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  چكيده

  

کار دارد.  طیمح و یدر زندگ وابط افرادرفتارها و ر در شکل دادن به افکار، یمهم اریها است و نقش بسرفتار همه انسان یساسات، محرک اصلاح
ناخت ش. است دهیچیحساسات، کاملا متفاوت و پادر غالب نشان دادن  ،یرونیو ب یمختلف درون یهاهر کس به محرک یهاها و واکنشپاسخ

 ساتاحسا کنترل و سازمانی یهمدل رابطه بین بررسی این پژوهش هدف.استای برخوردار ژهیو تیاهم از یحساسات در رفتار سازماننسبت به ا
فی و از توصیتحقیق  روش این باشد. سلیمان می در دانشگاه آزاد اسلامی واحد اهواز و مسجد سازمانی یادگیری میانجی نقش به توجه با کارکنان

وش نمونه که با ر ندودبلیمان  س دانشگاه آزاد اسلامی واحد اهواز و مسجد، جامعه آماری تحقیق شامل کلیه کارکنان باشد مینوع همبستگی 
و  هیه منظور تجزبپرسشنامه بود.  نفر به عنوان نمونه آماری انخاب گردیدند. ابزار اصلی این تحقیق شامل 253گیری تصادفی طبقه ای تعداد 

یافته  .استفاده شد Amosو  SPSS یآمار یبا استفاده از نرم افزارها ونیرگرس لیو تحل رسونیپ یهمبستگ بیضر یوشهاداده ها از ر لیتحل
واحد اهواز و  یزاد اسلامآدانشگاه  در یسازمان یریادگی یانجیکنترل احساسات کارکنان با توجه به نقش مو یسازمان یهمدلها نشان داد که بین 

ه نتایج ب عنادار دارد.مباط وجود  نی ارتنادار وجود دارد. همچنین بین همدلی سازمانی با کنترل احساسات و یادگیری سازماارتباط مع مانیمسجد سل
نظرهای در م رکنانحساسات کااکنترل در فرآیند  در بین کارکنان و هیئت های علمی دانشگاه یسازمان یهمدل ایجاددهد  دست آمده نشان می

 . اشتخواهد د ارتباطمختلف 
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به  شتریب یسازمان یهمدل. که دارد یتیآن شخص در موقع اتیاست و تجربه احساسات افکار و تجرب گرانید تیتجسم خود در موقع ییتوانا یهمدل
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که  یبا کسان سهیدارند، در مقا یبر همدل یمبتن یخود ارتباط رانیکه با مد یکارمندان کارکنان دارد. یشغل تیرضا شیکاهش تعارضات و افزا ،یهمفکر
 .(2023، 1)مورات و همکاران دارند یسازمان یدر کارها یشتریمشارکت ب نند،کیرا کمتر تجربه م یارتباط نیچن
بنی،  تیله و سینا )صغری کنند یاصلاح آن اقدام م یسازمان خطاها را کشف و برا یآن، اعضا یاست که ط یندیعبارت از فرآ یسازمان یریادگی

بلندمدت است که در  تیفعال کی یسازمان یریادگی. شتریدانش و درک ب قیطر عملکردها از یبهساز ندیعبارت است از فرآ یسازمان یریادگی(. 1401
است که در آن افراد به طور  یسازمان رندهیادگیسازمان  د.تعهد و تلاش دار ت،یریبه توجه مداوم مد ازیشود و ن یم یترقاب تیمز جادیطول زمان موجب ا

 یا شهیو اند افتهیتفکر رشد  دیجد یالگوها بیترت نیو بد ابندیکه مدنظرشان است دست  یجیبخشند تا به نتا یخود را ارتقاء م یها ییمستمر توانا
 جادیا یخود را برا یها ییکه در آن افراد به طور مداوم توانا یا کهشب ای ندیبه سازمان، ساختار، فرآ گرید انی. به بابدی یگسترش م یو گروه یجمع

