  نیدر بدرصد( را 

سالاما و ابوالسود، است )درصد بوده  50آگاهی محیطی، زیر 

 .، ارائه شده است1(. نتایج این پژوهش، در شکل 2023

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 











 (.2023، 5ابوالسود )سالاما و  آگاهی در لحمه و توجه در بین جلسات با استفاده از الکتروانسفالوگرافیمیزان .1شکل

Figure 1.  Levels of Present Awareness and Attention between Sessions Using 

 Electroencephalography (Salama & Abouelsoud, 2023) 

 
 

 مبانی نظری پژوهش
 جنون جلسه

 ایشرکت  کیاست که  یمعن نیجلسات به ا یون برگزارجن 
و  یزیر برنامه مات،یحل مشکلات، گرفتن تصم یسازمان برا

که حج   کند جلساتی را برگزار می ،یکار یها هدف گرید ای
در حالی  ردیگ یرا م کارکنان و مدیران یاز زمان و انرژ یادیز
همکاران، )پرلو و  نکند جادیا سازمان یبرا مفیدی جهینت که

شامل نداشتن  تواند یم (. جنون برگزاری جلسه2017
جلسات، عدم  یقبل از برگزار یو موشکاف یکاف یزیر برنامه
با  ییارویرو وهیش ،یبرگزار یها مانند زمان ینکات مهم تیرعا

)یورگر و  جلسات باشد یبر رو یتیریو عدم نمارت و مد مسائل
 (.2017، 3همکاران 

 

 ون جلسههای جسمانی جن آسیب

در  فرسودگیو  یجلسات مکرر ممکن است منجر به خستگ 
استر  منجر  شیکارکنان شود که ممکن است به تنش و افزا

 شیو افزا وری بهرهباعث کاهش  تواند یمسئله م نیشود. ا
، زیسرچ و 6همکاران)رادرفوردو  در کار شود یتعداد خطاها

اهش باعث ک (. همچنین، جلسات مکرر،2023، 7همکاران
 شیکه ممکن است باعث افزا گردد میدر کارکنان  یبدن تیفعال

دست و پا،  درد مفاصل ،یمانند درد عضلان یمشکلات جسمان
 (.2023و همکاران،  )لاولا شود ی مفرطو چاق خوابی بی
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مختلف ممکن  یها یریگ  یها و تصم ، بحثمکرر در جلسات
 نیشود. ا کار طیو تنش در مح یاست باعث پرخاشگر

مسئله ممکن است باعث شود که کارکنان احسا  کنند که 
 ها یریگ  یها و تصم با شرکت در جلسات و شرکت در بحث

جلسات  جیبا توجه به نتا دیدر معرض خطر قرار دارند و با
 .(که ممکن است باعث تنش و اضطراب شود داقدام کنن

روبرو  گرانیبا حضور د مکرر که در جلسات یافراد
روبرو شوند.  ویروسی یها یماریممکن است با ب شوند، یم
 ،یشامل ابتلا به سرماخوردگ های ویروسی بیماری نیا

 یجلسات بر رو شتریب. هستند رو یو کرونا یآنفولانزا و حت
باعث  تواند یکه م شوند یبرگزار م یدفتر یصندل ای یصندل

مانند درد کمر، درد گردن و مچ،  یعضلان-یت اسکلتمشکلا
 ینشستن برا لیمشکلات به دل نیشود. ا شتریسردرد و ب
 ینامناسب برا شنیپوز داشتن نگه نیو همچن یمدت طولان

شامل  نیز از جلسات یاریبس. نشستن در جلسات است
 جادیباعث ا تواند یو تلفن همراه است که م انهیاستفاده از را

چش ، درد و سوزش چش   یمانند خشک یچشم یها یناراحت

 .(2023و همکاران،  2؛ لاکسی2023، 1)هووراد شود
 

 جنون جلسه شناختی روانهای  آسیب

و  پزشکی روانهای روانشناسی،  پژوهشگران حوزه 
شناسی ارتباط میان خستگی، فرسودگی شغلی و  عصب

را بررسی  حوصلگی کارکنان با تعداد و مقدار جلسات بی
ردند که نتایج آن نشان داد پنج عامل: احسا  به دام ک

افتادگی فکر و روان در جلسه، احسا  ایجاد خفگی کلامی 
و پاسخ  سؤالو تسلط مدیران بر کارکنان، اضطراب احتمال 

حضار جلسه، اضطراب کمبود زمان برای  بین مدیر و
بار روانی منفی احتمال در  نهایتاًهای بعد از جلسه و  فعالیت

عرض ارزیابی قرار گرفتن مستمر در بین مدیران و حضار، م
 های یاد شده در بین کارکنان گردد تواند منجر به آسیب می

ممکن  مکرر دهیفا یبجلسات (. 2022و همکاران،  3)دورین 
 ارزیابی مستمر تنش و استر  کارکنان، نوعی یاست برا

رصد و توسط مدیران  دائماً کنند یاحسا  م رایکنند، ز جادیا
(. همچنین در 2023و همکاران،  4)دون  شوند کنترل می

به  ها آن رایز افتد جلسات کاهش تمرکز اتفاق می گونه نیا
تمرکز  یسخت بهمشخص،  جهیعدم وجود هدف و نت لیدل

                                                                      
1. Howard 

2. Leksy 

3. Döring 

4. Dong 

از موضوعات مطرح شده در جلسات  جه،یو در نت کنند یم
 دهیفا یبجلسات (. 2023)احمد و اکبرزاده،  شوند یغافل م
 جادیافراد و ا نیب یممکن است باعث کاهش همکار مکرر،

 شرفتیعدم پ یهر فرد ممکن است برا رایاختلافات شود، ز
 گرانیدگردن را به  تیبودن جلسات، مسئول جهینت یبو 
 دهیفا یبلسات (. درنهایت، ج2023، 5)دابروسکی ندازدیب

 رایافراد شوند، ز نیتنش و خش  ب شیممکن است باعث افزا
هدر  نتیجه بیزمانشان در جلسات  کنند یاحسا  م ها آن
اند  اوردهیاز جانب سازمان به دست ن یشرفتیپ چیو ه رود یم
 (.2023و همکاران،  6گورلا)

 
 های سازمانی جنون جلسه آسیب

توان در  های سازمانی حاصل از جنون جلسه را می آسیب
 ترین آن، کرد، اولین و مه  دهی سازمانچند بخش مختلف 

شود که  آسیبی است که به بدنه فرهنگی سازمان وارد می
ها و باورهای  منجر به ایجاد ضعف شدیدی در ارزش

یک جریان سیال بین  عنوان به نهایتاًگردد و  سازمانی می
، 7)کان کند های مختلف سازمان، حرکت پیدا می نسل
(. از دیگر نتایج سازمانی جنون جلسه، کاهش اعتماد 2022

(، کاهش 2023و همکاران،  8)شاگیرباشا رکنانبه نفس کا
)پایین آمدن برند سازمان، کاهش  اعتماد عمومی به سازمان

توان نام  را می میزان تمرکز و کارایی و هدر زمان و هزینه
، انواع 2جدول (. در 2023و همکاران،  9)قیا  برد(

های شناسایی شده در تحقیقات قبلی با ذکر علت  آسیب
 شده است.وقوع، ارائه 

                                                                      
5. Dąbrowski 

6. Gorla 

7. Kuhn 

8. Shagirbasha 

9. Ghayas 
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از حیث علت وقوع جنون جلسه یسازمان یها بیآس.2جدول
Table 2. Organizational Harms of Meeting Madness in Terms of Cause of Occurrence

منبععلتوقوعبیآس

 عدم وجود کار عمیق
 حین و پس از جلسه 

 (2021، 2؛ والتر2018، 1)جنا و باسو درگیر شدن فکر با مسائل جلسه

 و تیضربه زدن به خلاق
 در سازمان ینوآور 

 همگرایی بیش از حد فکر
 شبیه شدن تفکرات  در جلسات 

 همه کارکنان به یکدیگر

 ؛ 2023)علی و همکاران، 
 (2023، 3تید

 از دست رفتن زمان کار اثربخش
 حضور مکرر در جلسات کاری

 از دست دادن فرص
 (2023، 4)سامادویچ و اولیمجونویچ

 نمایی و تملق سازمانیخود
 در معرض ارزیابی قرارگرفتن 
 دائ  کارکنان در جلسات،

 اضطراب از دیده نشدن کارها 

، 5، زینک2023زاده و شکیبایی،  )حسن
2022) 

 (2022، 6)اجیتی  فرهن  مستمع آزاد بودن در جلسات پروری سازمانی انگل

 حسادت سازمانی
 رقابت شدید برای دیده شدن در جلسه

 نامناسب در جلسات مکرر سازمانی ن فره
؛ حکاک 2023و همکاران،  7)بانی مله 
 (2022؛ رحمانی نژاد، 2022و قهرمانی، 

 های تحمیل هزینه
 برگزاری جلسه 

 رزرو اتاق جلسات، نهی، هزونقل حمل نهیهز
 و خدمات مربوط به آن پذیرایی نهیهز 

 9؛ ولتیو 2022و همکاران،  8)پراسیتو
 (2022و همکاران، 

 کاهش رضایت شغلی
 بودن بسیاری از جلسات استفاده یب

 در طول جلسه مؤثرفقدان ارتباط 
 گوش دادن ازاندازه شیبخستگی 

 ؛ 2022)حاجیالی و همکاران، 
 (2022کان، 

 کاهش شادی سازمانی
موضوعات مطرح شده  تیعدم تنوع و جذاب

 ، احسا  خستگی و خشکی ذهنیدر جلسات
 11؛ مرت2022، و همکاران 10)آکگاندز

 (2022و همکاران، 

 کاهش اثربخشی و کارایی

از بین بردن زمان، خستگی و عدم تمرکز، 
سو استفاده از منابع، عدم انجام اقدامات به 

 دلیل
 حج  زیاد جلسات کاری در طول روز 

 (2022و همکاران،  12)پراسیتو

 ایجاد فرهن 
 نمایشی کار کردن 

 نشان دادن فعال بودن در کار، 
 در جلسه توجه لبج

؛ زینک، 2022و همکاران،  13)اندرسون
2022) 

 انحراف سازمانی از
 های اصلی سیاست

 (2023، 14)هورواث راهکار یجا بهارائه آمار 

                                                                                                                                                    
1. Jena & Basu 

2. Walters 

3. Tidd 

4. Samadovich & Olimjonovich 

5. Zink 

6. Egitim 

7. Bani-Melhem 

8. Prasetyo 

9. Wolthuis 

10. Akgunduz 

11. Mert 

12. Prasetyo 

13. Andersson 

14. Horvath 
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 شناسی پژوهش روش
از آنجا که این پژوهش به دنبال کشف عوامل اصلی جنون 

از دیدگاه عل  مدیریت است، از  برگزاری جلسه توسط مدیران
گیرد و از  های بنیادی قرار می هدف، در دسته پژوهشنمر 

جهتی دیگر نیز به دنبال ارائه راهکارهایی جهت مقابله با این 
های  پدیده منفی است که از این نمر نیز در دسته پژوهش

شود. از نمر ماهیت  کاربردی عل  مدیریت، در نمر گرفته می
ویکرد با ر کمی(-کیفی) ختهیآمهای  نیز، در زمره پژوهش

های  سازی است که با تکنیک شبیه–هوشمندسازی
دلیل  .های هوشمند فراترکیب انجام گرفته است الگوریت 

 نسبتاًانتخاب روش فراترکیب، به جهت ایجاد یک دیدگاه 
جامع و کامل در خصوص یک مفهوم یا موضوعی بوده است 

ترابی و دارد )که پژوهشگر، قصد اکتشاف عمیق آن را 
 (.2022همکاران، 

جامعه آماری این پژوهش، مطالعات شامل مقالات، کتب، 
جنون برگزاری  ةهایی است که درزمین نامه یا رساله پایان

جلسه یا اعتیاد به جلسه یا جلسات متعدد در سازمان، صورت 
گیری نیز به صورت الگوریتمی  گرفته است. روش نمونه

مه هوشمند برای اولین بار، انتخاب شده است که در ادا
 های آن ارائه شده است. العمل دستور
 

 جواستراتژیجست

 دلیل به تواند می فراترکیب تحقیقات در دستی جستجوی
 مستعد و بر زمان انسانی، تخصص و دانش به شدید وابستگی

 های داده از عمیمی حج  با مواجهه در ویژه به باشد، خطا
 در که ترکیبی جستجوی های الگوریت  از استفاده. پژوهشی

 شود، می محسوب نوآوری تنها نه شده، پیشنهاد پژوهش این
 است، نهفته آن پشت در که علمی رویکردی و دقت با بلکه
 برای جستجو یندافر استانداردسازی در پیشرو و مه  گام یک

 این. آید می شمار به فراترکیب به صورت هوشمند تحقیقات
 ترسیدس امکان و کرده کمک انسانی خطای کاهش به شیوه

 تواند می و آورد می فراه  را ها داده تر سریع و تر دقیق تحلیل و
 سایر و حوزه این در مقالات جستجوی برای الگویی عنوان به

سازی  برای بومی .گیرد قرار استفاده مورد مرتبط های حوزه
آن با نیازهای خاص این پژوهش،  تطابقشیوه جستجو و 

فاده کرد که عناصر توان از یک الگوریت  ترکیبی است می
های پیشرفته برای جستجو و  هوش مصنوعی را با اسکریپت

 طور بهگیرد. این روش  ها در سراسر وب به کار می تحلیل داده
است  شده یطراحها  و تحلیل داده خاص برای کشف، استخراج

ترین اطلاعات ممکن را برای پژوهش  ترین و مرتبط تا دقیق

سازی  هاد برای طراحی و پیادهفراه  آورد. در زیر یک پیشن

 :آورده شده است یدستگاهچنین 
 

طراحیالگوریتمجستجو
بر اسا  موضوع پژوهش، یک لیست از  در مرحله اول؛

و مدیریت  "جنون جلسه"کلمات کلیدی و عبارات مرتبط با 
های  استفاده از اسکریپت است. سپس با شده نیتدوجلسات 

های  ی داده علمی، فهرستها سفارشی برای جستجو در پایگاه
این  مرتبط با مدیریت و رفتار سازمانی یها سراچهمقالات و 
ها از  ها برای خزیدن در وب و استخراج داده اسکریپت

