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 چکیده

هدف پژوهش تبیین و ارائه مدل بهبود همدلی سازمانی در سازمان سنجش آموزش کشور بود. پژوهش 
های آمیخته قرار شناختی در دسته پژوهشو از منظر روش های کاربردیهدف در دسته پژوهش ازنظر

از  اریافتهساخت نیمههای عمیق و توسط مصاحبه داده بنیاددارد. در بخش کیفی مبتنی با رویکرد نظریه 
ها داده، انتخاب شده بودند یظرن ییرگروش نمونهنفر از خبرگان علمی که به  22نمونه پژوهش 

 ها و مفاهیممقولات اصلی و زیرمقوله، و اقدام به شناسایی ابعاد انجامگردآوری شد. سپس کدگذاری 
 هاییگو 61ساخته مرتبط با هر یک از کدها به دست آمده شد. در بخش کمی از طریق پرسشنامه محقق

 ای انتخابگیری تصادفی طبقهنفر کارشناس( که به روش نمونه 229نفر مدیر و  72نفر ) 711از نمونه 
ها گردآوری و برازش مدل پژوهش آزمون شد. نتایج کیفی در قالب مدل همدلی سازمانی: داده، ندشده بود

، یسازمان اهداف، یمشارکت سازمانیفرهنگ، یسازمان ساختار، جوسازمانیشرایط علی )عوامل سازمانی: 
 هاییژگیوعوامل فردی: ، یسازماندرون طیمح، یسازمانبرون طیمحعوامل محیطی: ، یسازمان عدالت

 مسخ ،یجانیه یخستگی: شغل یفرسودگگر )عوامل مداخله، ی(تیشخص هایویژگی، شناختیتیجمع
ای مینهعوامل ز، ی(سازمان یتفاوتیب، ناکارآمد تیریمدی: تیریمد عوامل، یفرد تیکفا کاهش، تیشخص

، شغل-فرد ناسبتی: شغل عوامل، عملکرد یابیارز نظام، یتیریمد تیحمای: زشیانگ و یتیحما عوامل)
 ،اثربخش سازی گروه، سازمان در یاعتمادساز: سازمان یندهایفرآ بهبودراهبردها )، (یشغل هایویژگی
 یوربهره) پیامدهاو  ی(شغل ریمس توسعه، یهمدل آموزش، اثربخش تیریمدی: سازمان اثربخش یراهبر

 و تیخلاق، یسازمان یهروندش رفتار، ییزادتعارض، یسازمان یاثربخش، اثربخش ارتباطاتی: سازمان
 ی( را نشان داد وفرد عملکرد، یفرد یستیبهز، یشغل توسعهی: فرد توسعه، یسازمان تعهد، ینوآور

 های منتج از مدل داشت.ها با مدل و تأیید فرضیههای برازش حاکی از برازش مناسب دادهشاخص
سازمانی همدلی، مدل بهبود، کشور سازمان سنجش آموزش، داده بنیادرویکرد نظریه  های کلیدی:واژه
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 مقدمه
اجازه مدیریت به شکل سنتی را ندارند )مقدسی و ، ها در دنیای متغیر امروزسازمان

های دولتی بخش مهمی از شالوده جامعه مدنی را سازمان، ( در این میان2992، همکاران
، 2آورند )رینییامکانات و تسهیلات موردنیاز جامعه را فراهم م هاآندهند. شکل می

عدالت و ، های توزیع منابع و خدماتمقوله، در جامعه هاآن(. با این نقش مهم 7124
ولتی های دهای دولتی نمایان باشد. بدین معنا که سازمانبرابری و انصاف باید در سازمان

دهی و راهبری را در جامعه جهت هاآنهایی باشند که تعاملات گوی ارزشباید پاسخ
چه کسی/کسانی از سازمان و با چه شیوه/شیوهایی  مانند سؤالاتیگویی به پاسخ، ندکمی

کند می سوءاستفادهجایگاه و منزلت خود ، کند؟ آیا این سازمان از قدرترسانی میخدمت
، 9؛ گودن7112، 7کند عدالت و برابری را ترویج و بهبود بخشیده )فردریکسونیا تلاش می

( و بر رفاه و بهزیستی مردم 7119، 2؛ والدریج و گودن7122، 4؛ جانسون و اسوارا7124
های دولتی از عناصر های سازمانی حاکی از آن است که سازمان. تئوریبیفزاید
، تواند مورد مشاهده و ارزیابی قرار گیردهای اجتماعی که میدهنده مشخصهتشکیل

؛ 7124، ؛ رینی7127، مکاران؛ موینهان و ه7119، 8کنند )مونیهان و لاندیوتمحافظت می
 همچونهای دولتی (. یکی از این عناصر که در سازمان7122، 2اسلاک و سینگ

تواند مورد ارزیابی قرار و مدیریت و راهبری سازمان می جوسازمانی، سازمانیفرهنگ
 است. 6همدلی سازمانی، گیرد

ر طول عمر وارونه را د Uهیجانی پیچیده است که ممکن است یک الگوی ، همدلی
ه افزایش داشت سالیبزرگیک فرد از خود نشان دهد. به این صورت که همدلی تا اواسط 

( و نتایج مطالعات طولی و مقطعی نیز از این یافته 7127، 9یابد )باستوناما سپس کاهش 
، کندبه بعد کاهش پیدا می سالیبزرگعاطفی و حرکتی( از اواسط ، که همدلی )شناختی

چنین همدلی مفهومی پیچیده است و ( هم7122، 21ند )پاول و رابرتزکنحمایت می
های مختلف آن را ها و حوزهاند که در رشتهان این حوزه تلاش کردهپژوهشگر

 (.7122، 29؛ کرزناریک7122، و همکاران 27؛ گردس7122، 22سازی کنند )کاپلانمفهوم
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اسات گویی به احسسخدرک و پا، که همدلی توانایی تشخیص شدهبیانطور وسیع به
احساس کردن دنیای ، همدلی، کارل راجرز ازنظر(. 7122، دیگران است )کرزناریک

(. 7121، 2کند )چودهریای که این حس از آن فرد همدل بروز میگونهمددجو است به
 هب صورت داوطلبانه و خودجوشبه انسان روانی واقعی احساس ابراز معنی به، همدلی

ای برای (. همدلی وسیله2998، 7کنند )دوان و هیلمی درک هاآن هک چیزهایی و مردم
و  9تشریح احساسات مثبت و منفی با دیگران و ارتقاء پیوند بین افراد است )کللت

 (.7118، همکاران
و  4)مولر شدهبیانفردی مطالعه و یک تعامل بین عنوانبههرچند اغلب همدلی 

یا توانایی همدلی ، ان درباره همدلی گروهیشگرپژوهاما بسیاری از ، (7124، همکاران
، اند )مولر و همکارانی انجام دادهپژوهشهای بزرگ ها و سازمانشده در بین گروهتجربه
بسیاری  درواقع(. 7122، و همکاران 2؛ والد7122، 8؛ اسزانتو و موران7122، 2؛ پاتل7124

احساسات مشترک و نهاد ، همدلی گروهی را ترکیبی از نیت گروهی، انپژوهشگراز 
کند که همدلی گروهی این بحث اذعان می (.7122، کنند )اسزانتو و مورانگروهی بیان می

