
 

 
 

 

 سمه تعالیاب

 : متن کرسی ترویجی -الفقالب 

 (:گان)مشخصات ارائه دهنده -1

 

 : عنوان کرسی -

 هاای پنهان اما تأثیرگذار بر عملکرد سازمانخونی سازمانی : پدیدهکم :عنوان فارسی

 راهکارهای مدیریتی(ها، مصادیق و نشانه)

 

 Organizational Anemia: A Hidden but Influential Phenomenon in Organizationalعنوان انگلیسی: 

Performance (Symptoms, Manifestations, and Managerial Solutions) 

 ض، المظاهر والحلول الإدارية(فقر الدم التنظیمی: ظاهرة خفیة ولكن مؤثرة فی أداء المنظمات )الأعرا عنوان عربی:

 

ود به شای که کرسی در آن برگزار می: )آن دسته از ارائه دهندگان کرسی ترويجی يا دانشگاه يا موسسهمتن کرسی ترویجی -3

 توانند متن کرسی را به زبان اصلی ارائه دهند(زبان غیرفارسی هستند، می

 :  : بطور دقیق و علمی شرح داده شودشرح موضوع 1-3

ها برای بقا و پیشرفت به منابع انسانی توانمند، ساختارهای اطلاعاتی کارآمد و فرهنگ رقابتی و پرتلاطم امروز، سازمان یدر فضا

به نام  ایتوانند منجر به پديدههايی مانند اخراج نیرو يا بازسازی میحال، فشارهای محیطی و تصمیمسازمانی پويا نیاز دارند. بااين

دهد شوند. اين استعاره بیانگر حالتی است که سازمان شايستگی، انرژی، انگیزه و نوآوری لازم را از دست می  «سازمانی خونیکم»

مانند. پیامد آن کاهش خلاقیت، پويايی و توان اثر باقی میکه افراد کمشوند، در حالیو د نتیجه نیروهای فعال و ارزشمند خارج می

  .رقابتی سازمان است

تواند سرزنده بماند، سازمان هم طور که بدن بدون خون سالم نمیها تعمیم يافته است: همانصورت استعاری به سازمانمفهوم بهاين 

 خونی سازمانیکم .شودبدون سرمايه انسانی کارآمد، جريان اطلاعات مؤثر، انگیزه و نوآوری دچار ضعف و زوال می

(Organizational Anemia)  ر د. استعاری در ادبیات مديريت و رفتار سازمانی است که از پزشكی الهام گرفته شدهيک مفهوم

يا هموگلوبین و در نتیجه اختلال در انتقال اکسیژن اشاره دارد که پیامدهايی چون  های قرمزخونی به کاهش گلبولپزشكی، کم

  .ها را در پی داردخطر بیماری خستگی، ضعف سیستم ايمنی، مشكلات قلبی و شناختی، اختلال رشد و افزايش

به وضعیتی اشاره دارد که سازمان انرژی، انگیزش، خلاقیت و منابع حیاتی خود  (Organizational Anemia) خونی سازمانیکم 

ی، اقتصاد هایدهد. اين پديده اغلب در شرايط بحرانبخش( را از دست می)مانند سرمايه انسانی توانمند، اطلاعات مؤثر و رهبری الهام

ها با اقدامات مانند اخراج نیرو، ادغام واحدها يا بازسازی ساختاری کند، جايی که سازمانتغییرات محیطی يا فشارهای رقابتی بروز می

اثر ای با عملكرد بالا( و باقی ماندن افراد کمدهند. نتیجه آن خروج نیروهای شايسته و پرانرژی )مانند نیروهای طلايی و نقرهپاسخ می

  .تمعروف اس "خونی سازمانیسندرم کم"يا  "بقای غیراصلح")نیروهای برنزی و چوبی با عملكرد متوسط يا ضعیف( است، که به 
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معنايی کار، ضعف در رهبری، انگیزگی، احساس بیخونی سازمانی ناشی از عواملی همچون بیشناسی و مديريت، کماز ديدگاه روان

مادی، افت اعتثباتی عملكرد، بدبینی، بیهای آن شامل بیکارآمد و فرسايش سرمايه انسانی است. نشانهفرهنگ بیمار، ساختارهای نا

شناسی است که به در جامعه« آنومی»روحیه، روزمرگی و ناتوانی در پاسخ به تغییرات محیطی است. اين وضعیت مشابه مفهوم 

 .ها و هنجارها اشاره داردفروپاشی ارزش

ها و طراحی ونی سازمانی زنگ خطری است که رهبران بايد آن را جدی بگیرند. شناسايی زودهنگام، تحلیل ريشهخدر نهايت، کم

گذاری بر توسعه کارکنان، تقويت فرهنگ يادگیرنده، بهبود جريان اطلاعات و بازآفرينی ساختارها برای راهبردهايی مانند سرمايه

 .پايداری و پويايی سازمان حیاتی است

ه يابد. اين پديدوری در سازمان کاهش میخونی سازمانی به وضعیتی اشاره دارد که در آن انرژی، انگیزه، نوآوری و بهرهکمين بنابرا

 .خونی در بدن انسان است و با علائمی مانند کاهش عملكرد، روحیه ضعیف کارکنان و رکود سازمانی همراه استمشابه کم

 

  سوابق نظری و دانشی موجود در اين زمینه چیست و جايگاه موضوع حاضر کجاست؟ : تاريخچه موضوع وسوابق دانشی 2-3

 :دانش موجود در متون علمی شامل

 کمتر به آن پرداخته شده است. آلبرچت  تيريومد یاست که در متون سازمان یاز موضوعات یسازمان یموضوع کم خون :سابقه