استفاده از مرحله دوم، با  در .اند سازی شده صفحات وب بهینه
های پردازش زبان طبیعی برای تحلیل محتوای مقالات  مدل

و  موضوعات و مفاهی  کلیدی و شناسایی شده استخراج
های یادگیری ماشینی برای تحلیل روندها  استفاده از الگوریت 

، بینی موضوعات نوظهور در حوزه مدیریت جلسات و پیش
یک سیست  پایگاه داده برای شناسایی گردیدند. درنهایت، 

به صورت  شده یآور جمعسازی و بازیابی اطلاعات  ذخیره
 از طریق که دیگرداج شده، توسعه از تحقیقات استخر متمرکز

یک رابط کاربری بصری برای تعامل آسان پژوهشگران با 
، ها، شامل فیلترها، جستجوی پیشرفته و نمایش نتایج داده

نویسی این  مقالات استخراج گردیدند. همچنین، زبان برنامه

 .منبع: محقق ساخته(است ) الگوریت  پایتون بوده
 

هاسنجشاعتباریافته
ای تأیید روایی و پایایی الگوریت  جستجو در پژوهش، بر

های مدرن و پیچیده ریاضی و هوش  استفاده از روش
های  مصنوعی اسا  کار بوده است. به خصوص، از الگوریت 

برای تحلیل  2های عصبی بازگشتی و شبکه 1یادگیری عمیق
ها استفاده شده است. این  های زبانی و استخراج داده پیچیدگی

ها قادر به تشخیص الگوها و ترندهای پیچیده در  شبکه
توانند با دقت بالایی  ای هستند و می های بزرگ داده مجموعه

 مدل .مفاهی  کلیدی مرتبط با جنون جلسات را تحلیل کنند

RNN  های کلیدواژه و مفاهی  ٪94.36توانسته با دقت 
 نشان نتایج. کند استخراج متون از را جلسات جنون با مرتبط
 و پیدایش عوامل با مرتبط موضوعات بین تمایز که داد

 شده انجام ممکن خطا کمترین با جلسات جنون پیامدهای

های  روایی محتوایی و سازه، از الگوریت  ةدرزمین .است
 های ژنتیکی  سازی مبتنی بر هوش جمعی مانند الگوریت  بهینه

                                                                      
1. Deep Learning 

2. Recurrent Neural Networks 
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ها و   استفاده شده تا مطمئن شوی  که الگوریت 1ذراتازدحام 
توانند محتوای  مؤثری می طور بهسازی شده  های پیاده مدل
آوری شده را در چارچوب دقیق مطالعه تحلیل کنند. این  جمع
های بزرگ و تشخیص  ها به خصوص در تطابق داده روش

دقیق موضوعات نوآورانه در حوزه مدیریت جلسات بسیار 

 ژنتیکی الگوریت  از استفاده با سازی بهینه .کارآمد هستند
 الگوریت  های پیچیدگی تواند می روش این که داد نشان

 طریق این از و دهد کاهش توجهی قابل میزان به را جستجو
 روندهای همچنین،. دهد افزایش ٪96.88 به را تحلیل دقت

 در آینده تغییرات مورد در را هایی بینی پیش شده تحلیل
 .اند داده ارائه جلسات مدیریت

 2یا های بیزی شبکه أیید پایایی، از مدلهمچنین، برای ت
های پیچیده و  دهد تا از داده استفاده شده که این امکان را می

به شکلی احتمالی نتایج قابل اتکاء استخراج  یچند سطح
 تنها نهدهند که  ها به پژوهشگر امکان می شود. این روش

های  روابط بین متغیرها را تحلیل کند، بلکه عدم قطعیت

 های مدل از استفاده با .ها را نیز در نمر بگیرد در دادهموجود 
 برای ٪5 از کمتر خطای با احتمالی های بینی پیش بیزی،

. است شده انجام جلسه جنون در مؤثر اصلی عوامل شناسایی
 را ها داده در موجود های قطعیت عدم است توانسته روش این
 دهد امکان پژوهشگران به و کند مدیریت مؤثری طور به

 بیزی، های مدل از استفاده با. بگیرند تری دقیق تصمیمات
 شناسایی برای ٪5 از کمتر خطای با احتمالی های بینی پیش
 روش این. است شده انجام جلسه جنون در مؤثر اصلی عوامل

 طور به را ها داده در موجود های قطعیت عدم است توانسته
 تصمیمات دهد امکان پژوهشگران به و کند مدیریت مؤثری

 .)منبع: محقق ساخته( بگیرند تری دقیق

های تحلیل  ها به همراه الگوریت  استفاده از این تکنیک
های  بر ویژگی تأکیدبرای کاهش بعد و  3یاصل یها مؤلفه

ها با دقت و عمق  کند که تحلیل اساسی تحقیق، تضمین می
توانند  نمیری انجام شود و به نتایجی دست یابی  که می بی
 PCA تحلیل های جدیدی را در این حوزه ارائه دهند گاهدید

 11ها به  کاهش بعد داده دهنده نشانها  اعمال شده بر داده
اصلی بوده که بیشترین واریانس مرتبط با جنون  مؤلفه

شامل عواملی چون  ها مؤلفهدهد. این  جلسات را توضیح می
اده های مورد استف های رهبری، فناوری ، سبکسازمانی فرهن 

های مختلف در جلسات  و تداخلات میان شخصیت در جلسات

 .)منبع: محقق ساخته( اند بوده
 

 ی پژوهشها یافته
به مقالات استخراج شده در مرحله پایانی الگوریت   با توجه

هوشمند و رجوع به پایگاه داده اختصاصی طراحی شده برای 
، بر حسب 3این پژوهش، مقالات انتخاب شده در جدول 

کاوی حاضر  های متن ، مرتب شده و با استفاده از تکنیکسال
و راهکارهای موجود در  در این الگوریت ، پیشایندها، پیامدها

از  کیتفک قابلاین مقالات، به صورت کدهای معنادار 
.یکدیگر، ارائه گردید



ی استخراجی()کدها مقالات انتخاب شده در فراترکیب به روش استخراج هوشمندای از نمونه.3جدول
Table 3. Selected Articles in Meta-Synthesis Using Intelligent 

 Extraction Methods (Extraction Codes)
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
1. Particle Swarm Optimization 

2. Bayesian Networks 

3. Principal Component Analysis 



راهکارهاپیامدهاپیشایندهامنابع

و همکاران،  1)مزا
2024) 

داشتن برنامه مشخص برای جلسات، ن
عدم تعیین محتوای جلسه از قبل، 
تعداد زیاد مدیران در جلسات، 

طولانی جلسات، وجود  زمان مدت
اختلافات زیاد در سازمان، عدم وجود 

 تفاه  در سازمان

کاهش اعتماد و  ی،و مال یتلفات زمان
بروز ، اقیو اشت زهیکاهش انگ، تفاه 
ز دست دادن ا، و اختلافات یتینارضا

، کارکنان یفرسودگی، زمان و انرژ
 رانیکاهش اعتماد کارکنان به مد

 ، جلسات یبرنامه مشخص برا نییتع
 کاهش تعداد، جلسه از قبل یمحتوا نییتع
  زمان مدتکوتاه کردن ،در جلسات رانیمد 

  ییفضا جادیا، سازمانی فرهن ، ارتقا جلسات
 از جلسه ها قبل اولویت نییتع، جلسات یمناسب برا

)مزا و همکاران، 
2024) 

کاهش حس مالکیت مدیران، ارتقای 
ارتباطات غیر رسمی و رسمی، نقص 

گیری قاطع، کمبود  در تصمی 
 اطلاعات واقعی در سازمان

، فیکاهش تمرکز و توجه به وظا
پراکنی، افزایش اطلاعات  شایعه

 ها پروژه یدر اجرا تأخیرنادرست، 

ستفاده از ، اجلسات قیدق یها و محتوا هدف نییتع
 ارتباطات تیفیک یرتقای، او آموزش یکارگاه یها روش
، ها  یت اتیاز دانش و تجرب یریگ بهره، در سازمان 
 دیجلسات کوتاه و مف یبرگزار، فرهن  مشارکت جیترو
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در فراترکیب به روش استخراج هوشمند )کدهای استخراجی( مقالات انتخاب شدهای از نمونه.3جدولادامه
راهکارهاپیامدهاپیشایندهامنابع

، 1همکارانو  )بک
2024) 

برگزاری جلسات بدون فکر، عجله در 
های نامتقارن  برگزاری جلسه، مناسبت

با اهداف سازمان، فراموشی محتوای 
 جلسات قبلی، شوآف سازمانی

 ،نابعهدر رفت م، نادرست ماتیتصم
 ، ها تکرار بحران یی،کاهش کارا

 ،انحراف از اهداف سازمان
 گرفتن موارد مه  دهیناد 

 ، جلسه یبرا ریزی برنامهتدوین دستور جلسه، 
 ، ارزیابی بعد از جلسه،جلسه مناسب ریانتخاب مد

 ارائه و تحلیل گزارش جلسه قبلی، تطبیق نتایج  
 جلسه با اهداف سازمان توسط مدیر

، 2کوربت)رولز و 
2024) 

ارزیابی موفقیت مدیران از طریق دیده 
 شدن در جلسه، فرهن  مسابقه 
 و رقابت برای تشکیل جلسه، 
 نداشتن دانش کافی مدیران

، و استر  کارکنان یتینارضا شیافزا
، سال  یکاهش تعاملات سازمان

 یناکارآمد، نادرست یریگ  یتصم
 ی، کاهش راندمانسازمان

از  رانیمد تیموفق یابیارزی، زمان برنامه و جدول نیتدو
جهت  MSPافزار  عملکرد نه ارائه، استفاده از نرم قیطر

با مشخص کردن  یبرنامه کار کی جادیامدیریت جلسات، 
 یریگیو پ نییتع یبرا ینمام جادیا، هر کار یبرا تیاولو

در  یمشارکت همگان قیتشو، یریگ اندازه قابلاهداف 
 دیجد یها دهیبا ا دیو جدبرنامه جذاب  نیتدو، جلسات

)استندلی و 
 (2024، 3همکاران

جلسات قبلی،  ها گزارشعدم توجه به 
 مسابقه دادن مدیران در برگزاری جلسه،
احسا  پرستیژ داشتن جلسه برگزار 
کردن، ناکارآمدی مدیران، به نمایش 
گذاشتن خود در سازمان، پوشش 

های سازمان در کسب اهداف،  ناتوانی
 حاک  بر مدیرانفشار روانی 

 دهینادی، عدم بهبود روند جلسات بعد
، عدم جلسات یو محتوا تیفیگرفتن ک

حل مشکلات، ناپایداری سازمانی، 
تنش گرایی،  تماشاچی بودن بجای عمل

 بیتخر، سازمان یاعضا نیو اختلافات ب
کاهش اعتماد ، در سازمان یفرهن  کار

، آسیب و سازمان رانیکارکنان به مد
 وانی کارکنانر سلامت به

آموزش و توجیه مدیران، توجه به بازخورد کارکنان، تعیین 
سازی فرایندها، بررسی  اهداف و دستور کار جلسات، شفاف

جلسات قبلی، کاهش فشار روانی بر روی  ها گزارش
مدیران، ایجاد محیط کاری مطلوب، تشویق به همکاری و 

های  هگفتگو بین مدیران، ارزیابی عملکرد مدیران، کارگا
آموزشی مدیریت استر ، استودیو تجربه مدیران، توجه به 

، ارزیابی عملکرد مدیران بر دستی یینپاکارکنان  ها پیشنهاد
 اسا  کیفیت جلسات، ترویج شفافیت و ارتباطات سال 

 (2024، 4 یدام)

دستیابی مدیران به قدرت و کنترل در 
جلسات، پایش مستمر کارکنان، بازرسی 

سه چیدن کارکنان علیه و تر  از دسی
مدیران، نمایش قدرت حاکمیت بر 

در  مؤثرهای  سازمان، عدم وجود روش
ارتباطات رسمی سازمانی، ضعف در 
 ساختارهای ارتباطی تکنولوژیک

در  یو همفکر یسلب فرصت همکار
 شیافزا، سازمان های گیری ی تصم
 نیفاصله ب جادیای، روابط داخل یناامن
 یها نهیهز شیاافز، و کارکنان رانیمد
کاهش ، مستمر یها یاز بازرس یناش

 یدگیدر رس یناکارآمد ،اعتماد کارکنان
 یبه مشکلات سازمان

های سازمانی،  سازی قدرت تغییر نگرش مدیران با همسان
وگویی، ایجاد محیط امن برای بیان  تقویت ارتباطات گفت

نمرات، آموزش مدیریت دموکراتیک، تقویت معیار 
نمایش قدرت، تشویق به مشارکت  جای بهپذیری  شرکت

ساختارهای ارتباطی تکنولوژیک، ایجاد  بهبودکارکنان، 
 سیست  ارزیابی عملکرد عادلانه و شفاف،

 

کدها با یکدیگر،  نیماب یفتوجه به اشتراکات معنایی و ارتباط  با
های  الگوریت  هوشمند طراحی شده در این پژوهش، مقوله

امدها و راهکارها را استخراج کرده های پیشایندها، پی بخش
 ، نشان داده شده است.4های این بخش در جدول  است. یافته

 



 )کدهای استخراجی( مقالات انتخاب شده در فراترکیب.4جدول

Table 4. Selected Articles in Meta-Synthesis (Extraction Codes(

پیشایندها

کدمقولهکدهامقوله

مه
رنا
ب

زیر 
و  ی

سا
ان
زم

 
ی
ده

 

ت
سا
جل

 

 نداشتن برنامه مشخص برای جلسات

ت
طا
تبا
 ار
ت و

عا
لا
اط
ی 
ور
فنا

 

 آنلاین جلسه تشکیل فناوری از استفاده در افراط

 تکنولوژی از بودن دور و نداشتن عدم تعیین محتوای جلسه از قبل

 قبلی جلسات ارزیابی برای مناسب ابزار نداشتن طولانی جلسات زمان مدت

 کارآمد های حل راهنبود  جلسات بدون فکربرگزاری 

 عجله در برگزاری جلسه

 فراموشی محتوای جلسات قبلی های اجرایی نبود نوآوری

 جلسات قبلی ها گزارشعدم توجه به 

 
1. Beck 

2. Roels & Corbett 

3. Standley 

4. Midha 
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 ستخراجی(مقالات انتخاب شده در فراترکیب )کدهای ا.4ادامهجدول