 ینوعبهموجودیت مستقل که  عنوانبهمانند احساسات مشترک دیگران وجود دارد؛ نه 
 هانسازما همچونبلکه در بین افرادی است که گروه یا مجموعه را ، متفاوت از افراد است

(. 7122، ؛ والد و همکاران7122، ؛ اسزانتو و موران7124، دهند )مولر و همکارانشکل می
به این معنا که مجموعه ، های سازمانی استهمدلی گروهی در سازمان توصیف مشخصه

(. 7124، گیرد )مولر و همکارانمی نشئتفردی  هایویژگیکند اما از را تعریف می
های دولتی است همدلی یک ارزش عمومی در سازمانکنند که می تأکیدها پژوهش

 (.7122، 6کابه)پونوماریو و مک
حاکی از تنوع ، های مختلفاز همدلی و کاربست آن در حوزه شدهارائهتعاریف 

ان مختلف چگونه همدلی را پژوهشگرکه ان است. با نظر به اینپژوهشگرهای دیدگاه
و  21؛ کنراث7112، 9؛ هالپرن7122، دهند )گردس و همکارانقرار می موردبررسی

، (7124، 27؛ استینبرگ7122، 22؛ آکسبورگ و اوست7122، ؛ کرزناریک7122، همکاران
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؛ 7127، 9؛ ادلینز و دولامور7119، 7؛ بورنیر7122، 2های دولتی )باکسدر سازمان ازجمله
، (7129، 8؛ زانتی و کینگ7122، ؛ زانتی7122، 2؛ کینگ7116، و همکاران 4گیوی

سازی تواند مفهومکنند که همدلی از دو بعد آموزش و ارزیابی میمی تأکیدها پژوهش
، دیاب افزایش آموزش طریق از تواندیم نیز این مهم که همدلی تجربیلحاظ شود و به 

بنابراین بر مسئله آموزش و ارزیابی همدلی ؛ (7122، و همکاران 2است )لام یید شدهتأ
 تواندهمدلی خوب و مناسب می، در سازمان چراکه کردمضاعفی ها باید توجه در سازمان

جلوگیری ، هاگیریبهبود فرایند تصمیم، : پیشگیری از رفتارهای ناخوشایندازجملهاثراتی 
هیلگر تس، گروهی هایفعالیتافزایش تمایل به مشارکت در ، هااز تعارضات و سوءتفاهم

 بهبودبخش، (2997، سینی و همکارانبیان احساسات خود و درک احساسات دیگران )ح
از خود ، یراخلاقیغ رفتارهای بازدارنده و اخلاقی رفتارهای و منطقی، دگرگرا یهاارزش

متعددی نیز صورت  هایپژوهش ارتباطدراین(. 2996، و همکاران 6نشان دهد )براس
 شود.اشاره می هاآنطور مختصر به نتایج برخی از گرفته است که به

بر ایجاد همدلی سازمانی  مؤثر( در پژوهشی با عنوان شناسایی عوامل 2998شریعتی )
ارتباطات ، عامل؛ ساختار سازمانی 8در صندوق کارآفرینی امید به این نتیجه رسیدند که 

معنویت سازمانی و کارگروهی بر ایجاد ، سازمانیفرهنگ، عدالت سازمانی، سازمانی
 هستند. مؤثرید همدلی سازمانی در صندوق کارآفرینی ام

 کارکنان وزبانی مسئولان هم کارکردهای همدلی و( در پژوهشی با عنوان 2994ترابی )
 ازمانیس اثربخشیدر ارتقای معنویت و )سازمان عقیدتی سیاسی نیروی انتظامی(  ساعس

 فکری و وجود اختلافات عدم انسجام، نماد تشتت، که همدل نبودن به این نتیجه رسید
و یا  ملت و دولت، اجتماعی هایگروهحوزۀ نظری در میان  جدی در هایتعارضو 

 اجزای یک نظام مدیریتی است.
در بهبود فرآیندهای  اثرگذار( در پژوهشی با عنوان شناسایی عوامل 2992ناصریان )

رکزی : ستاد مموردمطالعهارتباطی کارکنان و رابطه آن با همدلی سازمانی در بانک تجارت )
ارکنان بر همدلی سازمانی ک مؤثرارتباط  هایمؤلفهکه ه این نتیجه رسیدند بانک تجارت( ب
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درصد بر همدلی سازمانی  72به میزان  مؤثرارتباط  مؤلفهمثبت و مستقیم دارد و سه  تأثیر
 دارد. تأثیرکارکنان اداره ستاد مرکزی بانک تجارت تهران 

ه مدلی ساختاری برای تبیین ( در پژوهشی با عنوان ارائ2992زارعی متین و همکاران )
به این نتیجه رسید که معنویت به همراه سرمایه اجتماعی در توسعه  هادانشگاههمدلی در 

 .کنندیمهمدلی ملت و دولت ایفای نقش 

همدلی در سازمان با تمرکز  با عنوان( در پژوهشی 2992دشفیعی و همکاران )محم
بری معنوی نشان دادند تمام ابعاد بر نقش معنویت در محیط کار با رویکرد سبک ره

ی مثبت و معنادار دارد. نتیجه نهای تأثیررهبری معنوی بر ایجاد همدلی در دانشگاه اصفهان 
لی در راستای افزایش همد توانندیمکه رهبران با ایجاد زمینه معنویت در میان کارکنان این

 در سازمان قدم بردارند.
با عنوان موقعی که همدلی در جریان است: ( در پژوهشی 7126و همکاران ) 2گیل

اثربخش نگهداشت جریان همدلی نشان دادند که نگهداشت همدلی  هایروش سویبه
 زاافراد توانایی حفظ یکی  چراکه، زاستای و فردی چالشحرفه هایمحیطدر سراسر 

ای توانند از خود نشان دهند: داشتن زمان/وقت آزاد بررا می های همدلیشرو این
 عدالت همدلی.، ایمرزهای حرفه، مدیریت انتظارات اطرافیان، همدلی

مدار ( در پژوهشی با عنوان همدلی و پیدایش رهبران وظیفه7118کللت و همکاران )
ار با طور مثبت و معنادمدار به این نتیجه رسیدند که همدلی بازیگران سازمانی بهو رابطه

جانی های هیتوانایی تأثیرمدار همبستگی دارد و طهمدار و راببندی رهبران وظیفهطبقه
 کند.دیگران را تعدیل می

مهم است بدانیم که همدلی  یجاد همدلینۀ ایدر زم شدهانجامت به مطالعات یبا عنا
؛ 7122، ؛ کرزناریک7122، کند )کاپلاننقش مهمی در بهبود تعاملات بین افراد ایفا می

هایی برای ارتباط کارکنان با ( و فرصت7122، کینگ؛ زانتی و 7122، اکسبورگ و اوست
همکاری و اتحاد را در بین ، تعارض و انزوا جایبهکند که ای فراهم میگونههمدیگر به

 (.7122، دهد )کونراث و همکارانتقویت و ارتقاء می هاآن
یک نهاد ملی تخصصی متولی دو مأموریت  عنوانبهسازمان سنجش آموزش کشور 

های متقاضیان آموزش عالی و سنجش علمی جهت گزینش دانش و صلاحیت راهبردی
 واسطههبمشاغل تخصصی و ارزشیابی و تضمین کیفیت آموزش عالی است. در این فرایند 
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لازم است که مدیران و  هاآنتعاملی  تأثیرها و ارتباط تسلسلی فعالیت، هاحساسیت
بین  آن بتوان با توجه به عدم تناسب اسطهوبهکارکنان ارتباط نزدیک و صمیمی داشته تا 