اين مفهوم قیاسی است و بنیانگذار مشخصی ندارد، . کند یموضوع اشاره م نيدر کتاب خود: قدرت اذهان در کار بطور گذار به ا

اند. به اهمیت يادگیری و نوآوری برای مقابله با آن اشاره کرده "سازمان يادگیرنده"اما پژوهشگرانی مانند پیتر سنگه در نظريه 

 مطالعات مانند

  "The Impact of   Resonant Leadership in Reducing Organizational Anemia" ثباتی را به عنوان بی ، آن

 .کندهای بنیادين تعريف میاعتمادی و تضعیف ارزشعملیاتی، بدبینی، بی

 ها، کمبود انگیزش، ساختارهای ناکارآمد، فرهنگ سازمانی بیمار، رهبری ضعیف، تمرکز بیش از حد بر کاهش هزينه : علل

 .خروج نیروهای کلیدی به دلیل شرايط سخت اقتصادی و

 وری، نوآوری، روحیه جمعی، و قدرت واکنش به تهديدات محیطی؛ گرايش به سكون و روزمرگیکاهش پويايی، بهره: علائم. 

 افت عملكرد سازمانی، کاهش جذابیت برای استعدادها، فرهنگ منفی، و در بلندمدت، ناتوانی در رشد و بقا: پیامدها. 

 بندی نیروها در ادبیاتدسته : 

o ( ۱نیروهای طلايی٪ :)عملكرد فراتر از انتظار، خلاق 

o بالا. زهیعملكرد خوب، انگ(: ٪۶) یانقره یروهاین 

o عملكرد متوسط.(: ٪۶۶) یبرنز یروهاین 

o یمنف ریتاث ف،یعملكرد ضع(: ٪۶۴) یچوب یروهاین. 

 دارد. دیزودهنگام و مداخله تأک صیاست و بر لزوم تشخ یو روانشناخت یتيريمطالعات مد هيدانش بر پا نيا
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 .: ضمن بیان دانش موجود، نوآوری کرسی ترويجی بطور واضح و روشن بیان شودموارد نوآوری 3-3

 تواندرود و شامل موارد زير است )که میهای اين کرسی، با تمرکز بر رويكردهای عملی و کاربردی، فراتر از دانش موجود مینوآوری

 (:در جلسات کرسی مطرح و نقد شود

 نوآوری بندی استاتیک استبرخلاف ادبیات سنتی که دسته: بندی پویا نیروها با ابزارهای ارزیابی نوینرویکرد دسته ،

بینی خروج نیروها، با هدف حفظ در استفاده از ابزارهای ديجیتال مانند هوش مصنوعی برای ارزيابی مداوم عملكرد و پیش

 .شدهسازیهای جانشینی شخصیطلايی از طريق برنامهنیروهای 

 آوری در ترکیب نظريه پیتر سنگه با رهبری رزونانت برای : نوصدایی( با فرهنگ یادگیرندهادغام رهبری رزونانت )هم

ای کاهش بدبینی؛ مثلاً برگزاری جلسات کوچینگ گروهی برای نیروهای برنزی، که منجر به تبديل آنها به نیروهای نقره

 (. دهد )بر اساس مطالعات اخیرکاهش می ٪۰۳شود و نرخ ترک خدمت را تا می

 برای نیروهای چوبی، "انگیزش معكوس"های جديد مانند معرفی مدل: قتصاد رفتاریراهکارهای انگیزشی مبتنی بر ا 

شود، تا سازمان از های رفتاری )مانند گیمیفیكیشن( اعمال میهای ارتقای مهارت با پاداشجايی که به جای اخراج، برنامه

 .منتقل شود "احیا جامع"به  "بقای غیراصلح"

 جريان خون "نوآوری در ايجاد داشبوردهای سازمانی برای نظارت بر : گاممدل اکوسیستمی برای تشخیص زودهن

های ، که فراتر از شاخص"شاخص انرژی انسانی"جديد مانند  KPI های)انگیزش و اطلاعات(، با استفاده از شاخص "حیاتی

 .های پیشگیرانه انجام دهندکند مداخلهمالی سنتی است و به مديران کمک می

 درمان "های درمانی واقعی، مانند گسترش استعاره پزشكی به مدل :ای با پزشکی و روانشناسیتهرشرویکرد میان

های اقتصادی پساکرونا )مانند از طريق همكاری با روانشناسان سازمانی، که در بحران "تزريق نوآوری"با  "خونی سازمانیکم

 .نشان دادههای ايرانی آزمايش شده و نتايج مثبتی در سازمان( ۰۳۰۶-۰۳۰۲

توانند در کرسی ترويجی برای نقد و های ايرانی تمرکز دارند و میها، ضمن حفظ دانش پايه، بر کاربرد عملی در سازماناين نوآوری

 .ها کمک کنندبهبود بیشتر عرضه شوند، تا به پايداری بلندمدت سازمان

 حاصل شده است، شرح داده شود. محتوای علمی: فرايندی که در آن فرایند 4-3

ايده  علمی اين کرسی با ترجمه و مطالعه قدرت اذهان در کار، اثر برجسته آلبرچت  حاصل شده است. اين ايده سبب شد که 

 جستجوی بیستری انجام شود و دلايل، نشانه ها، پیامدها و راهكارهاس و مصاديق عینی کم خونی سازمانی مورد مطالعه قرار بگیرد. 

 

 : فهرست منابعی که در متن ارجاع داده شده است، آورده شود.منابع 5-4

۱. Albrecht, K. (۰۳۳۰). The power of minds at work: Organizational intelligence in action. 

AMACOM. 
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