 پیشایندها

کدمقولهکدهامقوله

مه
رنا
ب

زیر 
 ی

ان
زم
سا
و 

 
ت
سا
جل
ی 
ده

 

 جلسات بندی زمانعدم رعایت 

ش
وز
 آم
ه و
سع
تو

 

 مدیران به کافی آموزش عدم
 جلسه برگزاری خصوص در 

 جلسات مباحث در تنوع عدم ریزی مناسب نبود برنامه

 اطلاعاتی فانطو بودن جذاب در سازمان ریزی برنامهنبود واحد 

 عدم تعیین هدف و وظایف عدم تمرکز بر مسائل مه 

 خطا در تخصیص وظایف تصمیمات گرفته شده عدم پیگیری

 تعیین وظایف عدم تحلیل و بررسی مسائل

 اهمیتی به تصمیمات گذشته بی

 ابهام در تحقیق اهداف سازمان دیگران آموزش به نیاز

 رشد جلساتتأثیر سیاست دولت بر 
 عدم شفافیت در مطالب مطرح شده

ی
مد
ارا
ناک
 و 
ان
زم
ت 
یری
مد

 

 وظایف فراموشی

 گیری تصمی  به نیاز نداشتن مدیریت مناسب برای جلسات

 اهداف بر تمرکز عدم نداشتن دستور جلسه مناسب

 کار اثربخشی به تعهد عدم فراموشی هدف اصلی جلسات

 جلسات در حواشی به تنپرداخ پویایی ک  کارکنان

 وقت مدیریت در توانایی عدم عدم حضور افراد کلیدی در جلسات

 گیری تصمی  برای قطعی مرجع نبودن عدم تنوع در مباحث جلسات

 کار انجام برای دیگران از انتمار امور انداختن تعویق به

 ها نگرانی تسهی  پروکرستینیشن بیماری

 مساعی تشریک دیگران تنمرا نقطه شنیدن عدم

 مناسب افراد انتخاب عدم

مان
ساز

ار 
خت
سا

 ی

 کیتکنولوژ یارتباط یضعف در ساختارها

 در سازمان ریزی برنامهنبود واحد  جلسات برای مناسب زمان انتخاب عدم

 یبند زمان رعایت عدم
 و ها یمش خطاز  قیدق فینبود تعر

 اهداف سازمان 

 سازمانی ساختار در تعارض جلسه دستور تهیه عدم

 جلسه برگزاری به ها بالادستی اجبار جلسات در زیاد و نامناسب کنندگان شرکت

 
هن
فر

 
ی
مان
ساز

 

 گیری تصمی  در مدیران حد از بیش یرو تک عدم وجود تفاه  در سازمان

 سازمان در گروهی تفکر نبود در سازمان ادیاختلافات ز

 ها بالادستی فشار تحمیل یشوآف سازمان

 جلسه مناسب وسایل و تجهیزات نبود سازمان در کسب اهداف یها یپوشش ناتوان

 مشخص فرایندهای و ها رویه نبود رانیمد تیکاهش حس مالک

 سازمانی ساختار در پیاپی تغییرات یو رسم یررسمیغارتباطات 

 رکنانکا به توجه و پشتیبانی نبود جلسه یدر برگزار یفشار فرهنگ

 مسئله حل و مدیریت در توانایی عدم انعدم توجه به نقاط قوت کارکن

 یکار ندیفرااصلاح  در جلسات رانیمد ادیتعداد ز

 اصلاح ساختار سازمانی کنندگان مشارکت یازهایعدم شناخت درست از ن

 های سازمانی نیاز به اصلاح سیاست نزد کارکنان ریمد یتیاهم یاحسا  ب

 جایی زیاد مدیران هجاب یبه همراه ازیسا  ناح

 عدم توانایی در تفویض اختیارات گرید یها سازمان ریاز سا رانیجذب مد

 تبدیل شدن به رویه سازمانی کارکنان یازهایعدم توجه به ن

 با یمنف تیقرار دادن مسئول کیشر
 مجازات  یجهت تقس نیریسا

 موازی کاری
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هن
فر

 
ی
مان
ساز

 

 سازمانی فرهن  با مدیران انطباق عدم

ی
یر
یگ
و پ
ی 
یاب
ارز

 

 شده عدم ارائه پاسخ به مسائل مطرح

 سازمان یابینسبت به ارز یبالادست یفشارها دیگر های سازمان سایر از مدیران جذب

 گرفته شده ماتیتصم یریگیعدم پ سازمان در شدان چرخه نبود

 و کارکنان رانیمد نیوجود شکاف ب جلسات در گرایی مفرح و گرایی پوچ

 عدم پیگیری و پایداری جلسات در طبعی شوخ موج

 اعتمادی به کارکنان بی سازمان در شادی کمبود

 هعدم پیگیری تصمیمات گرفته شد سازمان در گروهی تفکر نبود

 حد از بیش انتمارات به پاسخ جلسات ظاهر به توجه

 صحیح ریزی برنامه عدم جلسات در نمایشی ادبیات رشد

 ها پروژه زیاد تجمع کارکنان برای بار اضافه

 اجرایی کار از فرار سازمانی تعارض

 ها گزارش ارائه به نیاز کار دستور و برنامه در وضوح عدم

 اطلاعات به نیاز مانساز شفافیت عدم

 لَخت سازمان
 ضعیف گیری تصمی 

 قبلی جلسات در 

ی
ریت
دی
و م
ی 
هبر

ر
 

 قدرت نمایش های کارکنان توجهی به توانمندی بی

 عملکرد ارزیابی عدم ناکارآمدی مدیران و کارکنان

 بیشتر توافقات به نیاز در سازمان یادوارها نادرست تشکیل جلسات  سیاست

 عدم انجام اقدامات پس از جلسات  بری تهدیدآمیز،سبک ره

 سبک رهبری زهرآگین

رل
کنت
 و 
ت
در
ه ق
ط ب

ربو
ت م

لا
شک

م
 

 کنترل احسا  به نیاز

 بودن مفید احسا  به نیاز )گیری سبک رهبری اتوکراتیک )انحصار در تصمی 

 جلسات برگزاری به شدید اعتقاد مدیر نفس به اعتماد تضعیف

 مدیر زهرآگین قدرت قیاز طر برندسازی شدید یها پست تغییر

 مدیر شخصی تبلیغ شکست از تر 

 چیز همه کنترل به تمایل قدرت نمایش برای مدیران خودشیفتگی

 اعتبار افزایش توطئه از نگرانی

 احسا  عدم کنترل نامعلوم آینده از تر 

 راندیگ به اعتماد عدم کارکنان عملکرد از اطمینان عدم

 مباحثه برای تثبیت قدرت به علاقه بالادستی مقام از تر 

 ارزشمندی احسا  به نیاز نممی بی و آشفتگی

 مدیر نفس به اعتماد عدم مدیر خودنمایی و محوری نقش

 کارکنان برای تیمأمور حق کسب

مح
 و 
ان
کن
کار
با 
ط 
تبا
 ار
ت
لا
شک

م
ی

 ط
 کار

 عدم رعایت اصول ارتباطی

 کنندگان اشتباه در انتخاب شرکت مدیران ضعیف نزما مدیریت

 عدم تعیین اهداف مشخص مدیر یتجربگ یب

 به زمان یتیاهم یب گیری تصمی  از تر 

ل 
سائ
م

ان
رو

 
ی
خت
شنا

 
اس
حس
و ا

 ی
یمد

ان
ر

 

 کمبود خواب مدیران، 
 افزایش استر  مدیران

 عدم شنیدن نمرات کارکنان

 (اصول ارتباطی )تکرارعدم رعایت  نوع تغذیه بد مدیران

 مداوم وضعیت بررسی به نیاز تر  از آینده، ابهامات زیاد از وضعیت فعلی

 اعتبارسنجی به نیاز ایجاد استر  بیش از حد در کارکنان

 شدن تائید به نیاز کندی جریان انتقال اطلاعات

 نندگانک مشارکت بیان فن پایین سرعت اهمیتی مدیر نزد کارکنان احسا  بی

 نقص در فه  مشکل احسا  نیاز به همراهی

 نقص در ارائه راهکار ناراحتی روانی

 نقص در مشارکت کارکنان اضطراب اجتماعی
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ل 
سائ
م

ان
رو

 
اس
حس
و ا
ی 
خت
شنا

 ی
یمد

ان
ر

 

 فوبیای خیانت

مش
مح
 و 
ان
کن
کار
با 
ط 
تبا
 ار
ت
لا
ک

ی
 ط

 کار

 عدم مقبولیت مدیران نزد کارکنان

 ارتباطات ناکافی بین مدیر و کارکنان ایجاد تر  در بین کارکنان

 تنازع قدرت عمودی و افقی سنگین در سازمان احسا  مسئولیت زیاد

 رشد رفتارهای سیاسی کارکنان های عصبی تنش

 مؤثرعدم تعامل  احساسات در جلسات در مدیران کننده کیتحرهای  ترشح هورمون

 نیاز به ارتباط و هماهنگی عدم کنترل بر احساسات در جلسات

 گروهی گیری تصمی  به نیاز انگیزگی در کار بی

 ارتباطی های مهارت ارتقای به نیاز پرخوری در جلسات

 سازمان وضعیت مستمر پایش فشار کاری، عدم تمرکز

 سایرین با بیشتر هماهنگی فشار اجتماعی برای دیده شدن

 یرسان اطلاع در افراط پرش افکار مدیران

 ضعیف عمومی روابط تر  از دست دادن اطلاعات

 کارکنان به اختیار تفویض عدم تر  از مدیران بالادستی

 قبلی جلسات از نقد و درک عدم شوآف نزد مدیران بالادستی

 ارتباطی های مهارت در نقص ارزشمندی احسا  به نیاز

 جلسات در یطلب جانیه شدن مطرح به تمایل

 دیگران با ماجراجویی مباحثه به علاقه

 تی  به اعتماد عدم توجه مرکز در حضور به علاقه

 اجتماعی قوانین رعایت عدم چیز همه کنترل به تمایل

 میتی رویکرد نبودن مدیران فعالی بیش

   مدیر نفس به اعتماد عدم

پیامدها
کدمقولهکدهامقوله

خیر
تأ

 
ر پ
ع د

مان
و 

ی
ت
رف
ش

 
ژه
رو
پ

 
 ها

 ها پروژه یدر اجرا تأخیر

لامت
 س
ت
لا
ض
مع

 ی

 کارکنان یشخص یمشکل در زندگ جادیا

 احسا  پوچ بودن کارکنان ها تکرار بحران

 اطلاعات انیجر یکند عدم حل مشکلات

 فشارخون یمانساز یداریناپا

 اضطراب کارکنان ها پروژه یدر اجرا تأخیر

 .یراخلاقیمسائل غ شیافزا یسازمان یثبات یب

 های جلسات تشنج در بحث ها شکست پروژه

 کارکنان یبه خطر افتادن سلامت روان سازمان یخطر عدم بقا

 یراخلاقیمسائل غ شیافزا به اهداف دنیدر رس تأخیر

 در کارکنان یاضطراب و ناامن جادیا یریگ  یتصم در تأخیر

 کارکنان یاحسا  ناراحت در ارائه خدمات تأخیر

 کارکنان یو فشار کار یاحسا  خستگ فیوظا صیخطا در تخص

 کارکنان یافسردگ ها در پروژه شرفتیعدم پ

 کارکنان یفرسودگ ها تنش شیافزا

 کارکنان یروان متسلا به بیآس ها از دست دادن پروژه

 به وجود آمدن مشکلات و تعارضات
 ها یریگ  یدر تصم 

 و استر  کارکنان یتینارضا شیافزا

مان
ساز

ت 
وم
مقا

 ی
در 

 تغ
ل
قاب
م

 ریی

 یعدم بهبود روند جلسات بعد

ت
 رف
در
ه

 
بع
منا

 

 یو مال یتلفات زمان

 هدر رفت منابع جلسات یو محتوا تیفیگرفتن ک دهیناد

 یاز دست دادن زمان و انرژ ییگرا عمل یبجابودن  یتماشاچ

 مستمر یها یاز بازرس یناش یها نهیهز شیفزا در سازمان یعدم نوآور

 ها نهیهز شیافزا تیاهم یب اتیتوجه به جزئ
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پیامدها

کدمقولهکدهامقوله

زما
سا
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وم
مقا

ن
 ی

 تغ
بل
مقا
در 

 ریی

 تمرکز زانیکاهش م

هدر رفت 
 منابع

 ناکارآمد یها نهیهز شیافزا

 ها نهیهز شیافزا سازمان یرشد منف

 خسارت به رشد سازمان کارکنان ییعدم همگرا

 یتکرار یها شدن منابع و تلاش عیضا سازمان ییگرا پوچ

 بالا یها نهیصرف هز گریکدیکنندگان به  شرکت یاعتماد یب

 تیتوقف ابتکار و خلاق

دگ
سو
فر
م 
رو
ند
س

 ی
شغل

 ی

 کارکنان یفرسودگ

 اقیو اشت زهیکاهش انگ و اختلافات در سازمان یناهماهنگ جادیا

 و اختلافات یتیبروز نارضا رییتر  از تغ

 بر دوش کارکنان یتیبار مسئول شیافزا حیعدم درک صح

رما
 س
ض

قبا
ان

 هی
ان
رو

 
ی
خت
شنا

 