حداکثر کارایی و اثربخشی محقق شود. به عبارت ، ها و تعداد منابع انسانیحجم فعالیت
تواند می همدلی سازمانی مؤلفه، المللیبهتر در کنار استفاده از دانش و تجربیات ملی و بین

آن بهسازی روانی را ارتقاء  بعتبهوری کارکنان در عین توجه به نیازهای روانی و بهره
بنابراین ضرورت ایجاد همدلی بین منابع انسانی سازمان سنجش آموزش کشور ؛ دهد

. بر این هدف پژوهش استضرورتی انکارناپذیر  هاآزمونبرای بهبود روند انجام امور 
مدل بهبود همدلی سازمانی در سازمان سنجش آموزش کشور و اهداف فرعی آن شناسایی 

شناسایی ، شناسایی راهبردها، گرعوامل مداخله، شرایط علی، د )مقولات اصلی(ابعا
 اییشناسپیامدهای اثرگذار بر بهبود همدلی سازمانی در سازمان سنجش آموزش کشور و 

با کاربست روش ، درگیر در پدیده محوری که همان همدلی سازمانی است هایمؤلفه
 بود.، آمیخته پژوهش

 روش
ر که د استپژوهش آمیخته از نوع اکتشافی ، رویکرد پژوهشی حاظازلپژوهش حاضر 

بهبود همدلی سازمانی بررسی شده ، داده بنیادکارگیری روش نظریه بخش کیفی با به
نفر از مطلعین  22با  نیمه ساختاریافتههای های این بخش حاصل انجام مصاحبهاست. داده

گیری نظری )هدفمند( انتخاب شدند. هی تهران بود که با روش نمونهادانشگاهکلیدی 
 د.شده حاصل شوادامه پیدا کرد که اشباع نظری در اطلاعات گردآوری آنجاگیری تا نمونه

ای های نظریه زمینهدستورالعمل بر اساسهای این پژوهش داده وتحلیلتجزیه
 عنوانهباد ( انجام گرفت. فرایند اصلی در تکنیک نظریه داده بنی2991اشتراوس و کوربین )

های خام و استخراج مفاهیم بندی از دادهروش تحلیل اطلاعات فرایند کدگذاری و طبقه
ساخته است که با در چارچوب یک تئوری محقق هاآنو مقولات اصلی و روابط بین 

توجه به شرایط و موقعیت پژوهش نسبت به ارائه آن اقدام خواهد کرد. این فرایند مبنای 
اطلاعات در پژوهش کیفی است.  وتحلیلتجزیه هایروششیوه از سایر  اصلی تمایز این

 از سه شیوه داده بنیادبر این اساس جهت تحلیل اطلاعات در این شیوه یعنی نظریه 
. کدگذاری انتخابی 9. کدگذاری محوری؛ 7. کدگذاری باز؛ 2شود: کدگذاری استفاده می

 (.7112، ؛ کوهن و همکاران2992، )مدنی و همکاران
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مدیران و کارکنان سازمان سنجش آموزش کشور برابر ، جامعه پژوهش در بخش کمی
نفر کارشناس( با استفاده از  229نفر مدیر و  72نفر ) 711 بینازایننفر بود که  411با 

های بخش نمونه انتخاب شدند. جهت گردآوری داده عنوانبهای گیری طبقهروش نمونه
استفاده شده است. جهت بررسی پایایی نیز  هاییگو 61ته ساخکمی از پرسشنامه محقق

آمده است که مقادیر بالاتر  2از شاخص پایایی ترکیبی استفاده شد که نتایج آن در جدول 
 دهنده پایایی مناسب است.برای هر سازه نشان 2/1از 

 . محاسبه پایایی ترکیبی4جدول 

 یپایایی ترکیب آلفای کرونباخ سازه )متغیر مکنون(

 29/1 24/1 عوامل سازمانی
 69/1 26/1 عوامل محیطی
 26/1 22/1 عوامل فردی

 62/1 27/1 عوامل حمایتی و انگیزشی
 62/1 62/1 عوامل شغلی

 62/1 27/1 فرسودگی شغلی
 64/1 22/1 عوامل مدیریتی

 69/1 28/1 بهبود فرآیندهای سازمان
 69/1 29/1 راهبری اثربخش سازمانی

 28/1 24/1 زمانیوری سابهره
 66/1 62/1 توسعه فردی

بار عاملی هر نشانگر بر سازه مربوطه  7بررسی پایایی )همسانی درونی(: در جدول  
 است. 2/1برای هر متغیر  موردقبولگزارش شده است. بار عاملی 

 پنهان یرهایمتغ یعامل یبارها .3 جدول
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           22/1 جوسازمانی

           22/1 ساختار سازمانی

           91/1 مشارکتی سازمانیفرهنگ
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           69/1 اهداف سازمانی

           68/1 عدالت سازمانی

          27/1  سازمانیبرونمحیط 

          92/1  سازمانیدرونمحیط 

 هایویژگی
         61/1   شناختیجمعیت

         21/1   شخصیتی هایویژگی

        22/1    حمایت مدیریتی

        29/1    عملکرد ارزیابی نظام

       62/1     شغل-تناسب فرد

       91/1     یشغل هایویژگی

      26/1      خستگی هیجانی

      92/1      مسخ شخصیت

      24/1      یکاهش کفایت فرد

     24/1       مدیریت ناکارآمد

     97/1       تفاوتی سازمانیبی

    28/1        اعتمادسازی در سازمان

    24/1        اثربخش سازی گروه

   22/1         مدیریت اثربخش

   22/1         آموزش همدلی

   29/1         توسعه مسیر شغلی

  26/1          ارتباطات اثربخش
  62/1          اثربخشی سازمانی

  22/1          زادییتعارض
  22/1          رفتار شهروندی سازمانی

  29/1          خلاقیت و نوآوری
  26/1          تعهد سازمانی
 22/1           توسعه شغلی

 64/1           بهزیستی فردی
 29/1           عملکرد فردی
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لاتر ی موردنظر بابار عاملی هر متغیر بر سازه کهازآنجایینتایج جدول بالا  بر اساس
سی روایی پژوهش از شود. بررهمسانی درونی متغیرهای پژوهش تأیید می، است 2/1از 

 طریق زیر انجام گرفت:
 روایی، گیرددر مدل معادلات ساختاری یکی از انواع روایی که مورداستفاده قرار می

ناسبی تفکیک م درنهایتهای هر سازه( به این معنا که نشانگرها )شاخص، تشخیصی است
ن فرایند با کمک های دیگر مدل فراهم آورند. ایگیری نسبت به سازهرا به لحاظ اندازه

شود که در و مشاهده می شدهمشخص AVE شدهاستخراجشاخص میانگین واریانس 
دارای میانگین واریانس ، شاخص است 22مورد بهبود همدلی سازمانی که دارای 