کنند و از  یم رییداند که مداوم تغ یم ییرا مانند سازمان ها رندهیادگی یشود. سازمان ها یگفته م رندهیادگیدهند سازمان  یمطلوب پرورش م جینتا
 (. 2020، 2پوروانتو) پردازند یم کلاتو هماهنگ به حل مش وستهیبه هم پ یخودسازمانده یندهایفرآ قیطر

 ژهیو تیاهم از یرو شناخت نسبت به احساسات در رفتار سازمان نیاز ا ،ددار یامروز یکارکنان در سازمان ها تیدر موفق یموثربسیار احساسات نقش 
 احساسات ابراز ایو داده  فرد را کاهش شغلی عملکرد می تواندو بروز احساسات نامناسب ورده افراد احساسات خود را به سازمان آ .استای برخوردار

احساس  نیفرد چگونه دچار ا نکهیا احساس و ییبردن به چرا یپ شناخت احساسات وین، بنابرادهد.  شیرا افزا فرد تیو رضا یبهره ورمی تواند مناسب 
هاست که در استرس و اضطراب مدتاز سوی دیگر، . ی به نظر می رسدضرور یامر دهد یاحساس چگونه از خود واکنش نشان م نیدر مقابل ا شده و

در محل  ،19همه گیری کووید  طیبه خاطر شرا ری. در چند سال اخ(2023، 3همکاران )ژری وبوده است شیها در چند سال گذشته در حال افزاسازمان
اضطراب،  د،یسلامت روان قبل از کوو یاصل یو سلامت روان کارکنان شده است. نگران یشغل یفرسودگ یها ینگران عیو تسر شیباعث افزا ،کار

سلامت روان  یهایداشتند. نگران ریاعداد در محل کار تأث نیا د،یقبل از کوو یایر دند یسوء مصرف مواد و مسائل مربوط به خانواده بود. حت ،یافسردگ
 زین نانکارک ی. سلامت روان و سلامت رفتارگذاردیم ریکارکنان تأث یارتباط با همکاران و مشارکت کل ،یعملکرد شغل ی،ور بر سطوح بهره ماًیمستق

صاحبان  یرا برا یو اختلالات راتییتغ ،یو رفتار یسلامت روان یها ینگران هیرو یب شیافزا ذاشته است.گ ریتأث انیبر کارفرما یجهان یریگقبل از همه
احساس خود را  یفعل یبه گسترش مجموعه مهارت ها و ابزارها ازین ژه،یبه و ،یکرده است. رهبران منابع انسان جادیا یمشاغل و متخصصان منابع انسان

از  یواقع تیحما ی. براستین یپروتکل و انطباق کاف ،یتجار یداشتن مهارت ها گریشده اند که د توجهم یامروز ین. متخصصان منابع انساکرده اند
  .(2022، 4)گرینبام و همکارانتوسعه دهند زیرا ن همدلی سازمانی دیبا یمتخصصان منابع انسان د،یچشم انداز پس از کوو کیکارگران در 

د ارتباطات در بهبو یاساس یقشن ،یهمدل یهم راجع به آن انجام شده است. به طور کل یگسترده ا قاتیکه تحقاست  یا دهیچیاز موضوعات پ یهمدل
 عو مان شودیمرون سازمان حاد دو ات یهمکار یریباعث شکل گ یراستا، همدل نیمثبت و سازنده است. در هم یتیماه یانسان ها داشته و دارا انیم
راه با توجه کردن هم یستین بارک کردد نیو احساسات افراد است. هرچند ا جاناتیدرک ه یی، توانایهمدل. ن خواهد شدکارکنا یتعارضات و انزوا جادیا

 یبه همدل شتریب ،یاحث سازمان. در مبدنگاه کن نگرد،یبه آن م یگریکه د یا هیموضوعات را از همان زاو بتواندنسبت به احساسات طرف مقابل باشد و 
اشته باشد. در دارمند وجود کو  ریدم انیکارکنان و هم در رابطه م انیهم در م یستیبا ،یسازمان یکه همدل ی. در حالشودیم ارهاش رانیمد یاز سو