 و تعهد کارکنان زهیکاهش انگ و تفاه  کاهش اعتماد

 مفرط کارکنان یخستگ و سازمان رانیکاهش اعتماد کارکنان به مد

 در سازمان یدیتنش و ناام جادیا کارکنان زهیکاهش اعتماد و انگ

 زهیو کاهش انگ یدیناام هیروح جادیا کاهش اعتماد به نفس در کارکنان

 بر دوش کارکنان دیشد بار ضافها ریبه مد یاعتماد یاحسا  ب

 اضطراب شیافزا کارکنان یارزش یاحسا  ب

 یکار هیکاهش روح کارکنان یاستعفا شیافزا

 بر دوش کارکنان دیشد بار اضافه گریکدیکنندگان به  شرکت یاعتماد یب

 اضطراب شیافزا کارکنان ییعدم همگرا

 یکار هیکاهش روح یسازمانارشد  یها گاهیجا یکارکنان برا نیرقابت ب

 یتنش کار شیو افزا یکاهش همکار

مد
ارآ
ناک

 ی
تیریمد

 ی
صم

و ت
ریگ  ی

 ی

 رانیکاهش اعتماد کارکنان به مد

 نادرست، یریگ  یتصم احسا  عدم تعلق به سازمان

 نحراف از اهداف سازمانا یکاهش همدل

 گرفتن موارد مه  دهیناد یرقابت منف شیافزا

 نادرست یریگ  یتصم طلاعات نادرستا شیافزا

 سازمان یمسائل اساس تشخیص عدم یپراکن عهیشا

ون
کان

 
ها

 ی
مان
ساز

ض 
عار
و ت
ش 

تن
 ی

 یبه مشکلات سازمان یدگیدر رس یناکارآمد و اختلافات یتیبروز نارضا

 یریگ  یتصم تیفیکاهش ک افراد در سازمان نیب یریتعارض و درگ شیاحتمال افزا

 حیناصح ماتیاتخاذ تصم یمواز یکار یها  یت شیافزا

 سازمان یعدم توجه به مسائل اساس ایجاد جن  جهت برتری در جلسات

 یریگ  یتصم تیفیکاهش ک نمایش قدرت جهت ارتقای موضع در سازمان

 نابهنجار ماتیتصم بدبینی به رئیس سازمان

 ناعادلانه ماتیتصم رفتن هدف جلسات راهه یب

 یسازمان یدگیچیپ شیافزا سازمان یاعضا نیش و اختلافات بتن

 یریگ  یدر تصم یناکارآمد در سازمان یفرهن  کار بیتخر

 در سازمان فیها و وظا نقش  یچالش تنم ها تنش شیافزا

 شرکت یزیر در برنامه ینیب شیعدم پ کار طیتنفر در مح

 یکار دان ن اختلافات در سازمان شیافزا

 شتریجلسات ب یطمع برا ها در انجام پروژه تأخیربروز 

 رمرتبطیپرداختن به مسائل غ یخش  سازمان شیافزا

 نبودن جلسات یکاربرد هدف یگردش موضوعات ب

 تنش و استر  در کارکنان جادیا در جلسات یطبع شوخ شیافزا

 در انجام کارها یزیر کمبود تمرکز و برنامه و کارکنان رانیمد نیفاصله ب جادیا

 شتریجلسات ب یطمع برا یروابط داخل یناامن شیافزا

 رمرتبطیپرداختن به مسائل غ و بدون محتوا هدف یب یها جلسه

 نبودن جلسات یکاربرد یاتلاف زمان و انرژ
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 از حد در جلسات شیب یخنورس

 
 تنش و استر  در کارکنان جادیا

 در انجام کارها یزیر کمبود تمرکز و برنامه گریکدیفاصله گرفتن کارکنان از 

تی
یری
مد
ی 
ما
دیل

 

 فیکاهش تمرکز و توجه به وظا

یآس
 ب

 پا
به

ی
دار

 ی
اتژ
تر
اس
و 

 ی
ان
زم
سا

 

 انحراف از اهداف سازمان

 یسازمان یداریناپا دهی سازمانچالش 

 عدم حل مشکلات یتکرار خطاها و اشتباهات در جلسات بعد جادیا

 ها تکرار بحران زهیعدم انگ

 سازمان یرقبا یتوسعه برا یها فرصت شیافزا جلسه اتیتوجه نکردن به جزئ

 مسائل ماندن یباق عدم تمرکز در جلسات

 ازمانس یها جن  قدرت در جلسات یطبع و شوخ یشوخ شیافزا

 کاهش ارتباطات مثبت پرش افکار شدید کارکنان در جلسه

 ی اهدافداریعدم پا ابهام در اهداف

 یکاهش سطح اعتماد سازمان انحراف از اهداف سازمان

 زیچ به کنترل همه لیتما لیدل  به گرانیعدم توجه به نمرات د در کار یهدف یب

 در کارکنان یود اعتماد و همکارکمب به مشکلات یدگیدر رس یناکارآمد

 در کارکنان یریپذ تیکمبود مسئول جلسات یو محتوا تیفیگرفتن ک دهیناد

 برنامه و دستور کار یدر اجرا ییکاهش توانا انحراف از اهداف سازمان

 ماتیدر اتخاذ تصم ییکاهش توانا یهمکار ییکاهش توانا

 کارها یو اجرا یزیر در برنامهبه وجود آمدن مشکلات  سازمان پرخاشگر

 یریپذ تیکاهش مسئول ریکاهش عملکرد مد

 یریگ  یکاهش قدرت تصم افزایش احتمال ترک کارکنان

 یافسردگ جادیا کنندگان عدم توافق شرکت

 سن  سازمانی شهاب حل کردن راه دایدر پ یکاهش توانمند

راهکارها

کدمقولهکدهامقوله

دس
هن
م
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ت
سا
جل
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 سازمانی فرهن ارتقا 

ت
سا
جل
در 
ت 
رک
شا
و م
ی 
بر
ره
وز 
مبی
سی

 

 قبل از جلسه ها تیاولو نییتع

 جلسات قیدق یها و محتوا هدف نییتع جلسات یمناسب برا ییفضا جادیا

 ها  یت اتیاز دانش و تجرب یریگ بهره و ارتباطات سال  تیشفاف جیترو

 فرهن  مشارکت جیترو جلسه از قبل یمحتوا نییتع

 ارتباطات در سازمان تیفیک یارتقا جلسات قیدق یها و محتوا هدف نییتع

 یسازمان یها قدرت یساز با همسان رانینگرش مد رییتغ سازمانی فرهن  رییتغ

 قدرت شینما جای به یریپذ شرکت اریمع تیتقو و کارکنان رانیجلسات به مد تیریمد آموزش

 به مشارکت کارکنان قیتشو وردفرهن  بازخ جادیا

 ییوگو ارتباطات گفت تیتقو جلسات یکار یدر محتوا تنوع

 رانیدر مد یرهبر یها توسعه مهارت در جلسات رانیکاهش تعداد مد

 در جلسات یگریو مرب ن یکوچ یها از روش استفاده استر  و خواب تیریمد یآموزش یها برنامه جادیا

 متقابل یکار یها از گروه بازخورد گرفتن کارکنان یبرا هیتغذ مشاوره

 بازخورد مستمر زمیمکان بخش آرامش یها تیفعال یزیر برنامه

 رانیمد یخودآگاه تیتقو صورت متعادل در جلسات به لیاز موبا استفاده

 یا رمجموعهیتر و جلسات ز کوچک یاستفاده از جلسات گروه یتنوع در جلسات سازمان ارائه

 مشخص فیو وظا ها تیمسئول نییتع جاناتیه تیریدرباره مد رانیمد یآگاه یارتقا

 اقدامات پس از جلسه شرفتیپ یابیمنم  و ارز یریگیپ قیتنفس عم یها کیاز تکن استفاده

 کامل حیتوض یها از روش استفاده مرتبط با کنترل احساسات ناتیتمر ارائه

 سؤالات یبرا یفرصت جادیا و محدوداز دستور جلسه منم   استفاده

 عملکرد مستمر یابیارز کنندگان کردن تعداد شرکت محدود
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 یطول یها یتوافقات و همکار گسترش

 مداوم یاعتبارسنج کار تقسی پروژه و  تیریمد

 مستند دییو تأ بیتصو ندیافر مؤثر یرسان و اطلاع ارتباط

 اطلاعات مه  یگذار اشتراکارتباطات و به  انیجر لیتسه یجلسات قبل ماتیتصم لیو تحل هیتجز

 کار انیجر یساز نهیو به لیحلت یکارقدرت و هم نیب توازن

 نوآورانه یها دهیبه تعامل و انتقال ا قیتشو قیتنفس عم یها کیاستفاده از تکن

 ها استیدرباره س ییزا یآموزش و آگاه ارائه یهمکار هیباز و روح یفضا جادیبه ا قیتشو

 هر جلسه یمشخص برا ریاهداف و مس نییتع سازمان ندهیآ یمطمئن برا یزیر برنامه ارائه

 یادآوری یو ابزارها ها ست یاز س استفاده یبالادست یها با مقام  یارتباط مستق یبه برقرار قیتشو

 یگروه یریگ  یتصم یها از روش استفاده یو هوش مصنوع ها ت یاز الگور یبردار بهره

 عملکرد منصفانه و شفاف یابیرزا ست یس جادیا یفرد یها از مشارکت ریو تقد گذاری ارزشبه  قیتشو

 ها دهیا رشیباز و پذ یفضا جادیا نمرات یگذار اشتراکاظهارنمر و به  یها فرصت جادیا

 جلسه یاعضا یمثبت و امن برا ییفضا جادیا دیموضوعات جد یبحث و بررس یها فرصت جادیا

 شوند یمنجر م یساز هیحاش به و رفع عوامل موجود که ییشناسا خودمختار یها  یت لیبه تشک قیتشو

 رهبری مشارکتی در جلسات یکار یندهایاو بهبود فر یابیارز
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 رانیمد نیو گفتگو ب یبه همکار قیتشو

 اتنمر انیب یامن برا طیمح جادیا جلسه ی سخنانبرا یزیر برنامه

 یبر اسا  عملکرد واقع یبا مقامات بالادست ارتباط یو آموزش یکارگاه یها از روش استفاده

 نمرات انیب یامن برا طیمح جادیا یتفکر گروه یها کارگاه یبرگزار

 کیدموکرات تیریمد آموزش جلسه اثربخش یمشاوره برگزار یها کلا 

 نمرات انیب یامن برا طیمح جادیا جلسات قیدق یها و محتوا هدف نییتع

 کیدموکرات تیریمد آموزش و کارکنان رانیجلسات به مد تیریمد آموزش

 ارائه یو مشارکت برا یبه همکار قیتشو
 متنوع و خلاقانه یراهکارها 

 انتقاد رشیفرهن  گفتگو و پذ جادیا

 مؤثر یسبک رهبر یها آموزش ارائه یتعامل ناتیتمر

 یسازمان یها و ارزش یا اخلاق حرفه تیتقو قاد سازندهفرهن  انت توسعه

و  ها لیمیا ،یداخل اتیمانند نشر یارتباط یها از روش استفاده
 رانیباز با مد یگفتگو یها نشست

 جلسه یبه تمرکز بر موضوعات اصل قیتشو

 کننده بانیمثبت و پشت یطیمح یفضا جادیا کیتفکر استراتژ یها مهارت توسعه

 تعامل فعال یها فرصت جادیبه ا قیتشو کار و مشخص کردن انیجر یساز نهیو به لیحلت

 فعال و توجه به نمرات دنیبه شن بیترغ نوآورانه یها دهیبه تعامل و انتقال ا قیتشو

 استراحت در جلسات بلند یها وقفه جادیبه ا قیتشو سازمان یاعضا یواضح برا یها تینقش و مسئول نییتع

اهداف  حیو توض ها استیدرباره س ییزا یآموزش و آگاه هارائ
 سازمان در جلسات

 جلسه و  هر یمشخص برا ریاهداف و مس نییتع
 ها آنتمرکز بر تحقق 

 و یارتباط شخص یبرقرار یها فرصت ارائه
 گرانیساختن روابط اعتمادساز با د 

 فیوظا تیریو مد یادآوری یو ابزارها ها ست یاز س استفاده

 یگروه یریگ  یتصم یها از روش استفاده

 قدرت شیتمرکز بر نما جای به یو عملکرد واقع جیبه نتا توجه

 سازمان در جلسات ندهیآ یمطمئن و روشن برا یزیر برنامه ارائه
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 دیجد یها دهیبا ا دیذاب و جدبرنامه ج نیتدو

 جلسات یبرنامه مشخص برا نییتع جلسه مناسب ریمد نییتع

 هر کار یبرا تیبا مشخص کردن اولو یبرنامه کار کی جادیا یگزارش جلسه قبل لیو تحل ارائه

 یریگیو پ یبررس یها زمیمجدد مکان یطراح کنندگان مشارکت ازیجلسات بر اسا  ن یزیر برنامه

 در سازمان یداریو پا یریگیاستقرار نمام پ کارکنان یها یبر توانمند تمرکز
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 ها و تر  اهایفوب تیریدم آموزش

 بر اعتماد یمبتن یسبک رهبر توسعه گرفته شده ماتیتصم یریگیپ ست یس استقرار

 به ارتباطات باز و صادقانه قیتشو مسائل یو بررس لیتحل یها آموزش ارائه

 از کارکنان دیو تمج قیبه تشو بیترغ گذشته ماتیتصم یابیو ارز یبازنگر

 مثبت و امن در جلسات ییفضا جادیا ان جلساتزم عیبه توز بیترغ

 کارکنان یها شرفتیو پ ها پیشنهادبه  توجه یشخص  یمرتبط با حفظ حر یها ییراهنما ارائه

 جلسات MIS جادیا یسازمان درونو ارتباطات   انیفن ب یها به توسعه مهارت بیترغ

 یحواش تیریمد ید مشخص براو قواع نیقوان جادیا ینیجلسات تمر یبه برگزار قیتشو

 کنترل یها زمیاستراحت و مکان یها وقفه عیتوز
 گذاری اشتراکاظهارنمر و به  یها فرصت جادیا

 در جلسات ها دگاهینمرات و د 

 هجلس یهمه اعضا ها پیشنهاد و ها دهیا رشیباز و پذ یفضا جادیا جلسات یبرگزار یوهایسنار یبحث و بررس یها برا فرصت جادیا

 عملکرد منصفانه و شفاف یابیارز ست یس جادیا
 یجلسه برا یاعضا یکارانه برا امن و محافمه یبه خلق فضا قیتشو

 و نمرات خود ها دگاهید گذاری اشتراکبه 

و به  یبالادست یها با مقام  یارتباط مستق یبه برقرار قیتشو
 در جلسات ها پیشنهادو  ها ینگران گذاری اشتراک