 نشان داده شده است. 9است که در جدول  2/1بالاتر از  AVEشده استخراج

 خیصیجهت روایی تش AVE. بررسی مقادیر 2جدول 

 AVE سازه )متغیر مکنون(
 84/1 عوامل سازمانی
 86/1 عوامل محیطی
 22/1 عوامل فردی

 27/1 عوامل حمایتی و انگیزشی
 86/1 عوامل شغلی

 21/1 فرسودگی شغلی
 84/1 عوامل مدیریتی

 61/1 بهبود فرآیندهای سازمان
 82/1 راهبری اثربخش سازمانی

 22/1 وری سازمانیبهره
 82/1 ردیف توسعه

از روایی همگرا برای بررسی این موضوع که هر نشانگر دارای بیشترین همبستگی با 
ها باشد استفاده شد. برای این کار میزان همبستگی هر نشانگر سازه خود نسبت به سایر سازه

 های دیگر مدل محاسبه شد که نتایج حاکی از تأیید روایی همگرا است.با تمام سازه
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 پنهان یرهایمتغ یعامل یرهابا .1 دولج
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 22/1 96/1 29/1 72/1 42/1 -99/1 26/1 98/1 74/1 22/1 22/1 جوسازمانی

 98/1 98/1 76/1 44/1 42/1 -92/1 74/1 72/1 29/1 22/1 22/1 ساختار سازمانی

 76/1 96/1 99/1 47/1 22/1 -47/1 92/1 42/1 24/1 76/1 91/1 مشارکتی سازمانیفرهنگ

 92/1 79/1 72/1 98/1 42/1 -72/1 94/1 92/1 76/1 29/1 69/1 اهداف سازمانی

 96/1 27/1 26/1 72/1 78/1 -92/1 74/1 79/1 98/1 79/1 68/1 عدالت سازمانی

 27/1 26/1 22/1 27/1 24/1 -29/1 77/1 76/1 42/1 27/1 74/1 سازمانیبرونمحیط 

 72/1 92/1 78/1 98/1 94/1 -72/1 99/1 96/1 99/1 92/1 92/1 سازمانیدرونمحیط 

 47/1 26/1 72/1 24/1 74/1 22/1 72/1 78/1 61/1 24/1 22/1 شناختیجمعیت هایویژگی

 99/1 49/1 98/1 22/1 92/1 -22/1 74/1 92/1 21/1 92/1 72/1 شخصیتی هایویژگی

 42/1 98/1 42/1 26/1 92/1 -42/1 49/1 22/1 22/1 27/1 98/1 حمایت مدیریتی

 78/1 42/1 92/1 72/1 79/1 -94/1 42/1 29/1 72/1 26/1 49/1 عملکرد ارزیابی نظام

 49/1 96/1 49/1 42/1 96/1 -82/1 62/1 29/1 22/1 47/1 42/1 شغل-فرد تناسب

 27/1 49/1 46/1 22/1 42/1 -78/1 91/1 26/1 92/1 26/1 99/1 یشغل هایویژگی

 -49/1 -48/1 -79/1 -97/1 -92/1 26/1 -27/1 -47/1 -47/1 -92/1 -78/1 خستگی هیجانی

 -96/1 -41/1 -78/1 -99/1 -72/1 92/1 -47/1 -79/1 -97/1 -99/1 -76/1 مسخ شخصیت

 -49/1 -47/1 -29/1 -77/1 -99/1 24/1 -21/1 -42/1 -77/1 -92/1 -98/1 یکاهش کفایت فرد

 79/1 42/1 98/1 97/1 24/1 -92/1 49/1 92/1 29/1 26/1 91/1 مدیریت ناکارآمد

 94/1 46/1 99/1 42/1 97/1 -91/1 42/1 78/1 74/1 76/1 98/1 تفاوتی سازمانیبی

 72/1 99/1 48/1 28/1 97/1 -78/1 99/1 92/1 99/1 92/1 99/1 اعتمادسازی در سازمان

 41/1 96/1 42/1 24/1 76/1 29/1 78/1 78/1 91/1 26/1 29/1 اثربخش گروه سازی

 79/1 79/1 22/1 42/1 92/1 -29/1 79/1 92/1 42/1 92/1 72/1 مدیریت اثربخش

 47/1 76/1 22/1 92/1 94/1 -92/1 49/1 92/1 22/1 29/1 94/1 آموزش همدلی

 72/1 79/1 29/1 78/1 79/1 -77/1 49/1 79/1 72/1 22/1 49/1 توسعه مسیر شغلی

 97/1 26/1 72/1 97/1 92/1 -79/1 77/1 76/1 49/1 77/1 74/1 ارتباطات اثربخش

 91/1 62/1 72/1 98/1 94/1 -78/1 99/1 96/1 99/1 92/1 99/1 اثربخشی سازمانی

 97/1 22/1 72/1 24/1 74/1 -29/1 72/1 78/1 91/1 74/1 77/1 زادییتعارض

 71/1 22/1 98/1 42/1 92/1 -26/1 74/1 92/1 72/1 92/1 92/1 رفتار شهروندی سازمانی

 48/1 29/1 76/1 96/1 92/1 -77/1 49/1 22/1 22/1 29/1 92/1 خلاقیت و نوآوری

 47/1 26/1 92/1 72/1 79/1 -94/1 48/1 29/1 72/1 71/1 79/1 تعهد سازمانی
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 22/1 49/1 98/1 97/1 94/1 -92/1 49/1 92/1 29/1 26/1 92/1 توسعه شغلی
 64/1 42/1 98/1 41/1 77/1 -41/1 72/1 78/1 94/1 76/1 94/1 بهزیستی فردی
 29/1 92/1 47/1 28/1 97/1 -48/1 99/1 92/1 99/1 91/1 99/1 عملکرد فردی

همبستگی هر متغیر با سازه مربوط به خود بیش از همبستگی ، 4نتایج جدول  اسبر اس
 شود.بر این اساس روایی همگرای متغیرهای پژوهش تأیید می، به سازه دیگر است

 هایافته
نتایج کدگذاری محوری و گزینشی  2جدول . شده است یاندر ادامه ب یفیک هاییافته

 دهد.ان سنجش آموزش کشور را نشان میمدل بهبود همدلی سازمانی در سازم

 . کدگذاری محوری و گزینشی5جدول 
 ابعاد مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

 تمایل به مبادله و تسهیم دانش و تجربیات -

 جوسازمانی

 عوامل سازمانی
شرایط 

 علی

 احساس احترام متقابل -
 اعتماد متقابل -
 روحیه شغلی -
 نفوذ و پویایی در سازمان -
 رفاقت و صمیمت بین کارکنان -
 در سازمان تعارض و ابهام -
 سازمان وضعیتیشرایط علاقگی به بی -
 حس تعلق و مالکیت به سازمان -
 نوع ساختار سازمان )خطی یا ارگانیکی بودن( -

ساختار 
 سازمانی

 فیوظاپذیری انعطافمیزان  -
 تعداد سطوح سازمانی -
 امور سازمانیتمرکزگرایی در  -
 داریمضابطهروابط  -
 افراد فیوظا و تیمسئول روشن فیتعر -
 یررسمیارتباطات غگیری شکل -
 سازمانی قوانین و مقررات -
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 ابعاد مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

 فرهنگ مشارکتی -
  فرهنگ
ی سازمان

 مشارکتی

 سالارییستهشا -
 یادگیرنده سازمان -
 نظرخواهی از کارکنان -
 زانندهمشترک برانگی اهداف -