  .(1400)نظرزاده و همکاران،  دانست رانیبه آن را محدود به مد یبندیپا دینبا جه،ینت
 لیو تسه یریادگی یازهاین صیرا پرورش داده و با تشخ یریادگی رد،یگ یم ادیور زمان به مر یسازمان نیآموزند؛ چن یهمانند انسان ها م زیسازمان ها ن

و  تیبه موفق یابیگرفتن از رقبا و دست یشیپ یبرا رندهیادگی یشود. سازمان ها یمتحول م شیکند و عملکردها یم دایتوسعه پ افته،ی رییتغ یریادگی
شدن  یدرون یندهایاز تکرار فرآ یسازمان یریادگیاز محققان اعتقاد دارند که  یاریختن تجربه باشند. بسو اندو یریادگیدر حال  وستهیپ دیابتکار عمل، با

اطلاعات و توسعه  یساز پارچه کیو  لیسازمان در تبد ییگردد به توانا یبر م یسازمان یریادگی ندیشود. به اعتقاد آنها فرآ یشدن حاصل م یرونیو ب
تواند مقدمه  یدر دست همه افراد خواهد بود و م یعیاطلاعات به طور وس بیترت نیکه به ا هابخش  ریسا یکه برامختلف شب یدر بخش ها اتیتجرب

به مشاهده جهان  ازیهمه ن ند،یفرآ کی یو باز مهندس دیجد یمحصول یمعرف ز،یمساله چالش برانگ کیحل لذا  باشد. دیجد تیموقع کی جادیا یبرا یا
 یها وهیها و افراد آنها، تنها ش سازمان ،«یریادگی»در نبود عنصر (.  2021،  5)میشرادارند دیجد یها افتهی یاجرا یر راستاد ینو و تلاش عمل یبه روش

 یریادگی یکند و در پ یبه آموختن را احساس م ازین یعنیدرد و عشق آموختن دارد  رندهیادگی. سازمان کنند یتکرار م دیجد یها انیکهنه را حداکثر با ب
 یریادگیمسلما به دنبال  اموزد،یب دیمشحون از رقابت و چالش با طیمح کیرشد در  زیو ن اتیبقاء و تداوم ح ی. سازمان اگر احساس کند که برااست

ور همزمان به ط یریادگیبلکه  ست؛ین رند،یگ یم ادیکه  یبرابر با مجموع افراد ق،یبه طور دق رنده،یادگیکه سازمان  استروان خواهد شد. لازم به ذکر 
 .(1401نژاد و همکاران،  )تقویابدی یتحقق م یو سازمان یگروه ،یدر سه سطح فرد

و  ایپو یکار طیداشتنِ مح یها براامروز سازمان یرقابت یایدارد. در دن یاریها کاربرد بسو سازمان یکار یجا ازجمله در فضادر همه یمهارت همدل
در زنده  یادیز یها. مهارتنیست بلکهکارکنان  یخشک برا یروابط کار یفضا برا کیسازمان تنها  .لاش کنندتوجه و ت شانیبه منابع انسان دیموفق با

                                                 
1 Mura  & et al 
2 Purwanto 
3 Xerri & et al 
4 Greenbaum & et al 
5 Mishra 



 ضائی و داودیر                                      نان با توجه به نقش میانجی یادگیری سازمانی                 همدلی سازمانی و کنترل احساسات کارک رابطه بینبررسی 

 229 | 1403یز ، پای3، شماره 7مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره 

سازمان دارد. مفهوم  یوردر توسعه و بهره یهاست و نقش مهمآن نیتراز مهم یکی یسازمان یکار وجود دارد که همدل طیو سرحال نگه داشتنِ مح
باعث  یراستا، همدل نیمثبت و سازنده است. در هم یتیماه یها داشته و داراانسان انیدر بهبود ارتباطات م یساسا یعام خود نقش یدر معنا یهمدل
درک  ییتوانا یعنی یهمدل بنابراین،کارکنان خواهد شد.  یو انزوا یتعارض سازمان جادیو مانع ا شودیو اتحاد درون سازمان م یهمکار یریگشکل