 یبحث و بررس یها رصتف جادیا
 و جذاب در جلسات دیموضوعات جد

 لیتحل یبرا یهوش مصنوع یها کیو تکن ها ت یاز الگور یبردار بهره
 مربوط به مشکلات در جلسات یالگوها و روندها ییها و شناسا داده

 یبرا  یت یاعضا یخودمختار و توانمندساز یها  یت لیبه تشک قیتشو
 خودشان یرل کارهاو کنت ها تیمسئول رشیپذ

 یفرد یها ها و نقش مشارکت از ریو تقد گذاری ارزشبه  قیتشو
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 رانیمد یبر رو یکاهش فشار روان

یریمد
 ت

ان
زم
سا
ت 
سا
جل
در 
ض 

عار
ت

 

 ییوگو ارتباطات گفت تیتقو

 یزمانسا یها قدرت یساز با همسان رانینگرش مد رییتغ رانیمد هیو توج آموزش

 کیدموکرات تیریمد آموزش اهداف و دستور کار جلسات نییتع

 کیتکنولوژ یارتباط یساختارها بهبود رانیمد یبر رو یکاهش فشار روان

 عملکرد عادلانه و شفاف یابیارز ست یس جادیا به کارکنان قیکار عم آموزش

 مؤثرجلسات  یارآموزش برگز یسنج نکتهو  استر  تیریمد یآموزش یها کارگاه

 کیدموکرات یرهبر یها مهارت توسعه تعارضات و حل مسئله تیریمد

 و تعاون در سازمان یهمکار شیافزا کاهش استر  یها برنامه ارائه

 حل مشکل یها  یت جادیا درون سازمان یارتباط یها ست یس بهبود

 و کارکنان یتوسعه فرد یها رنامهب یانداز راه کارکنان یبرا یو اجتماع یروان تیحما جادیا

 یجلسات قبل یها داده لیو تحل یاستفاده از هوش مصنوع و کارکنان رانیمد نیارتباط ب تیتقو

 یو هوش جمع یاز فرهن  همکار استفاده در جلسات زیآم امن و احترام یفضا جادیا

 یهمکار یها از کارگاه دهاستفا امور یریگیانجام و پ یمشخص برا یها مهلت نییبه تع قیتشو

 بهبود جلسات شنهادیهوشمند جهت پ یها ست یس لیتشک نهیبه یزیر و برنامه تیریمد یبرا یها و منابع کاف فرصت ارائه

 رانیو مد  یت یاعضا نیب یمناسب بار کار عیو توز نییتع اجرا قابلو  یعمل یها و تعهد به برنامه نییبه تع قیتشو

 یحواش تیریمد یو قواعد مشخص برا نیقوان جادیا زمان تیریمد یها کیتکناصول و  جادیا

 در جلسات زیآم امن و احترام یفضا جادیا جاناتیه تیریدرباره مد رانیمد یآگاه یارتقا

 امور یریگیانجام و پ یمشخص برا یها مهلت نییبه تع قیتشو قیتنفس عم یها کیاز تکن استفاده

اعتماد و  جادیجهت ا یهمکار هیباز و روح یضاف جادیبه ا قیتشو
 ها کاهش توطئه

 نهیبه یزیر و برنامه تیریمد یبرا یها و منابع کاف فرصت ارائه

 سازمان در جلسات ندهیآ یمطمئن و روشن برا یزیر برنامه ارائه

 یجلسه برا یاعضا یکارانه برا محافمهامن و  یبه خلق فضا قیتشو اجرا قابلو  یعمل یها و تعهد به برنامه نییبه تع قیتشو
 و نمرات خود ها دگاهید گذاری اشتراکبه 
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 جلسات زمان مدتکوتاه کردن 
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 سازمانی فرهن  رییتغ

 قدرت شینما جای به یریپذ شرکت اریمع تیتقو بعد از جلسه یابیارز

 یو چرخش شغل یقدرت عمود انتقال ریسازمان توسط مد جلسه با اهداف جینتا قیتطب
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 جلسات یزیر واحد برنامه جادیا
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 یو چرخش شغل یانتقال قدرت عمود

 جلسات بندی زمان تیرعا یمواز یسازمان یندهایافر یروزرسان و به مرور

 هر شخص یسازمان تیبر شخص یجلسات مبتن یکردن محتوا همگرا .یزیر هوشمند برنامه ست یس جادیا

 .محور و توسعه هدف یطراح یها از روش استفاده
 رانیکارکنان و مد نیب  یو مستق یررسمیبه ارتباطات غ قیتشو

 یات رسمجلس یبرگزار جای به

 کنندگان مشارکت ازیجلسات بر اسا  ن یزیر برنامه .ها یبر اسا  توانمند ها تیمسئول یتعامل تیریمد ست یس جادیا

 و کنترل تیریمد یها آموزش مهارت .شناختی رواناستر  و بهبود  تیریمد یها از روش استفاده

 ها تینه مسئولعادلا عیتوز .یریگ  یاز فنون نوآورانه در تصم استفاده

 کار طیو بهبود مح یابیارز .سازمان در جلسات یاعضا یواضح برا یها تینقش و مسئول نییتع

 به بازخورد مثبت قیتشو .در جلسات یدیکل یارهایها و مع شاخص نییتع

 کارکنان یستیبه بهز توجه .کار و مشخص کردن عوامل بهبود انیجر یساز نهیو به لیحلت

 فیوظا  یزمان و تقس تیریمد یها برنامه جادیا .در جلسات دیموضوعات جد یبحث و بررس یها صتفر جادیا

 و مه  در جلسات یاصل فیبه تمرکز بر وظا قیتشو تیریمد یبرا قیتنفس عم یها کیاستفاده از تکن

 .سازمان در جلسات ندهیآ یمطمئن و روشن برا یزیر برنامه ارائه
 تمرکز بر یاه کیاز تکن استفاده

 منم  کیمانند تکن فیوظا نیتر مه 

ها و  داده لیتحل یبرا یو هوش مصنوع ها ت یاز الگور یبردار بهره

 .الگوها در جلسات ییشناسا
 رانیو مد  یت یاعضا نیب یمناسب بار کار عیو توز نییتع

 فیوظا  یزمان و تقس تیریمد یها برنامه جادیا یفرد یها ها و نقش از مشارکت ریگذاری و تقد به ارزش قیتشو

 اظهارنمر و به یها فرصت جادیا

 .گذاری نمرات در جلسات اشتراک 
 و مه  در جلسات یاصل فیبه تمرکز بر وظا قیتشو

 یبرا قیتنفس عم یها کیاستفاده از تکن

 .استر  در جلسات تیریمد 
 تمرکز بر یها کیاز تکن استفاده

 منم  کیمانند تکن فیوظا نیتر مه 

 جلسه. یاعضا یکارانه برا امن و محافمه یبه خلق فضا قیتشو
 و ها دهیبه ا گذاری ارزشبه شناخت و  توجه
 کنندگان در جلسات نقش شرکت 

 
 و راهکارها امدهایپ ندها،یشایشامل پ وهشژپ یشنهادیمدل پ .2شکل

Figure 2. Proposed Research Model Including 

Antecedents, Consequences and Solutions 
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 گیری بحث و نتیجه
جنون »نقش  یابیو ارز تر قیپژوهش حاضر با هدف فه  عم

 نی. اگردیدانجام  یسازمان یها طیدر مح« در مدیران جلسه
از  ای استعاره عنوان به تیریمد اتیکه در ادب دهیپد

 ،شود یشناخته م ی مدیرانو فرهنگ یساختار یها یناکارآمد
کارکنان و در  هیروح ،یور بر بهره یمخرب راتیتأث تواند یم
سازمان داشته باشد. با آنکه به نمر  یکل تیوفقبر م تینها
 در یزمان تیریسوء مد کی یسادگ به این پدیده که رسد یم

دارد  تر دهیچیپ بافتی قتیدر حق ی، ولسازمانی است ریزی برنامه
 یو فرهنگ یسازمان تر قیدهنده مشکلات عم نشان تواند یو م
مطالعه به سه  نیا ده،یپد نیمنمور درک بهتر ا به که باشد

مقابله با  یو راهکارها امدهایپ ندها،یشایپ یبررس) یاصلبخش 
 لیو تحل هیتجز .شده استو تشریح   یتقس (.دهیپد نیا
 یزیر نشان داد که نقش برنامه« جنون جلسه» یندهایشایپ

 یاصل یها عنوان محرک سات، بهبر جل فیو نمارت ضع یناکاف
واضح و  یها . عدم وجود دستورالعملکنند یعمل م دهیپد نیا

طور  که جلسات به شود یجلسات، سبب م یاجرا یمشخص برا
 ییها به بخش وخود منحرف شوند  یاصل ریاز مس یمؤثر
حل مسئله، موجب  جای بهشوند که  لیتبد ک  بازدهبر و  زمان

 امدها،یپ دگاهیاز د .شود یم نیحاضر یو خستگ یسردرگم
در سطح  یجد یها موجب بروز چالش تواند یم« جنون جلسه»

ها، کاهش  در پروژه تأخیرمشکلات شامل  نیسازمان شود. ا
منجر به شکست  د،یشد یو در موارد کار انجام شده تیفیک

سطوح استر   ن،یبر ا . علاوهشود یم یها و اهداف سازمان پروژه
 یبه مشکلات جد تواند یو م افتهی شیاافز یو فشار کار

 قیتحق نیاز ا یبخش مهم کارکنان منجر شود. یبرا یسلامت
جنون » دهیمقابله با پد یبرا ییو ارائه راهکارها یبه بررس
 است. افتهیاختصاص « جلسه
و  یدر نحوه برگزار یراهکارها شامل اصلاحات ساختار 
 شیلسات، افزاج زمان مدتجلسات، مانند کوتاه کردن  تیریمد
 تر عالو مشارکت بهتر و ف ها دستور جلسه قیدق فیبا تعر ییکارا

شده است بر لزوم  تأکید ن،یکارکنان در جلسات است. همچن
ها و اهداف  که در آن، ارزش یقو سازمانی فرهن  جادیا

 یفرد نیببهبود ارتباطات و کاهش موانع  یمشترک، در راستا
نشان داد که  قیتحق نیا .ردیقرار گ تأکیدمورد  یبخش نیو ب
بلکه  ست،یساده ن یمشکل عملکرد کی تنها نه« جنون جلسه»

 کیو استراتژ یدر سطوح فرهنگ تر قیدهنده مشکلات عم نشان
 شنهادیپ دهیپد نیمقابله با ا یکه برا ییکردهایسازمان است. رو

و  سازمانی فرهن جانبه، ه   جامع و همه یا گونه به دیاند، با شده

و  داریپا یریتا تأث رندیرا در بر گ ندهایو فرا رهاساختاه  

 .کنند جادیماندگار در سازمان ا
 

 و کدها ها لهمقو لیتحل

این مقوله به عدم  :جلساتدهیسازمانریزیوبرنامه

ریزی مشخص و مدون برای اجرای جلسات در  وجود برنامه
های  گیری تواند منجر به تصمی  ها اشاره دارد که می سازمان

اند که جلسات  بر شود. مطالعات قبلی نشان داده ناکارآمد و زمان
کارایی پایینی دارند بلکه  تنها نهریزی مشخص  بدون برنامه

بگذارند کنندگان  بر شرکت شناختی روانتوانند تأثیرات منفی  می
فراه  کردن (. 2023و همکاران،  2( و )میلز2023، 1آلن و لمان)

تواند در کاهش  قبل از هر جلسه مییک دستور جلسه واضح 
 .ابهام و افزایش تمرکز به مسائل مه  کمک کند

ارتباطات اطلاعاتو افراط در استفاده از فناوری  :فناوری
برای برگزاری جلسات آنلاین و نبودن ابزار مناسب برای 

ها با آن  مسائلی است که سازمان ازجملهارزیابی این جلسات 
 تأکید نیز های پیشین پژوهش استادر همین ر مواجه هستند.

تواند در بهبود ارتباطات  از فناوری می مؤثراند که استفاده  کرده
و براسا   یدرست بهو کارایی جلسات مؤثر باشد، به شرطی که 

؛ زمانی و 2023، 3سسی و رزاقشوند )نیازهای سازمان استفاده 
 (.2023، 4اسپانکی

یران در خصوص عدم آموزش کافی به مد :توسعهوآموزش
 عنوان بهبرگزاری جلسه و عدم تنوع در مباحث جلسات 

 اند. های مدیریتی شناخته شده هایی در توسعه مهارت محدودیت
به  ران،یمد یجامع و مدون برا یآموزش یها کمبود برنامه
 تنها نهاثربخش جلسات،  تیریو مد یبرگزار ةنیخصوص درزم

 ریتأث یعملکرد سازمان تیو بازده جلسات، بلکه بر کل تیفیبر ک
اند  نشان داده نیشیو مطالعات پ یدانشگاه قاتی. تحقگذارد یم

 یها دوره قیطر از یتیریمد یها که ارتقا و توسعه مهارت
در  توجهی قابل طور به تواند یم ،یمتنوع و کاربرد یآموزش

جلسات مؤثر باشد.  یو برگزار یریگ  یتصم یندهایابهبود فر
توانند در  می مؤثرهای آموزشی  بلی، برنامهبراسا  مطالعات ق

های مدیریتی و بهبود نحوه برگزاری جلسات  ارتقاء مهارت
و  6( و )هوو2023، 5)اوقلی نقش بسزایی داشته باشند

.(2023همکاران، 

                                                                      
1. Allen & Lehmann 

2. Milz 

3. Ceci & Razzaq 

4. Zamani & Spanaki 

5. Oghly 

6. Hu 
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ناکارآمدی و زمان زمان و  تیریمقوله مد :مدیریت
ان زم تیریدر مد یکه چگونه ناکارآمد کند یم تأکیدی ناکارآمد

جلسات  ییاو کار تیفیبر ک یا گسترده یمنف راتیتأث تواند یم
و همکاران،  2( و )لزو2023، 1سوتاوا) قاتیتحقداشته باشد. 