اهداف 
 سازمانی

 همسویی اهداف فرد و سازمان -
 واضح و روشن بودن اهداف -
 مبتنی بر عملکردو مزایا پرداخت حقوق  -

عدالت 
 سازمانی

 تنبیه و تشویق متناسب -
 کارکنان و مدیر همدلانه ارتباط -
 ی فرهنگی جامعههاارزش -

محیط 
 سازمانیبرون

 عوامل محیطی

 جتماعی جامعهتعاملات ا -
 خانواده ها و انتظاراتارزش -
 های فردیارزش -
 تربیت خانوادگی -
 سبک زندگی فرد -
 شرایط اقتصادی فرد -

 رقابتی بودن محیط سازمان -

محیط 
 سازمانیدرون

 مشارکتی بودن محیط سازمان -
 هنجارهای سازمانی -
 های سازمانیارزش -
 یانتظارات سازمان -
 های سازمانیآموزش -
های سـیاسی و یا ارزشی متفاوت کارکنان و تعارضات پنهان و یا  دیدگاه -

 سازمانیدرونآشکار آنان در تعاملات 
های سـیاسی و یا ارزشی متفاوت کارکنان و تعارضات پنهان و یا  دیدگاه -

 سازمانیدرونآشکار آنان در تعاملات 
 انیانجام امور سازمفرآیند  -
 جنسیت -

 هایویژگی
  جمعیت
 شناختی

 عوامل فردی

 سن -
 وضعیت تأهل -
 سابقه کار -
 پست سازمانی -
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 ابعاد مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

 گرا بودنبرون -

 هایویژگی
 شخصیتی

 گرا بودندرون -
 گراییواقع -
 گرا بودنجمع -
 فردگرا بودن -
 ثبات هیجانی -
 نوع نگرش به همدلی -
 ر همدلیمیزان مهارت د -
 برآورده کردن انتظارات کارکنان -

حمایت 
 مدیریتی

عوامل حمایتی 
 و انگیزشی

شرایط 
 ایزمینه

 اعتماد به زیردستان -
 ترغیب و برانگیختن کارکنان -
 آموزش و حمایت فنی -
 طراحی مجدد شغل -
 راهبر سازمان یادگیرنده عنوانبهمدیر  -
 مور سازمانیدر ا تسهیلگر عنوانبهمدیر  -
 موردنیازکننده منابع فراهم عنوانبهمدیر  -
 عملکرد کارکنان اهداف ارزیابی بودن روشن -

 ارزیابی نظام
 عملکرد

 عملکرد کارکنان ارزیابی معیارهای بودن روشن -
 کارکنانسنجش  هایروشتعیین  -
 های شغلیسازگاری با ارزش -

-تناسب فرد
 شغل

 عوامل شغلی

 اری با اهداف شغلیسازگ -
 سازگاری با محیط کار -
 سازگاری شخصیت با شغل -
 توانایی و دانش شغلی، سازگاری مهارت -
 یشغلهویت و موقعیت  -

 هایویژگی
 یشغل

 ارائه خدماتشغل در  ینقش متصد -

 مشاغل یارکزان استقلال یم -
 ردستانیز، سرپرست، ارانکاز هم شغلی بازخورد مستمر -
 کارکنان گیریتصمیمافزایش محدوده  -
 شغلی تیامن -
 از محیط کار یسرخوردگ -

خستگی 
 هیجانی

فرسودگی 
 شغلی

شرایط 
 گرمداخله

 حاضر شدن در محیط کار یبرا یرمقیب -
 حاضر شدن در محیط کار یناتوانی برا -
 کاهش منابع عاطفی و احساسی فرد -
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 ابعاد مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

 ارکط یر افراد در محینه به ساایجوبیو ع یمنف یهانشکوا -

مسخ 
 شخصیت

 منفی از خود یابیارز -
 از خود یاحساس ناراحت -
 رد خودکعدم رضایت از عمل -
 بدگمانی به همکاران -
 ز امور محولهیآمتیعدم انجام موفق -

کاهش 
 یکفایت فرد

 ست خوردگیکاحساس ش -
 خود یردن الزامات شغلکل یمکاحساس ناتوانی از ت -
 ارزیابی منفی از کار خود -
 ی و مستبدانهخودرأمدیریت  -

مدیریت 
 ناکارآمد

 عوامل مدیریتی

 عدم اعتماد به زیردستان -
 همترازانبدگمانی به  -
 ارتباطی هایمهارتضعف مدیریت در برقراری  -
 کارکنان کاری امور مورد دربی یهادخالت -
 مانه با کارکنانعدم تعامل دوستانه و محتر -
 زایی در محیط کارتنش -
 تفاوتی به کاربی -

تفاوتی بی
 سازمانی

 تفاوتی به فرادستبی -
 تفاوتی به همکارانبی -
 تفاوتی فرودستبی -
 تفاوتی به سازمانبی -
 رجوعاربابتفاوتی به بی -
 های سازمانانداز و ارزشتوجه به چشم -

اعتمادسازی 
 ازماندر س

بهبود 
فرآیندهای 

 سازمان

 راهبردها

 بین کارکنان و مدیرانپایدار و جلسات هدفمند و تعاملات برگزاری  -
 شفافیت در امور سازمان -
 تفویض اختیار -
 بودن در دسترس و پاسخگو -
 اعتماد به همکاران و زیردستان -
 حفظ صداقت با مؤثرارتباط  برقراری -
 تعاملات اجتماعی غیررسمیی بسترسازی برا -
 بندی مشاغلتقسیم صحیح کار و وظایف بر طبق طبقه -

 گروه سازی
 اثربخش

 سازمان ارتباطی مناسب در شبکه ایجاد -
 گروهسازی امور اجرایی -
 گروهتوانمند کردن اعضای  -
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 ابعاد مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

 برای فعالیت اثربخش گروهتشویق و ترغیب اعضای  -
 گروهثربخش اعضای جلب مشارکت کارا و ا -
 ن محیط مشارکتیکردفراهم  -
 استخدام افراد با همدلی بیشتر -

مدیریت 
 اثربخش

راهبری 
اثربخش 
 سازمانی

 ترغیب کارکنان به رفتارهای گروهی و همدلانه -
 کارکنان اتتوجه به نظر -
 کارکنان در راستای اهداف سازمان هایفعالیتدهی جهت -
 رسالت سازمانیتشریح اهداف و  -
 ایجاد همسویی بین علائق فردی و جمعی -
 افزایی همدلیبرگزاری جلسات دانش -

آموزش 
 همدلی

 برگزاری جلسات کاربست همدلی -

 برگزاری جلسات ارزشیابی همدلی -
 ای جهت بهبود نگرش به همدلیبرگزاری جلسات مشاوره -
 اهداف مسیر شغلی -

توسعه مسیر 
 شغلی

 رفیت مسیر شغلیظ -
 مسیر شغلی هایفرصت -
 گروهی هایفعالیتتمایل به همکاری در  -

ارتباطات 
 اثربخش

وری بهره
 سازمانی

 پیامدها

 بهبود ارتباطات بین کارکنان -
 کاهش سوءتفاهم و تعارض -
 فردیافزایش اعتماد بین -
 نفعانتعامل مناسب با ذی -
 تحقق اهداف سازمانی -

شی اثربخ
 سازمانی

 های سازمانینههزکاهش  -
 موقعگیری مناسب و بهتصمیم -
 افزایش مشارکت در امور سازمان -
 رضایت ذینفعان سازمان -
 ی سازمانیهاتنشغلبه بر  -