 بود متیوکار به هر قکسب تیهدا ت،یریمد یسنت دگاهی. دگرانید دینگاه کردن به جهان از د نیها و همچنآن اتیبا تجرب و ارتباط گرانیاحساسات د
 یبه همدل یادیز زانیبه م نیو ا دارد یو رهبر تیریمد یبرا افتهیتکامل  کردیرو کیبه  ازیدر حال حاضر ن یکار طیمح. «کارکنان سخت کار کنند»

لذا هدف  است. یتیریمد یهالازمه تمام سبک ،یمانند همدل ییهااز مهارت یریگدارند اما بهره یمتفاوت یتیریمد یهاسبک رانیچه مدمرتبط است. اگر 
)مورد  یسازمان یریادگی یانجیکنترل احساسات کارکنان با توجه به نقش م و یسازمان یهمدلاز انجام این تحقیق پاسخ به این سوال است که آیا بین 

 ارتباط معنادار وجود دارد؟ (مانیمسجد سل: دانشگاه آزاد اسلامی واحد اهواز و العهمط
 

 پژوهش چهارچوب نظری
 است بوده مطرح هاسازمان رهبری برای کلیدی و ضروری هایمهارت از یکی عنوانبه هادوره تمام در و همیشه بودن آنها کنار در و کارکنان با همدلی

 با نزدیکی رابطه و رسانده ثبت به را موثری رهبری مهارت این از برخورداری بدون باشد توانسته که یافت توانمی را موفقی انیسازم رهبر کمتر و
 رهبران تا شودمی باعث و شودمی آنها میان پیوندهای استحکام موجب فقطنه کارکنان با رهبران همدردی و همدلی درواقع،. سازد برقرار زیردستانش

 نهایی هدف و آرزو که شودمی منتهی امیدبخشی و درخشان کاری نتایج کسب به بلکه کنند برخورد سازمان کارکنان با انسانی و نرم رویکردی با انندبتو
 مساعدی شرایط تا شودمی باعث کارکنان و رهبران بین ایجادشده رابطه در همدردی و همدلی عنصر وجود این، بر علاوه. شودمی محسوب سازمانی هر

 و راضی سازمان بر حاکم شرایط از سازمان رهبران هم و کارکنان هم و بگیرد شکل کارکنان عملکردی ارتقای و شادی احساس مشارکت، تقویت برای
 (.2022، 1)فانس و سلایس شود نهادینه سازمان درون در موجود پیوندهای کردن پیدا ادامه به تمایل و باشند خشنود

تأثیر گذار باشد و در جهت پیشبرد اهداف  کنترل احساسات کارکنان و یادگیری سازمانیدر  عاملی موثرتواند به عنوان  انی میسازم 2وجود همدلی
 تصمیم گیرندگان سازمانیاست که  خاصیها در محیط خود، توانایی  کمک نماید. در جایی که موفقیت سازمان کنترل احساسات کارکنانسازمانی به 

بدیل است که عنوان  ، دانشی بیاحساسات کارکناناست و آگاهی از  یادگیری سازمانیع از آنچه معیار لاشوند، اط طهو باید به آن مسلاین عرصه پرهیا
ی که به توانایی های خود و زمینه های پیدایش آن آگاهی دارند و می توانند سیر موفقیت ها داردهایی قرار  رقابتی در اختیار آن دسته از سازمان مزیت

همدلی و وفاق و هماهنگی هرچه دقیق تر متمرکز کرده اند. پیش از صرف ایجاد خود را بر  تصوراتکنند و افکار و  سازمانی ایجادخود را در قالب های 
شود که نیروی مولد  روند، منابع انسانی به عنوان نیرویی زاینده و غیر جایگزین مطرح می ها به شمار می ناپذیر سازمان های تجدید منابعی که دارایی

 (.1402سرفرازی  ، و افشار )آن انسجام و همدلی سازمانی است
 تقریبا امروزه که گرددبرمی انکاررقابلغی واقعیت این به کارکنان با هاسازمان مدیران و رهبران همدردی و همدلی داشتن اهمیت اصلی دلایل از یکی
 و همدلی آنها با که نباشد کسی اگر و کنندمی نرم وپنجهدست کارشان محل در روانی و روحی فشارهای انواع با مختلف هایشکل به کارکنان تمام