و  قیدق یزیر اند که عدم وجود برنامه ثابت کرده(. 2023
 یبه طولان تواند یجلسات م بندی زمانمؤثر در  یبند تیاولو

مورد نمر منجر جلسات و عدم تحقق اهداف  هیرو یشدن ب
 زهیو انگ هیبر روند جلسات بلکه بر روح تنها نهامر  نیشود. ا
به کاهش  جهیکه در نت گذارد یم ریتأث زیکنندگان ن شرکت
 یاستراتژ کی ت،ی. در نهاشود یم یسازمان منته یکل یور بهره
 یو اثربخش جیدر نتا یفور ودبه بهب تواند یزمان مؤثر م تیریمد

سازمانیساجلسات کمک کند. نقایص در ساختار  :ختار

ریزی یا تعارض در ساختار،  سازمانی مانند عدم وجود واحد برنامه
ها و عدم توانایی در  گیری توانند به بروز مشکلات در تصمی  می

موضوعات  نیا حل مناسب مسائل سازمانی منجر شوند.
 ریسازمان تأث ییو کارا یانسجام داخل یرو تنها نه یساختار

و منابع  یزمان یها نهیهز شیبه افزا توانند یبلکه م رند،گذا یم
 یریپذ انطباقاند که  نشان داده یمنجر شوند. مطالعات قبل

از  یکیسازمان،  یازهایو ن یطیمح راتییبا تغ یساختار سازمان
در  یداریو پا تیبه موفق یابیدست یبرا یاصل یدهایکل

 یبرا یزمانساختار سا یساز نهیاست. درک و به مدت طولانی
حاصل شود که  نانیاست تا اطم یاتیها ح چالش نیرفع ا

رو  شیپ یها مؤثر به تحولات و چالش طور به تواند یسازمان م
و همکاران،  3( و )مِیِر2023)سوتاوا،  های پاسخ دهد. پژوهش

بر اهمیت تطابق ساختار سازمانی با نیازهای فعلی و  (. نیز2023
 دارند تأکیدمتغیر سازمان 

ضعیف که ناشی از عدم  سازمانی فرهن  :سازمانیفرهنگ
تواند به  تفاه ، اختلافات داخلی یا فشارهای فرهنگی است، می

وری منجر شود. نبود یک  عدم همکاری و کاهش بهره
قوی و معنادار یا وجود یک فرهن  ضعیف و  سازمانی فرهن 

ن تأثیر های متعددی از عملکرد سازما تواند بر جنبه ناکارآمد، می
برگزاری و کارایی جلسات. در شرایطی  ةدرزمین ویژه بهبگذارد، 
ضعیف باشد، اغلب شاهد تضادها و  سازمانی فرهن که 

های بین کارکنان هستی  که این امر منجر به کاهش  سوءتفاه 

 مطالعات .شود همکاری و افزایش اختلافات در جلسات می
های قوی که  فرهن هایی با  اند که سازمان پیشین نشان داده

و تعهد متقابل دارند، در  های مشترک، همکاری بر ارزش تأکید

                                                                      
1. Soatova 

2. Leso 

3. Meyer 

مثال، در  عنوان بهکنند.  عمل می مؤثرتربرگزاری جلسات 
انجام شد، مشخص  (2023و همکاران،  4)راز تحقیقی که توسط

های راسخ و مشترک در میان کارکنان به  گردید که وجود ارزش
تر و هدفمندتر در جلسات  انگیزهکند تا با  کمک می ها آن

 تأکیدبپردازند. این پژوهش  تبادل نمراتشرکت کنند و به 
های سازمانی که تشویق به مشارکت فعال  کند که فرهن  می
معناداری احتمال موفقیت جلسات را افزایش  طور بهکنند،  می

مرکزی بر های ضعیف که ت مقابل، فرهن  در .دهند می
توانند منجر به جنون  همکاری و حمایت متقابل ندارند، می

جلسه شوند، جایی که جلسات به دلیل نبود هدف واضح، فقدان 
کنندگان، ناکارآمد و  تعهد و عدم وجود هماهنگی بین شرکت

نشان  (2023لزو و همکاران، توسط )شوند. تحقیقات  بر می زمان
ضعیف، جلسات معمولاً به  هایی با فرهن  داد که در سازمان

شخصی  یها حساب هیتسوای برای نمایش قدرت و  عرصه
 نهایتاًشوند که این امر بر روی کارایی کلی جلسات و  تبدیل می

 .گذارد روی عملکرد سازمانی تأثیر منفی می
پیگیری و ارزیابی های ارزیابی کارآمد در  نبودن سیست :

توانند به  ه میجلسات و عدم پیگیری تصمیمات گرفته شد
ها و اقدامات سازمانی منجر شوند.  ناپایداری در اجرای برنامه

مه  بدون  ماتیباعث شود که تصم تواند یم تیوضع نیا
 جه،یو در نت سپرده شوند یبه فراموش یکاف ینمارت و بررس

 یعلم یها پژوهش .ابدیکاهش  ماتیتصم نیا یاثربخش
 یابیبازخورد و ارز یها خهاند که استفاده از چر نشان داده نیشیپ

 ماتیها و تصم برنامه مؤثرو  قیدق یاجرا نیتضم یبرا یا دوره
 انجام شده توسط یا مثال، مطالعه عنوان بهاست.  یاتیح اریبس

 یها ست یاستقرار س تیبر اهم (2023و همکاران،  5)استن
به  ها ست یس نیکرده است که ا تأکید ها ازمانبازخورد در س

ها مطلع  پروژه شرفتیکه از پ دهند یامکان را م نیا رانیمد

بر  علاوه .لازم را اعمال کنند راتییتغ ازیشوند و در صورت ن
( 2023و همکاران،  6نیلسنتوسط )انجام شده  قاتیتحق ن،یا
به  توانند یکارآمد م یابیارز یها ست یکه س کند یم انیب

 ندهیآها کمک کنند تا از تکرار اشتباهات مشابه در  سازمان
و بهبود مستمر  ماتیتصم یداریپا تیکرده و به تقو یریجلوگ
ها و  آوردن داده اه با فر ها ست یس نی. اندیکمک نما ندهایافر

را در  رانیمد ،یاطلاعات مرتبط با عملکرد سازمان
امر  نیکه ا رسانند یم یاریبر شواهد  یمبتن یها یریگ  یتصم

 .جلسات کمک کند یو اثربخش ییکارا شیبه افزا تواند یم

                                                                      
4. Rass 

5. Sten 

6. Nielsen 
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مدیریتی  رهبریو ها  مقوله رهبری و مدیریتی در سازمان:
فرهن  کاری و کیفیت تعاملات بین   کننده اغلب تعیین

های رهبری تهدیدآمیز و خشمگین  کارمندان است. سبک
بر انگیزه و رضایت شغلی کارکنان تأثیر منفی  شدت بهتوانند  می

ایجاد فضایی مسموم و گذارند. این نوع رهبری اغلب باعث 
کنند  که در آن کارکنان احسا  ناامنی می شود غیرهمکارانه می

خودداری  در جلسات های خلاقانه حل و از ابراز نمر یا ارائه راه

 در .شود و همین باعث تشکیل مجدد جلسات دیگر می کنند می
های مدیریتی مشارکتی و حمایتی را  مقابل، رهبرانی که سبک

توانند محیطی سازنده و مثبت ایجاد کنند که  د، میگیرن بکار می
ها و  کنند و به ارائه ایده در آن کارکنان احسا  حمایت می

 ازجملهشوند. تحقیقات مختلفی  های نوآورانه تشویق می حل راه
، نشان داده است که (2023، 1آلن و لمنشده )ای انجام  مطالعه

فزایش رضایت به ا تنها نهرهبری مبتنی بر خدمت و حمایت 
وری و اثربخشی  کند، بلکه موجب افزایش بهره شغلی کمک می

 :مربوطبهقدرتوکنترلمشکلات.شود جلسات نیز می
 یکه اغلب با اعمال سلطه و اتوکراس ینوع سبک رهبر نیا

 یندهایفرا فیمنجر به تضع تواند یم شود، یمشخص م
شود.  و کاهش مشارکت فعال کارکنان در جلسات یریگ  یتصم
دارند،  تأکیداز حد بر اعمال قدرت و کنترل  شیکه ب یرهبران

 سا که در آن کارکنان اح کنند یم جادیرا ا ییمعمولاً فضا
موضوع باعث  نیو ا شود یم دهینمراتشان کمتر شن کنند یم
ها  ابلاغ دستورالعمل یبرا یبه محل شتریکه جلسات ب شود یم

 جادیبه ا تواند یحالت م نیا .ها دهیشوند تا تبادل ا لیتبد
از حد مکرر  شیکه جلسات ب ییمنجر شود، جا "جنون جلسه"

حاصل شود.  یمؤثر جینتا نکهیبدون ا شوند یثمر برگزار م و ک 
( و 2023، 3( و )فریمن2023و همکاران،  2)کاردون قاتیتحق

 ییها اند که سازمان نشان داده (2023و همکاران،  4)شوخوجاوا
 عیدارند و به توز یتر یمشارکت یکردهایکه رهبرانشان رو

 ییدر مقابل، توانا کنند، یمبه کارکنان توجه  اراتیقدرت و اخت
 شبردیجلسات مؤثر و خلاق دارند که به پ یدر برگزار یشتریب

قدرت  نیتعادل ب ب،یترت نی. به اکند یکمک م یاهداف سازمان
به کاهش جنون جلسه کمک کرده و  تواند یم تیو مسئول

آن  جهیکه نت کند جادیرا در جلسات ا یشتریب یهمکار یافض
است. یشغل تیرضا شیو افزا یسازمان یندهایفرا یبهبود کل
مقوله مسائل  :واحساسیمدیرانشناختیروانمسائل

                                                                      
1. Allen & Lehmann 

2. Cardon 

3. Freeman 

4. Shokhujaeva 

عوامل  ریتأث یبه بررس رانیمد یو احساس شناختی روان
 یو اضطراب اجتماع مانند استر ، کمبود خواب شناختی روان
جلسات  یدر زمان برگزار رانیمد یها یریگ  یرفتار و تصمبر 
 یبر سلامت فرد تنها نه شناختی روانعوامل  نی. اپردازد یم
منجر به کاهش  توانند یمبلکه  گذارند، یم یمنف ریتأث رانیمد
که  شوند جهینت یتعداد جلسات ب شیو افزا یتیریمد یها ییتوانا
منجر  "جنون جلسه"به معروف  یا دهیبه پد نهایتاًامر  نیا
 6( و )ژای2023و همکاران،  5)استرادافرناندز قاتی. تحقشود یم

که بر  یآموزش یها اند که برنامه نشان داده (2023و همکاران، 
 توانند یخواب تمرکز دارند، م تیفیاستر  و بهبود ک تیریمد
 یآگاه شیها با افزا برنامه نیکمک کنند. ا دهیپد نیا کاهشبه 
کمک  ها آنخود، به  یو جسمان یروان یازهاینسبت به ن رانیمد
 یزمان و انرژ تیریمد یبرا یمؤثرتر یها یتا استراتژ کنند یم

 یها ها در دوره آموزش نیادغام ا ن،یکنند. بنابرا یساز ادهیخود پ
 رانیبه بهبود سلامت و رفاه مد تنها نه تواند یم یتیریتوسعه مد

 یو کارآمد یور بر بهره یکل رطو به تواند یکمک کند، بلکه م

.مثبت بگذارد ریها تأث جلسات در سازمان
عدم رعایت اصول  :مشکلاتارتباطباکارکنانومحیطکار

های  توانند به محیط گیری می ارتباطی مناسب و تر  از تصمی 
 یکاری بسته و بدون همکاری منجر شوند. نبود اصول ارتباط

و  رانیکه مد شود یب مموج یریگ  یمناسب و تر  از تصم
 تیفعال یبسته و فاقد همکار یکار یها طیکارکنان در مح

 شود، یاعضا م نیباعث کاهش اعتماد ب تنها نه طیشرا نیکنند. ا
به  نهایتاًجلسات شود که  انیپا یمنجر به تکرار ب تواند یبلکه م

اسا   بر .گردد یسازمان منجر م یور و بهره ییکاهش کارا
 ،(2023، 7؛ دلپو و گورین2023همکاران،  )ژای و مقالات
و کارکنان  رانیمد نیو دوطرفه ب ارتباطات باز، صادقانه یبرقرار

و بهبود  تیشفاف شیافزا یبرا یدیعنصر کل کی عنوان به
نوع  نیدر نمر گرفته شده است. ا یریگ  یتصم یندهایافر

 کیو دموکرات یمشارکت یفضا جادیبه ا تواند یارتباطات م
 یبه صورت آزادانه مطرح و بررس ها دهیند که در آن اکمک ک

جلسات  هدف یخود به کاهش تعداد و دفعات ب نیکه ا شوند یم
به  تواند یم نیارتباطات مؤثر همچن تی. تقوشود یمنجر م

و پرتنش کمک  جهینت یاز جلسات ب یناش یکاهش فشارها
 یاندهیادر فر یکه نقش فعال کنند یافراد احسا  م رایکند، ز
جلسات را  جیبر نتا یرگذاریتأث ییو توانا دارند یریگ  یتصم

 .دارند

                                                                      
5. Estrada Fernández 

6. Zhai 

7. Delpo & Guerin 
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 ها، یریگ  یدر تصم تأخیر ها:پروژهشرفتیومانعدرپتأخیر
 وضوح بهبه اهداف  دنیدر رس تأخیرو  فیوظا صیخطا در تخص

 یو بدون محتوا هدف یجلسات ب یاثر منف ةدهند نشان
و منابع را هدر زمان  تنها نهجلسات  نیمشخص است. ا

 شرفتیدر پ یداریو ناپا یسازمان یثبات یبلکه موجب ب دهند، یم
 جهیکه اغلب نت ها پروژه در. شکست شوند یها م پروژه
خطر  تواند یموقع است، م به ماتیمکرر و فقدان تصم یرهایتأخ

)دلپو  مانند نیشیپ مطالعات .دهد شیسازمان را افزا یعدم بقا
اند  نشان داده( 2023و همکاران،  1ن( و )ممو2023و گورین، 

تنش  شیو افزا یور بر کاهش بهره کارآمد ریغجلسات  ریکه تأث
 یطراح تیاهم جه،یاست. در نت توجه قابلکارکنان  انیدر م