 ها بین کارکنانجلوگیری از تعارضات و سوءتفاهم - زادییتعارض
 ازمانپیشگیری از رفتارهای ناخوشایند و مغایر س -
 همسو کردن منافع فردی با منافع سازمانی -

رفتار 
شهروندی 

 سازمانی

 داوطلبانه بودن همدلی در بین کارکنان -
 یاری و مساعدت لازم به همکاران -
 نهای کلی سازماها و مأموریتبرخورداری از علاقه واقعی نسبت به فعالیت -
 زمانیفعالیت در سازمان فراتر از انتظارات سا -
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 ابعاد مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم

 رعایت آداب اجتماعی -
 ناپذیرمزاحمتی اجتناب شرایطشکیبایی در مقابل  -
 تولید ایده -

خلاقیت و 
 نوآوری

 حل خلاقانه مسائل -
 تفکر خلاق -
 انطباق سریع با تغییرات -
 تعهد عاطفی به سازمان -

 تعهد هنجاری به سازمان - تعهد سازمانی
 نتعهد مستمر به سازما -
 پذیری و پاسخگوییمسئولیت -

 توسعه شغلی

 فردی توسعه

 رضایت شغلی -
 ترفیع شغلی -
 تحرک شغلی -
 نفعانذیم با یروابط مستق گیریشکل -
 روحیات کارکنان بهبودبخش -

بهزیستی 
 فردی

 کارکنان نفسعتمادبها بهبودبخش -
 کارکنان نفسعزت بهبودبخش -
 دگرگرایی یهاارزش بهبودبخش -
 ریزی راهبردی فردیگذاری و برنامههدف -

عملکرد 
 فردی

 مستمر یادگیری -
 خودارزیابی مستمر از خود -
 خودشناسی و مدیریت بر خود -
 خودرشد و ارتقای دانش و مهارت  -

مقوله  22دهنده نشان پژوهشنتایج  2و شکل  2با توجه به جدول . یمیپارادامدل 
شامل: شرایط علی  پارادایمیمفهوم بود که در قالب مدل  222مقوله فرعی و  97اصلی و 

 اهداف، یمشارکت سازمانیفرهنگ، یسازمان ساختار، جوسازمانی)عوامل سازمانی: 
، یسازماندرون طیمح، یسازمانبرون طیمحعوامل محیطی: ، یسازمان عدالت، یسازمان

گر عوامل مداخله، ی(تیشخص هایژگیوی، شناختیتیجمع هایویژگیعوامل فردی: 
 عوامل، یفرد تیکفا کاهش، تیشخص مسخ، یجانیه یخستگی: شغل یفرسودگ)

 و یتیحما عواملای )عوامل زمینه، ی(سازمان یتفاوتیب، ناکارآمد تیریمدی: تیریمد
، غلش-فرد تناسبی: شغل عوامل، عملکرد یابیارز نظام، یتیریمد تیحمای: زشیانگ
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 گروه، سازمان در یاعتمادساز: سازمان یندهایفرآ بهبودراهبردها )، (یغلش هایویژگی
 هتوسع، یهمدل آموزش، اثربخش تیریمدی: سازمان اثربخش یراهبر، اثربخش سازی

، یسازمان یاثربخش، اثربخش ارتباطاتی: سازمان یوربهره) پیامدهاو  ی(شغل ریمس
 توسعه، یسازمان تعهد، ینوآور و تیخلاق، یسازمان یشهروند رفتار، ییزادتعارض

 دهد.ی( را نشان میفرد عملکرد، یفرد یستیبهز، یشغل توسعهی: فرد

 

 شده است: یاندر ادامه ب کمی هاییافتهپژوهش . مدل مفهومی 4شکل 

بهبود همدلی 
 سازمانی

 شرایط علی
 جوسازمانیعوامل سازمانی )

 ی(سازمان عدالت، یسازمان اهداف، یمشارکت سازمانی، فرهنگیسازمان ساختار

 سازمانی، برون طیمحعوامل محیطی )

 (سازمانیدرون طیمح
 ی(تیشخص هاییژگیو، شناختیتیجمع هاییژگیوعوامل فردی )

 راهبردها
  سازمان یندهایفرآ بهبود

، سازمان در یاعتمادساز)
 (اثربخش سازی گروه

 یسازمان اثربخش یراهبر
، اثربخش تیریمد)

  وسعهت، یهمدل آموزش
 ی(شغل ریمس

 پیامدها
  فتارر، ییزادتعارض، یسازمان یاثربخش، اثربخش ارتباطاتی )سازمان یوربهره

 ی(سازمان تعهد، ینوآور و تیخلاق، یسازمان یشهروند

 ی(فرد عملکرد، یفرد یستیبهز، یشغل توسعهی )فرد توسعه

 گرعوامل مداخله
  یخستگ) یشغل یفرسودگ

  ،تیشخص مسخ، یجانیه
 (فردی تیکفا کاهش

  تیریمدی )تیریمد عوامل
 یتفاوتیب، ناکارآمد

 ی(سازمان

 ایعوامل زمینه
  و یتیحما عوامل

  تیحمای )زشیانگ
  یابیارز نظام، یتیریمد

 (عملکرد

 تناسبی )شغل عوامل
 ، شغل-فرد

 (شغلی هایویژگی
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درصد  79و  کننده مرددرصد شرکت 27کننده شرکت 711در بخش کمی و از میان 
پاسخ نداده بودند. میانگین سنی در این پژوهش جنسیت  سؤالبه  هاآندرصد از  2زن و 

درصد  41، درصد لیسانس 96، دیپلمفوقدرصد  9، درصد دیپلم 2بود.  ±41 21/4
 بود. 22± 4درصد دارای مدرک دکتری بودند و میانگین سابقه کار آنان  8و لیسانس فوق

ئی به بررسی سازی معادلات ساختاری حداقل مجذورات جزدر ادامه با استفاده از مدل
مدل مفهومی پژوهش پرداخته شده است تا با استفاده از نتایج آزمون به بررسی روابط 

ضرایب اعتبار و پایایی مدل پرداخته شود. در ابتدا مدل مربوط ، بین متغیرهای پژوهش
 ( گزارش شده است.tمدل مربوط به مقادیر تی ) ازآنپسبه ضرایب مسیر و 

 

 . ضرایب مسیر3شکل 
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 (t. مقادیر تی )2کل ش

 . نتایج تحلیل مسیر6جدول 

ف
ردی

 

ضریب مسیر  های پژوهشفرضیه
 استاندارد

عدد 
 معناداری

 نتیجه آزمون
 متغیر ملاک بینمتغیر پیش

 یسازمان عوامل 2
 همدلی سازمانی

 رد فرض صفر 414/1 981/8
 رد فرض صفر 968/1 462/8 یطیمح عوامل 7
 رد فرض صفر 269/1 429/7 یفرد عوامل 9
4 

 همدلی سازمانی
 رد فرض صفر 828/1 48/22 سازمان یندهایفرآ بهبود

 رد فرض صفر 878/1 76/9 یسازمان اثربخش یراهبر 2
 و یتیحما عوامل 8

 یزشیانگ
 رد فرض صفر 272/1 98/72 سازمان یندهایفرآ بهبود

 رد فرض صفر 284/1 44/29 یسازمان اثربخش یراهبر 2
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ف
ردی