 و 19-کووید گیریهمه دوران. یابدمی افزایش کار از ناشی روانی فشارهای و استرس سنگین بار زیر آنها شغلی فرسودگی احتمال کنند، همراهی
 و رهبران نگاه تا شد موجب گرفت را هاشرکت و هاسازمان دامان مرگبار و ناشناخته بیماری این از ترس درنتیجه که یسنگین بارزیان و منفی پیامدهای

 درزمینه که یمختلف تحقیقات این، بر علاوه. شود تردقیق و ترجدی کارکنان بر آمده وارد کاری فشارهای و استرس مدیریت به نسبت هاسازمان مدیران
 کنترل و مدیریت کامل طوربه و درستیهب اگر کاری فشارهای و استرس که دارند آن از حکایت اندگرفته صورت اخیر هایسال در حساساتا مدیریت

 شند)با داشته منفی تاثیر کار محل در هاآن عملکرد بر همچنین و کارکنان شخصی وزندگی ذهنی سلامت بر مختلفی هایشکل به توانندمی نشوند
  (.1402تولون ، موسوی

 با همدلی دادن نشان اول شیوه. دهند نشان را کارکنانشان با خود همراهی و همدلی توانندمی شیوه دو به هاشرکت و هاسازمان رهبران طورکلی،به
 خود دید زاویه و دریچه از تا بکوشند و دهند قرار کارکنان جایبه را خود سازمان رهبران که است این از عبارت دارد نام «شناختی همدلی» که کارکنان

 مافوقم از انتظاری چه و کردممی چه داشتم قرار موقعیتی چنین در من اگر»: بپرسند خود از پیوسته طوربه و کنند نگاه کاری مسائل و قضایا به آنها
 و هامحدودیت از خوبیبه سازمان رهبران که برسند خاطر طمینانا این به کارکنان که دهند شکل ایگونهبه را شرایط ترتیب این به و «داشتم؟

 که هم کارکنان با رهبران همدلی دادن نشان شیوه دومین. کرد خواهند همدردی و همراهی آنها با لزوم صورت در و دارند آگاهی آنها هایگرفتاری
 کارکنانشان عواطف و احساسات از که تریکامل و ترعمیق شناخت طریق از تا وشندکمی رهبران که است گونهاین به شودمی نامیده «عاطفی همدلی»
 همان به هم سازمان رهبران که کنند تقویت و آورند وجود به کارکنان در را خاطر اطمینان این و بگذارند آنها حساس نقطه روی دست آورندمی دست به

 بین در سازمان هایارزش به نسبت ماندن متعهد و جوییمشارکت حس که است ترتیب این به و است کارکنان موردنظر که کنندمی حرکت جهتی
 .(2023، 3شد)علی و همکاران خواهد تقویت و تثبیت کارکنان

                                                 
1 Fannes & Claeys 
2 Empathy 
3 Ali & et al 
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به  استیاد، فرهنگ و ساقتص ،یمربوط به علم وفناور راتییتغ جی.به تدربردندیو باثبات به سر م داریپا یطیها در محنه چندان دور، سازمان یدر زمان
 یارزشمند بنگرند و برا یادهیبه عنوان پد ،یریادگیکه به  اندافتهیها در ورهبران سازمان رانیامروزه مد اما. قرار داد ریها را تحت تأثسرعت سازمان

خود با  یحفظ بقا یباشد و برا یریفراگ یپدر  داریطور اثر بخش و پاو به یرا پرورش دهند که به خوب یبهتر، سازمان یاندهیآ جادیدر ا تیموفق
 ،یسازمان یریادگی پا بر جا بماند. یاقتصاد دیجد یایدر دن خواهدیاست که م یسازمان ازیمورد ن یدیعامل کل ،یریادگی. ددهماهنگ گر هایدگرگون