مناسب  صیکه به تخص کیجلسات با هدف واضح و استراتژ
 ازپیش بیش کند، یمؤثر اهداف کمک م یریگیمنابع و پ
 یها یاستراتژ یو اجرا قیدق یزیر مه. برناشود یمشخص م

 جیو بهبود نتا رهایبه کاهش تأخ توانند یزمان م تیریمد

جنون  یمنف یامدهایمقابله با پ یبرا .ها کمک کنند پروژه
توسعه  یها بر رو که سازمان شود یم هیجلسه، توص

و  تیفیدادن به ک تیتمرکز کنند که در آن اهم سازمانی فرهن 
. ردیقرار گ تأکید، مورد ها آنتعداد  یجا بهجلسات،  یور بهره

به ارتباطات باز و  قیکه تشو یتیریمد یساختارها جادیا
آموزش  یو فراه  آوردن امکانات برا کنند یصادقانه م

جلسات مؤثر،  یبرگزار یبرا رانیلازم به مد یها مهارت
 ییبسزانقش  یو تعارضات سازمان رهایدر کاهش تأخ تواند یم

  .داشته باشد
سلامت از جلسات  یناش یمعضلات سلامت ی:معضلات

و  یشخص یبر زندگ یا کننده رانیاثرات و ،یو تکرار هدف یب
بالا،  فشارخونکه غالباً به  جلسات نیکارکنان دارد. ا یا حرفه

سلامت  تنها نه شوند، یمنجر م یشغل یو فرسودگ یافسردگ
 طیمح یکل تیفیبلکه بر ک اندازند یکارکنان را به خطر م یروان

استر  و اضطراب در  شیافزا .گذارند یم یمنف ریتأث زیکار ن
 انیجر تیریدر مد یاز ناتوان یکه اغلب ناش کارکنان انیم

در جلسات است،  رمؤثریغ یها یریگ  یاطلاعات و تصم
منجر  یور و کاهش بهره یکار شرفتیبه کند شدن پ تواند یم

اند که  نشان داده (2023و همکاران،  2کومار) قاتیتحقشود. 
 برگزار جهینت یجلسات مکرر و ب ها آنکه در  یکار یها طیمح
 یو مشکلات سلامت یشغل یتیاز نارضا ییسطح بالا شوند، یم

که  شود یم شنهادیمعضلات، پ نیرفع ا یبرا .دارند یرا در پ

                                                                      
1. Memon 

2. Kumar 

استر  و بهبود  تیریمد یرا برا ییها ها برنامه سازمان
 یضرور ن،یرکنان ارائه دهند. همچنکا یارتباط یها یتوانمند

و بهبود  ییشناسا منمور بهمداوم  یابیارز یها ست یاست که س
 هیشود، تعب یمنجر به استر  کار تواند یکه م یموارد یفور
و بهبود  یبه کاهش فشار کار توانند یاقدامات م نی. اوندش

 طیمح جادیبه ا تیکارکنان کمک کنند و در نها یسلامت روان
تر و مولدتر منجر شوند. ال س یکار

در برابر  یمقاومت سازمان :رییدرمقابلتغیمقاومتسازمان
مقاومت  نیبروز جنون جلسه است. ا یاز عوامل اصل یکی رییتغ
گرفتن  دهیناد ،یکار یبه شکل عدم بهبود روندها تواند یم
در سازمان بروز  یو کاهش نوآور جلسات یو محتوا تیفیک

 ای یساختار راتییکه در برابر تغ ییها نکند. اغلب، سازما
 تیدچار توقف در ابتکار و خلاق کنند، یمقاومت م یفرهنگ

تمرکز  زانیو کاهش م یامر منجر به رشد منف نیکه ا شوند یم

 نیب یاعتماد یو ب یسازمان ییگرا پوچ .شود یدر سازمان م
 نیمقاومت است. ا نیا یامدهایپ گریاز د زیکنندگان ن شرکت
 یکه فاقد محتوا یو تکرار جهینت یدر جلسات ب ژهیو بهل مسائ

که افراد  شود یو باعث م دهد یمعنادار هستند، خود را نشان م

، 3اسلاممطالعات ) .گرا شوند تا عمل لیتبد یبه تماشاچ شتریب
و همکاران،  5( و )خاو2023و همکاران،  4( و )کومار2023
 یها یاستراتژکه  ییها اند که سازمان نشان داده( 2023
 زانیاند م توانسته کنند، یم یساز ادهیپ خوبی بهرا  رییتغ تیریمد

 یندهایارا کاهش دهند و به بهبود فر رییمقاومت در برابر تغ
مقابله با  ی. براابندیکارکنان دست  ییهمگرا شیو افزا یکار
 یآموزش یها ها برنامه که سازمان شود یم شنهادیچالش، پ نیا

و  یسازمان راتییتا با تغ کارکنان خود ارائه دهند یمداوم را برا
از اعتماد و  یسازگار شوند و فرهنگ یمؤثرتربه شکل  یفرهنگ
 کنند. جادیکارکنان ا انیرا در م یهمکار

رفت جنون  یامدهایمنابع در پ هدر رفتمقوله  منابع:هدر
در اثر  یو منابع مال یاز دست رفتن زمان، انرژ انگریجلسه نما

جلسات بدون  نیاست. ا یجلسات ناکارآمد و تکرار یربرگزا
بلکه به  دهند، یزمان ارزشمند کارکنان را به هدر م تنها نههدف 

 یها نهیهز شیشدن، باعث افزا یو طولان یتکرار لیدل
از  یناش یها نهیهز شی. افزاشوند یم زیسازمان ن یاتیلعم

 یها در پ هبر پروژ تر قیبه نمارت دق ازیمستمر و ن یها یبازرس
شدن  عیاتخاذ شده در جلسات، منجر به ضا یناکاف ماتیتصم

                                                                      
3. Islam 

4. Kumar 

5. Khaw 
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  نشان داده( 2023و همکاران،  1)هیدر قیتحق. گردد یمنابع م
 یکه فرهن  برگزار ییها منابع در سازمان هدر رفتکه 

 زانیو تمرکز مشخص دارند، به م یزیر جلسات بدون برنامه
 یاز عدم کارآمد یناش بالا یها نهیاست. هز شتریب توجهی قابل

بر رشد سازمان  مدت طولانیبه خسارت  تواند یدر جلسات م
حل مسائل حل نشده در  یبرا یتکرار یها منجر شود و تلاش

 یبرا .ردیگ یبه کار م داریناپا یمنابع را به شکل ،یجلسات قبل
ها  که سازمان شود یم شنهادیپ امد،یپ نیمقابله با ا

کرده و در  تیبع و زمان را تقومنا تیریمد یها یاستراتژ
را در  یو کارآمد یجلسات، اصول اقتصاد یاستفاده از منابع برا

مداوم  یابیو ارز شیپا یها ست یتوسعه س ن،ی. همچنرندینمر بگ
 هدر رفتکاهش  رد تواند یجلسات م یاثربخش یبررس یبرا

 منابع مؤثر واقع شود.
 تواند یم ثمر یتکرار جلسات ب :شناختیروانهیانقباضسرما

کارکنان  نیب یمنجر به کاهش اعتماد متقابل، تفاه  و همکار
را  یاعتماد یو ب یارزش یاحسا  ب ط،یشرا نیشود. ا رانیو مد
 شیممکن است به افزا نهایتاًکه  کرده تیکارکنان تقو نیدر ب

منجر  یمنف یها رقابت افتنیو شدت  یاستعفاها، کاهش همدل

اند که جلسات  نشان داده( 2023ران، و همکا 2)ژو قیتحق .شود
را مسموم کرده و  یکار طیمح توانند یم جهیو بدون نت یطولان
عوامل  نیکمک کنند. ا تیریکارکنان و مد نیشکاف ب جادیبه ا
 فیکارکنان به سازمان را تضع یو وفادار زهیخود، انگ نوبه به

. عدم انجامند یم شناختی روان هیکرده و به انقباض سرما
 یسازمان در اجرا ییتوانا تواند یم یاعتماد یو ب ییگراهم
کاهش  شدت بهمشترک را  یها تیمثبت و انجام فعال راتییتغ

ها  که سازمان شود یم هیها، توص چالش نیمقابله با ا یبرا .دهد
در  تیشفاف شیو افزا یبهبود فرهن  ارتباط یبر رو
و  رانیمد یابر یآموزش یها تمرکز کنند. برنامه ها یریگ  یتصم

 یارتباط یها استر  و بهبود مهارت تیریمد ةنیکارکنان درزم
 ها  یت انیم ازندهروابط س تیاعتماد و تقو یدر بازساز تواند یم

کارکنان به شرکت در  بیترغ شیمؤثر باشد. افزا
همه  یبرابر برا یها و فراه  آوردن فرصت ها یریگ  یتصم
 مؤثرموجود  یها ش تنشدر کاه تواند یم زیابراز نمر ن یبرا

 واقع شود.
اغلب در  یشغل یسندروم فرسودگ :یشغلیسندرومفرسودگ

بالا و  یکه با فشار کار ثمر یبا جلسات مکرر و ب ییها طیمح
 قاتی. تحقدهد یهمراه هستند، رخ م یرمنطقیغ یها تیمسئول

                                                                      
1 Hyder 

2  . Xue 

، 4؛ آنگلینی2023و همکاران،  3؛ اسچافلی2023)ژو و همکاران، 
 یور بر بهره تنها نه یشغل یاند که فرسودگ داده نشان (2023
 یسلامت روان یکل فیبلکه به تضع گذارد، یم یمنف ریتأث یفرد

به بروز  تواند یامر م نیکه ا شود یمنجر م کنانکار زهیو انگ
 یو کاهش سطح عموم یسازمان دروناختلافات  ،یتینارضا

 شخصو فاقد هدف م انیپا یب جلسات .انجامدیب یشغل تیرضا
 یدیکل یها یریگ  یدر تصم تأخیرکه اغلب به تکرار مطالب و 

 شیفشار و استر  را بر دوش کارکنان افزا شوند، یمنجر م
که کارکنان احسا   شود یفشار مداوم باعث م نی. ادهند یم

ممکن است به  نهایتاًکه  کنند زهیمفرط و کاهش انگ یخستگ

 نیمقابله با ا یبرا .از کار منجر شود بتیغ شیافزا ایاستعفا 
کاهش  یها ها برنامه که سازمان شود یم شنهادیچالش، پ

بر  دهند. علاوه جیرا ترو یاستر  و بهبود تعادل کار و زندگ
که به صورت فعال در کاهش  یتیریمد یها توسعه برنامه ن،یا

در  تواند یمشارکت کنند، م فیتر وظا عادلانه عیو توز یبار کار
 ن،یداشته باشد. همچن ییبسزا نقش یشغل یکاهش فرسودگ

کمک به کارکنان در  یبرا یآموزش یها فراه  آوردن فرصت
 یارتباط یها و بهبود مهارت یکار یبهتر فشارها تیریمد
و کاهش  یکار هیبه بهبود روح توجهی قابل طور به تواند یم

 کار کمک کند. طیتنش در مح
تصمیتیریمدیناکارآمد که  هایی در محیط :یریگمیو

ثمر به صورت مکرر  جنون جلسه حاک  است و جلسات بی
به وجود ها  گیری شوند، عموماً کاهش کیفیت تصمی  برگزار می

. این وضعیت به دلیل عدم توجه کافی به مسائل اساسی آید می

)لیو و  پژوهش .شود های سازمانی بدتر می و افزایش پیچیدگی
گیری  ی در تصمی دهند که ناکارآمد نشان می( 2023همکاران، 

تواند  شود، بلکه می به اتخاذ تصمیمات ناصحیح منجر می تنها نه
باعث افزایش تنش و استر  در بین کارکنان، کاهش انگیزه و 

وری کلی سازمان شود.  و در نهایت کاهش بهره روحیه کاری
محتوا و تکراری که برگزاری  این موضوع بیشتر در جلسات بی

شی دارد و به اهداف سازمانی خدمت بیشتر جنبه نمای ها آن

ها، پیشنهاد  مقابله با این چالش یبرا .کنند، مشهود است نمی
های  ها بر روی آموزش و توسعه مهارت شود که سازمان می

را به سمت  سازمانی فرهن گیری مدیران تمرکز کنند و  تصمی 
ارتباطات باز و سازنده هدایت نمایند. ایجاد فضایی که در آن 

شود و در  شان شنیده می نان احسا  کنند نمراتکارک
تواند به بهبود کیفیت  ها مشارکت دارند، می گیری تصمی 

                                                                      
3. Schaufeli 
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.های مدیریتی کمک کند گیری و کاهش ناکارآمدی تصمی 
تعارضسازمانیهاکانون های تنش و  کانون :یتنشو

تعارض سازمانی اغلب نتیجه مستقی  جنون جلسه هستند، 
هدف و مکرر به کاهش کارایی و افزایش  جایی که جلسات بی

توانند  ها می شوند. این موقعیت نارضایتی در محیط کار منجر می
های موازی  بندی به تعارضات شدید بین کارکنان و ایجاد گروه

که اغلب باعث افزایش تنش و بروز  در سازمان دامن بزنند

، نارضایتی و اختلافات بروز .شوند تر می های عمیق ناراحتی
و ایجاد  احتمال افزایش تعارض و درگیری بین افراد در سازمان

دهنده تأثیر منفی فرهن   جن  برای برتری در جلسات، نشان
است. این شرایط  سازمانی فرهن مورد بر ساختار و  جلسات بی

تواند به تخریب فرهن  کاری و ایجاد یک محیط کاری  می
کنند نمراتشان  سمی منجر شود که در آن کارکنان احسا  می

. اند ها کنار گذاشته شده گیری نادیده گرفته شده و از تصمی 
دهند که افزایش  نشان می (2023و همکاران،  1)ریزو تحقیقات

بر  توجهی قابل طور بهتواند  ها و اختلافات در سازمان می تنش
 نوبه بهکه این امر  وری کلی و روحیه کارکنان تأثیر بگذارد بهره

ها و بروز تاخیرات مکرر  هش سرعت انجام پروژهخود موجب کا
های ناعادلانه و غیرکارآمد در  گیری شود. همچنین، تصمی  می

تواند به افزایش خش  سازمانی و  هدف می این جلسات بی

مقابله با این  یبرا .های درونی بیشتر منجر شود شکاف
ها بر روی توسعه فرهن   شود که سازمان ها، توصیه می چالش