 

ضریب مسیر  های پژوهشفرضیه
 استاندارد

عدد 
 معناداری

 نتیجه آزمون
 متغیر ملاک بینمتغیر پیش

6 
 یشغل عوامل

 رد فرض صفر 424/1 22/9 سازمان یندهایفرآ بهبود
 رد فرض صفر 492/1 72/21 یسازمان اثربخش یراهبر 9
21 

 یشغل یفرسودگ
 رد فرض صفر -962/1 -22/9 سازمان یندهایفرآ بهبود

 رد فرض صفر -974/1 -24/6 یسازمان اثربخش یراهبر 22
27 

 یتیریمد عوامل
 رد فرض صفر 487/1 99/29 سازمان یندهایفرآ بهبود

 رد فرض صفر 214/1 78/24 یسازمان اثربخش یراهبر 29
 یندهایفرآ بهبود 24

 سازمان
 رد فرض صفر 272/1 22/22 وری سازمانیبهره

 رد فرض صفر 247/1 92/28 فردی توسعه 22
 اثربخش یراهبر 28

 یسازمان
 رد فرض صفر 847/1 49/21 وری سازمانیبهره

 رد فرض صفر 469/1 22/27 فردی توسعه 22

 شدند. ییدتأها همه فرضیه 8 جدولبا توجه به نتایج تحلیل مسیر مبنی بر 
دو مدل آزمون  PLSهای های پژوهشی باید گفت که در مدلبا توجه به یافته درنهایت

گیری یا سنجش است و مدل درونی که مشابه ارز مدل اندازهگردد. مدل بیرونی که هممی
گیری برازش مدل بیرونی از افزارهای دیگر است. برای اندازههای نرمساختاری در مدلمدل 

استفاده شد. مقدار میانگین اشتراک  2Rمیانگین اشتراک و برای برازندگی مدل ساختاری از 
د و شوسازه متناظر توجیه می یلهوسبههاست که دهنده درصدی از تغییرات شاخصنشان

، اند )لی و همکارانذکر کرده 2/1برای اشتراک آماری را بیشتر از  قبوللقابگران سطح پژوهش
 نتایج جدول بر اساسدهنده توانایی مدل در توصیف سازه است. که نشان 2R(. مقدار 7116

از  %22، از واریانس همدلی سازمانی %21مشخص است که مدل پیشنهادی توانسته  2
از  %46، یسازمان اثربخش یراهبراز واریانس  %49، سازمان یندهایفرآ بهبودواریانس 

 از واریانس توسعه فردی را تبیین کند. 22/1و  وری سازمانیواریانس بهره

 . تبیین میزان واریانس7جدول 

 شدهتعدیل 2Rمیزان  متغیرها
 21/1 همدلی سازمانی

 22/1 سازمان یندهایفرآ بهبود
 49/1 یسازمان اثربخش یراهبر

 46/1 انیوری سازمبهره
 22/1 توسعه فردی



 383  ... سازمان در سازمانی همدلی بهبود مدل ارائه و ینتبی 

 گیریبحث و نتیجه
که دارای توانایی همکاری و  افراد ایعدهشامل ، یک پدیده اجتماعی عنوانبهسازمان 

ان نیاز بالایی به همدلی در می، ایجاد روابطی گوناگون برای نیل به هدف مشترک هستند
هماهنگی و همکاری در  ،کارتقسیماصل ، هاسازماندارد. عامل مشترک در  افراد خود

در این خصوص  مؤثرعوامل از  یکی(. 2964، راستای دستیابی به اهداف است )امیرکبیری
زی آن بهسا تبعبهو  یروابط انسان یتوسعهکه موجب  یمهم هایویژگی و نیز یکی از

 توانمی یهمدل یرویبا ن، ک سازمانیدر  .است یهمدل، گرددروانی در سازمان می
 هایراهرا ممکن ساخت و  هاغیرممکناز  یاریبس، ده را گشودیچیپ هایگره از یاریبس

های پژوهشی داده، بر این اساس .مودیرا پ هابرنامهت و تحقق اهداف و یدشوار کار و فعال
 بر بهبود همدلی سازمانی در مؤثر هایمؤلفهبررسی ابعاد و ، در خصوص گستره مفهومی

بردهای مربوط به پدیده و پیامدهای بهبود همدلی راه، سازمان سنجش آموزش کشور
 سازمانی در این بخش بررسی و تحلیل شده است.

در ارتباط با مدل مناسب بهبود همدلی سازمانی برای سازمان سنجش  آمدهدستبهنتایج 
 97مقوله اصلی و  22مدلی با ، آموزش کشور نشان داد که بهترین مدل با برازش مطلوب

عوامل محیطی و عوامل فردی ، . در این مدل شرایط علی عوامل سازمانیمقوله فرعی است
شود. عوامل سازمانی شامل طور مستقیم منجر به همدلی در سازمان سنجش میبه

ی؛ سازمان عدالت، یسازمان اهداف، یمشارکت سازمانیفرهنگ، یسازمان ساختار، جوسازمانی
ی؛ عوامل فردی شامل سازمانوندر طیمح، یسازمانبرون طیمحعوامل محیطی شامل 

ی است. راهبردهای )عاملیت انسانی و تیشخص هایویژگی، شناختیتیجمع هایویژگی
 بهبود کنند از عواملی مانندکنشگران سازمانی( که فرایند بهبود همدلی سازمانی را تسهیل می

 ربخشاث یراهبر( و اثربخش سازی گروه، سازمان در یاعتمادساز) سازمان یندهایفرآ
عوامل  شوند.ی( تشکیل میشغل ریمس توسعه، یهمدل آموزش، اثربخش تیریمدی )سازمان
کننده راهبردهای بهبودبخش مدل بهبود همدلی و بستر فراهم مؤثرواسطه ای و بیزمینه

از  یزشیانگ و یتیحما عواملی هستند. شغل عواملی و زشیانگ و یتیحما عوامل، سازمانی
 ناسبتی از دو مقوله شغل عوامل؛ و عملکرد یابیارز نظام، یتیریمد تیحمادو مقوله فرعی 

شود. راهبردهای استقرار مدل بهبود همدلی تشکیل می یشغل هایویژگی، شغل-فرد
 مسخ، یجانیه یخستگی )شغل یفرسودگگر عوامل مداخله تأثیرچنین تحت سازمانی هم

ی( سازمان یتفاوتیب، ناکارآمد تیریمدی )تیریمد عوامل( و یفرد تیکفا کاهش، تیشخص
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یت باید در فعال، مدیران ارشد و اجرایی سازمان و کارشناسان و کارکنان، وجودبااینهستند. 
های خود مستقل بوده تا در یک محیط کاری آزاد و شاداب و بدون هیچ تهدید و و کنش

ند. نهایتاً جام برسانمحدودیتی بتوانند فرایند استقرار مدل بهبود همدلی سازمانی را به سران
ای راهبردهای استقرار مدل بهبود همدلی سازمانی در تعامل با عوامل و شرایط زمینه کهاین

شود. پیامدهای سازمانی شامل گر منجر به پیامدهای فردی و سازمانی میو محیطی مداخله
 و تیلاقخ، یسازمان یشهروند رفتار، ییزادتعارض، یسازمان یاثربخش، اثربخش ارتباطات

 کردعمل، یفرد یستیبهز، یشغل توسعهی و پیامدهای فردی شامل سازمان تعهد، ینوآور
های نیز حاکی از آن است که عوامل مختلفی بر های پژوهشیافته ارتباطدراینی است. فرد

عدالت ، ارتباطات سازمانی، همدلی سازمانی اثرگذار هستند؛ عوامل: ساختار سازمانی
فرآیندهای ، (2998، معنویت سازمانی و کارگروهی )شریعتی، ازمانیسفرهنگ، سازمانی

معنویت به همراه سرمایه اجتماعی )زارعی متین و ، (2992، ارتباطی کارکنان )بحرینی
تواند دهد که بهبود همدلی سازمانی می(. مطالعات متعددی نیز نشان می2992، همکاران

: پیشگیری از رفتارهای ازجملهته باشد؛ پیامدهای مطلوبی برای سازمان به دنبال داش
فزایش ا، هاجلوگیری از تعارضات و سوءتفاهم، هاگیریبهبود فرایند تصمیم، ناخوشایند

تسهیلگر بیان احساسات خود و درک احساسات ، گروهی هایفعالیتتمایل به مشارکت در 
 رفتارهای و یمنطق، دگرگرا یهاارزش بهبودبخش، (2997، دیگران )حسینی و همکاران

های (. ارتقاء قابلیت2996، یراخلاقی )براس و همکارانغ رفتارهای بازدارنده و اخلاقی
مشترک و انسجام گروهی )ریفی و  هایفعالیتحمایت از ، اساسی افراد در تنظیم روابط

بخش رفتارهای گروهی ( و برانگیزنده رفتارهای اجتماعی و نیز انسجام7121، همکاران
، ؛ کرزناریک7122، بهبودبخش تعاملات بین افراد )کاپلان، (7121، مکاران)سوسا و ه

( بهبود فرایند همکاری و اتحاد 7122، ؛ زانتی و کینگ7122، ؛ اکسبورگ و اوست7122
 (.7122، در بین کارکنان )کونراث و همکاران

 شود:های پژوهش پیشنهاد مییافته بر اساس
یه گروهی و تیمی در سازمان بپردازند و با فراهم مسئولین سازمان باید به تقویت روح -

گروهی با کارکنان اجازه دهند تا ضمن  هایفعالیتآوردن فضایی برای توسعه 
 های سازمانگیریها و تصمیممشیبرخورداری از اعمال کنترل بر محیط کار خود در خط

 مشارکت داشته باشند.
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ایی افزی سازمانی به ارتقای دانشریزی راهبردی برای تحقق بهبود همدلبا برنامه -
و بهبود نگرش همدلی و نیز تشویق کارکنان برای استفاده از  همدلی هایمهارت، همدلی
 های خود نسبت به همدلی سازمانی بپردازند.قابلیت

نهادینه کردن اعتماد در بین اعضای سازمانی ، یکی از عناصر کلیدی همدلی سازمانی -
زمان با اقداماتی مانند ارتقاء شفافیت و صداقت در فرایند امور بنابراین مسئولان سا، است

 سازمانی در این مسیر گام بردارند.

سطوح ارتباطی بین کارکنان و مدیران/مسئولان تا حد ممکن کاهش یابد و در صورت  -
 امکان ارتباطات دوطرفه تقویت شود.

 های غیررسمی در سازمان حمایت شود.از سازمان -

و تبادل نظرات در واحدهای مختلف سازمان برگزار و مستندسازی فکری جلسات هم -
 شود.

پرداخت حقوق و ، های شغلی و اضطرابمحیط شاداب سازمانی را با کاهش استرس -
 .کنندمدیریت تعارض و ... فراهم ، مزایا مبتنی بر عملکرد

 سپاسگزاری

دانم یواجب م خود بر الخالق رکشیالمخلوق لم  رکشیمن لم  یبایعبارت ز به مصداق
 یرضا موغلیتر علکد یجناب آقا قدرگران یاستاد راهنما یهایارکهم ه از زحمات وک
تر کد یجناب آقا و یاحمد اکبرعلی سیدتر کد یجناب آقا یگرام مشاور دیاسات و

ر کفرمودند تش ییرا راهنما جانباینن پژوهش یه مراحل ایلکه در ک یرخانیام امیرحسین
 م.ینما یسپاسگزار و

 منابع
. ترجمه بیوک محمدی. تهران: اصول روش تحقیق کیفی(. 2991ج. )، و کوربین .آ، اشتراوس

 پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی.
 . تهران: نگاه دانش.ها و اصول مدیریتمروری بر تئوری(. 2964ع. )، امیرکبیری

)سازمان عقیدتی  ساعس کارکنان وزبانی مسئولان هم کارکردهای همدلی و(. 2994ی. )، ترابی
ت یرت و تربیبص. سازمانی اثربخشیدر ارتقای معنویت و سیاسی نیروی انتظامی( 

 .29-2 (،94)27، یاسلام

https://www.sid.ir/Fa/Journal/JournalList.aspx?ID=7709
https://www.sid.ir/Fa/Journal/JournalList.aspx?ID=7709
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اطات سازمانی و همدلی بررسی رابطه بین ارتب (.2997) ن.، و دهقان .م، دهقان، .ع س.، حسینی
 .شیراز، ها و راهکارهاچالش، مدیریت المللیبینکنفرانس ، سازمانی

(. ارائه مدلی ساختاری برای 2992م. )، و شعله .ع، قراچورلو، .ب، محمدیان، .ح، زارعی متین
 .98-72، (22)2، مدیریت در دانشگاه اسلامی. هادانشگاهتبیین همدلی در 

 .بر ایجاد همدلی سازمانی در صندوق کارآفرینی امید مؤثرناسایی عوامل ش(. 2998م. )، شریعتی
 واحد شاهرود.، دانشگاه آزاد اسلامی، نامه کارشناسی ارشدپایان

(. همدلی در سازمان با تمرکز بر نقش معنویت 2992) .ا، افروغ و .آ، شناسحق، .م، دشفیعیمحم
مدیریت و علوم  یهاپژوهش همایشدر محیط کار با رویکرد سبک رهبری معنوی. 

 .دانشگاه تهران، موسسه پژوهشی مدیریت مدبر، تهران، انسانی در ایران
(. تبیین و طراحی الگوی پویندگی 2992) .س، و لاپی .ب، پورسعیدی، .ا، کاویانی، .س.ع، مدنی

 ،آموزشی هاینظامفصلنامه پژوهش در و تحرک نظام آموزش عالی: رویکرد داده بنیاد. 
27(49) ،222-229. 

توسعه کارکنان در  هایروش(. شناسایی 2992ا. )، و محمدخانی .ک، محمدخانی، .ج، مقدسی
 هاینظامفصلنامه پژوهش در . 6نظام آموزش عالی؛ مورد دانشگاه آزاد اسلامی منطقه 

 .99-72، (49)27، آموزشی
رتباطی کارکنان و رابطه آن در بهبود فرآیندهای ا اثرگذارشناسایی عوامل (. 2992ج. )، ناصریان

نامه پایان : ستاد مرکزی بانک تجارت(.موردمطالعهبا همدلی سازمانی در بانک تجارت )
 تهران.، دانشگاه پیام نور، کارشناسی ارشد
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