جویانه تمرکز کنند و جلسات را با هدف  باطات باز و مشارکتارت
مشخص و محتوای سازنده برگزار کنند تا از ایجاد فاصله و 

 .مورد بین کارکنان جلوگیری شود های بی تنش

از جنون جلسه به  یناش یتیریمد یلماید:یتیریمدیلماید
 یها چالش ،یاصل فیوضوح در کاهش تمرکز و توجه به وظا

 یو تکرار خطاها و اشتباهات در جلسات بعد دهی نسازما
که چگونه جلسات  دهد یمقوله نشان م نی. اشود یم انینما
 یمنجر به انحراف از اهداف سازمان توانند یم یو تکرار هدف یب

 نی. اگردند یو ابهام در اهداف م یردرگمشده و سبب س
ه بلک شود، یمنجر م رانیبه کاهش عملکرد مد تنها نه تیوضع

نامناسب  یها طیدر مح یطبع و شوخ یشوخ شیموجب افزا

 .گردد یم یموضوعات جد یریگیدر پ تیو کاهش جد یکار
دارند  تأکیدجلسات  مؤثر تیریمد تیبر اهم یقبل یها پژوهش

و عدم تمرکز در  اتیبه جزئ یتوجه یکه ب دهند یو نشان م
در  ییتکرار اشتباهات و کاهش توانا شیبه افزا تواند یجلسات م

خود  نوبه بهامر  نیمناسب منجر شود. ا یها حل کردن راه دایپ

                                                                      
1. Rizzo 

 پرخاشگر منجر شود زماندر کار و سا یکل یهدف یبه ب تواند یم

 .هستند زهیانگ یو ب دیناام کنند یکه در آن کارکنان احسا  م
ها  که سازمان شود یم هیها، توص چالش نیمقابله با ا یبرا

کرده و از ابزارها و  یرا بازنگرجلسه  تیریمد یها یاستراتژ
به  یمؤثرتراستفاده کنند که به صورت  ییکردهایرو

جلسات  جادیزمان کمک کرده و از ا تیریو مد دهی سازمان
توانند  یاقدامات م نیکنند. ا یریجلوگ جهیو بدون نت مورد یب

 یها استفاده از دستور جلسه ،یتیریمد یها شامل آموزش
هر جلسه باشند تا به  یضح برااهداف وا نییمشخص و تع

 کار کمک کنند. طیو کاهش تنش در مح یهمکار شیافزا
آسیب به پایداری و سازمان:یواستراتژیداریبهپابیآس

هدف و بدون  استراتژی سازمان نتیجه مستقی  جلسات بی
نتیجه است که به انحراف از اهداف سازمانی و ناپایداری 

باید به حل مشکلات و تقویت  انجامد. جلسات که ساختاری می
های سازمان کمک کنند، در صورت عدم اثربخشی،  استراتژی

 شوند نشده می ماندن مسائل حل ها و باقی موجب تکرار بحران
های توسعه برای رقبا  که این خود بستری برای افزایش فرصت

های سازمانی و کاهش ارتباطات  قدرت جن  .کند فراه  می
ی تضعیف ساختارهای ارتباطی  دهنده شانمثبت بین کارکنان ن

است که بر توانایی سازمان در پیشبرد اهداف استراتژیک خود 
گذارد. کمبود اعتماد و همکاری، کاهش توانایی در  اثر می

و نیز کاهش  شده های وضع ها و دستورالعمل اجرای برنامه
توانند منجر به کاهش قدرت  پذیری، همگی می مسئولیت

تواند به افسردگی  شرایط می نیا .اجرایی شوند گیری و تصمی 
ای  که این خود ضربه و نارضایتی در میان کارکنان منجر شود

کند. بنابراین، مدیریت  وری کاری وارد می به روحیه و بهره
های مشارکتی و  استراتژیک جلسات و تقویت مکانیزم

گیری مشترک در سازمان برای جلوگیری از آسیب به  تصمی 

.ری و استراتژی سازمانی امری حیاتی استپایدا
 

 پژوهش پیشنهادهای
برداری راهبردی بر  مقوله نقشه:راهبردیبردارینقشه

ریزی دقیق و مدون برای جلسات  اهمیت طراحی و برنامه
کند که با استفاده از  دارد. این مقوله پیشنهاد می تأکیدسازمانی 

وری جلسات را  هتوان بهر رویکردهای منم  و ساختارمند، می
افزایش داد. تدوین دقیق برنامه و جدول  توجهی قابل طور به

و ارائه و تحلیل  زمانی برای جلسات، تعیین مدیر جلسه مناسب
کارآمد  ازپیش بیشکند تا جلسات  گزارش جلسه قبلی کمک می

های  مقوله همچنین بر تمرکز بر توانمندی نیا .و هدفمند شوند
بر مسائل  مؤثرهای پاسخگویی سریع و   کارکنان و ایجاد سیست
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های دقیق  دارد. استقرار مکانیزم تأکیدمطرح شده در جلسات 
پایش و پیگیری تعهدات و تصمیمات گرفته شده، به اطمینان از 

کند. این رویکرد  سازی و پیگیری اقدامات لازم کمک می پیاده
 ای تصمیمات گذشته و تشویق به به بازنگری و ارزیابی دوره

برداری  نقشه .پردازد توزیع مؤثر زمان در جلسات نیز می
های نوین  برداری از تکنولوژی راهبردی همچنین شامل بهره

ها و شناسایی الگوهای  مانند هوش مصنوعی برای تحلیل داده
کنند  مربوط به مشکلات در جلسات است. این ابزارها کمک می

روز صورت  ههای دقیق و ب ها بر اسا  داده گیری تا تصمی 
پذیرد و در نتیجه اثربخشی و دقت جلسات بهبود یابد. از طریق 

ها قادر خواهند بود تا با اعمال نم  و  این سیستماتیک، سازمان
دقت بیشتر، به اهداف و تعهدات خود به شکل مؤثرتری دست 

 .یابند
 مقوله :جلساتدرگیریتصمیمسازیکوانتومی
 در اساسی تحول به لساتج در گیری تصمی  سازی کوانتومی

 رویکرد این. دارد اشاره جلسات مدیریت و برگزاری های روش
 جلسات، برای شفاف و نوآورانه های ریزی برنامه گذاری پایه بر

 مرنمورد اهداف و ها اولویت از مشخص و دقیق تعریف با همراه
 به تشویق و اعتماد بر مبتنی رهبری سبک توسعه. است

 مقوله این اصول ازجمله کار محیط در قانهصاد و باز ارتباطات

 و ها تر  و فوبیاها مدیریت آموزش مانند هایی کیتکن .است
 یگذار اشتراک به و اظهارنمر برای های فرصت توسعه همچنین
 تقویت و ارتباطی موانع کاهش به آزادانه، و باز طور به نمرات

 های نمام استقرار. کند می کمک تی  اعضای همه مشارکت
 شده گرفته تصمیمات اجرای از اطمینان به پایداری و یگیریپ
 و منم  صورت به شده مطرح امور به رسیدگی و جلسات در

 های تی  تشکیل به ترغیب ،نیهمچن .انجامد می دقیق
 پذیرش برای تی  اعضای توانمندسازی و خودمختار
 و اثربخشی افزایش به خود، کارهای به مربوط های مسئولیت
 به توجه با رویکرد، این. انجامد می سازمانی یندهایافر کارآمدی
 کاری فرهن  یک ایجاد دنبال به ها، سازمان مدرن نیازهای
 به نهایت در که است نوآوری و مشارکت شفافیت، بر مبتنی
 انگیزه و رضایت افزایش و گیری تصمی  یندهایافر بهبود

.شود می منجر کارکنان
هوش  یمقوله ارتقا جلسات:درهیجانیهوشیارتقا

هیجانی در جلسات به توانمندسازی افراد برای مدیریت بهتر 
پردازد. این  های مرتبط با فضای کاری می احساسات و استر 

فشار روانی وارد بر مدیران و کارکنان را کاهش  تنها نهاقدامات 
های کلیدی مانند مدیریت  دهند، بلکه با آموزش مهارت می

عمومی جلسات  ییکارامسئله، به بهبود استر ، تعارض و حل 

های آموزشی برای ارتقای  برگزاری کارگاه .کنند کمک می
های مدیریت هیجانات و استر ، توجه به اهداف  مهارت

 ازجمله یسازمان درونو بهبود ارتباطات  مشخص جلسات
کننده  اقداماتی هستند که به خلق محیطی سازگار و حمایت

تباط بین مدیران و کارکنان و ایجاد شوند. تقویت ار منجر می
آمیز در جلسات نیز بخش مهمی از این  فضاهای امن و احترام

ریزی و مدیریت زمان  همچنین، تشویق به برنامه .یند استافر
های  های تنفس عمیق و دیگر روش و استفاده از تکنیک بهینه

تواند به بهبود فضای کاری و افزایش تعامل  کاهش استر  می
ه در جلسات کمک کند. این اقدامات در نهایت به ارتقای سازند

انجامد و بستری برای  آگاهی و همدلی در سازمان می

 .آورد ها در فضایی سال  و مثبت فراه  می ات و ایدهنمر تبادل
مقوله مدیریت  :به ارتقا مدیریتتعارضدرجلساتسازمان

و های ارتباطی  روش یبه ارتقا تعارض در جلسات سازمان
پردازد که بر پایه توسعه همکاری،  تعاملی در محیط کار می

و مدیریت دموکراتیک استوار است. تقویت ارتباطات  تعاون
تواند به کاهش  می مؤثروگویی و آموزش برگزاری جلسات  گفت

 .ها کمک کند تعارضات و افزایش شفافیت و عدالت در ارزیابی
یک و استفاده از از طریق بهبود ساختارهای ارتباطی تکنولوژ

توانند به  ها می ها، سازمان هوش مصنوعی برای تحلیل داده
تشخیص بهتر و حل مسائل پیچیده بپردازند. همچنین، توسعه 

های آموزشی  های رهبری دموکراتیک و ارائه کارگاه مهارت
 مؤثرهای لازم برای رهبری  مختص به همکاری و تعاون، زمینه

فضاهای امن و  جادیا .آورد ها را فراه  می و کاهش تنش
آمیز در جلسات و تشویق به برقراری ارتباطات باز و  احترام

تواند به توسعه  صادقانه، به همراه توزیع مناسب بار کاری، می
یک محیط کاری پشتیبان و همدل کمک کند. این رویکرد به 

ها و  بر مشارکت گذاری ارزشتقویت اعتماد متقابل و 
که برای حل مسائل موجود و  شود میهای فردی منجر  تلاش
 .یابی به اهداف سازمانی ضروری است دست

فر جلساتامهندسیِ یندهایِ امقوله مهندسیِ فر :یندهایِ
یندهای مرتبط با ادقیق فر سازی و ساختاردهی جلسات به بهینه

 زمان مدتکه هدف اصلی آن کوتاه کردن  پردازد جلسات می
وری است. با ارزیابی دقیق  هرهو افزایش ب جلسات، بهبود محتوا

توان  با اهداف کلی سازمان، می ها آننتایج جلسات و تطبیق 
مؤثرتری  طور بهتأثیر جلسات را در پیشبرد اهداف سازمانی 

ریزی جلسات که  یک واحد مستقل برای برنامه جادیا .سنجید
روزرسانی کند، یک  یندهای سازمانی را مرور و بهاتواند فر می

لیدی برای اطمینان از اثربخشی جلسات است. راهکار ک
ریزی و  های هوشمند برنامه همچنین، استفاده از سیست 
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تواند به مدیریت بهتر  گیری می های نوآورانه در تصمی  تکنیک

نهایت، تقویت  در .جلسات و توزیع مؤثرتر منابع کمک کند
های برای بحث و بررسی  فرهن  مشارکت و ایجاد فرصت

و جذاب، همراه با تشویق به استفاده از  موضوعات نو
های تنفس عمیق برای مدیریت استر  در جلسات،  تکنیک

کننده  تواند به ساخت یک محیط کاری مثبت و پشتیبانی می
منجر شود که در آن تمام اعضا احسا  ارزشمندی و دیده 

 .کنند شدن می
پلورالیزمسازمانی ع و به ایجاد تنو مقوله پلورالیزم سازمانی:

پردازد و رویکردی  می سازمانی فرهن همگرایی در ساختار و 
جامع به توانمندسازی کارکنان و تقسی  قدرت در سطوح 

دهد. این مقوله به دنبال تغییر  مختلف سازمان ارائه می
پذیری فعال و ایجاد فضایی  به سمت شرکت سازمانی فرهن 

 طور به کنند و است که در آن همه اعضا احسا  ارزشمندی می

تغییر با  نیا .شوند ها شرکت داده می گیری فعال در تصمی 
 مراتب سلسلهپذیری و کاهش  ترویج مفهومی از تقویت شرکت

قدرت عمودی از طریق چرخش شغلی و انتقال قدرت به 

کارکنان، افزایش تعاملات غیررسمی و مستقی  بین کارکنان و 
بد. همچنین، یا مدیران و کاهش تعداد جلسات رسمی تحقق می
های سازمانی  محتوای جلسات بر اسا  نیازها و شخصیت

تنمی  شده و به تمرکز بر وظایف اصلی و مه  توجه خاصی 

برای بهبود محیط کار و افزایش رضایت شغلی،  .شود می
 ها های مدیریت زمان، توزیع عادلانه وظایف و مسئولیت برنامه

شود. تقویت  د میو تشویق به بازخورد مثبت و سازنده پیشنها
های  ها و نقش بر ایده گذاری ارزشتوجه به بهزیستی کارکنان و 

فردی در جلسات از دیگر اقدامات مه  در راستای تحقق 
پلورالیزم سازمانی است. این اقدامات در کنار استفاده از 

های مدرن تمرکز و تقسی  بار کاری، به ایجاد سازمانی  تکنیک

 .کند یداینامیک و پاسخگو کمک م
 

 سپاسگزاری

باشهد. بهر خهود وظیفهه      می «جلسه جنون»مقاله حاضر با موضوعیت 
ما را کلیه پژوهشگران و همکارانی که در تدوین این مقاله دانسنی  از 

 نمایی . یاری رساندند، تقدیر و تشکر 
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