 (.2024، 1اران)ترویزان و همک سازد یم لیتبد یسودمند رقابت طیرا به شرا طیاست که شرا یبلند مدت تیفعال
 را راداف توسط شده حفظ دانش. است انتقال قابل و شده حفظ سازمان در فرآیند این از آمده دست به دانش که کند حاصل اطمینان سازمان که است مهم
 افراد همه با و داشت نگه زمانسا در وانت می را شده جاسازی دانش. کنند ترک خود با را خود دانش توانند می افراد زیرا کرد، حفظ درستی به توان نمی

 و ها یمت افراد، برای یادگیری نوع این. است سازمان در یادگیری فرهنگ ایجاد اهمیت درک معنای به سازمانی یادگیری گذاشت. تعریف اشتراک به
 و دانش یجادا بر سازمانی یادگیری وریتئ .دارد وجود رویکرد این برای مثبتی سازمانی درون مزایای همچنین. است سودمند بخش یک عنوان به سازمان
 حین در افراد که افتدمی اتفاق زمانی رییادگی که است این سازمانی یادگیری نظریه کلیدی هایجنبه. است متمرکز سازمان یک در دانش آن از استفاده

 .کند می تاکید مانساز در یادگیری گفرهن توسعه اهمیت بر سازمانی یادگیری نظریه. باشند داشته تعامل هم با مشکلات حل و یافتن
 در توانایی شافزای این. شوند می تر یرقابت دهند، می اختصاص سازمانی یادگیری اجرای و یادگیری فرهنگ توسعه به را منابعی و زمان ها سازمان وقتی

 شکست از را هاییدرس که ازمانیس .است سازمانی یادگیری اهمیت دلایل از یکی تنها است، تغییر حال در سرعت به که بازار شرایط به سریع واکنش
 دایجا با. بود واهدخ تطبیق به قادر بسیار و دارد هاشیوه بهترین مورد در بیشتری دانش که بود خواهد سازمانی ، کرده مطالعه را خود فرآیندهای و آموخته
 ایهشیو به تا دهدیم اجازه فرد هر به که دارد وجود برابر اطلاعاتی تبادل د،باشن آموزدانش و معلم کارکنان همه آن در که مستمر یادگیری برای مبنایی
 (.1402داودی ، و سلیمانی(کند  مشارکت اساسی

که از  یرانیدملذا . دنهست خبرین بآاز  مدیرانداشته باشد که  یخاص لیممکن است دل دهند،یمختلف از خود نشان م طیدر شرا کارکنانکه  یهر رفتار
 یم تیاهم مشکلاتشان و جاناتیاسات، هکه به احس یریو در حال توسعه خواهند داشت. کارمندان، با داشتن مد ایپو یسازمان برند،  یؤلفه بهره مم نیا

 در سازمان و یلهمد ادجیا با. دانندینم تفاوت یب نیتوجه و همچن یاعتماد، ب یب یرا فرد ریداشته و مد یدهد؛ در امور و اهداف سازمان مشارکت بالاتر
. طبق کنندیها برقرار ما آنثبت بم یداشته و ارتباط یشتریدقت ب ان،یارباب رجوع و مشتر یازهاینسبت به ن زیامر، کارمندان ن نیکردن ا نهینهاد
را تجربه  یشادتر روابط نیمچندهند. آنها هیاز خود علاقه نشان م گرانیدارند و نسبت به رفاه د شتریب یِبه بخشندگ شیهمدل گرا یهاآدم قات،یتحق

  .برخوردارند یشتریب یفرد یستیو از احساس بهز کنندیم
 ساییشنا تحقیق . هدفپرداخته اند ،پرورش  و آموزش وزارت در سازمانی همدلی تقویت بر گذار اثر های مولفه به شناسایی( 1402) و همکاران  جعفری

 حاظل از ،(کیفی و کمی)ترکیبی عنو از هدف لحاظ از پژوهش روش.باشد می پرورش و آموزش وزارت رد سازمانی همدلی تقویت بر گذار اثر های مولفه
 366 نیز کمی مرحله در. بودند پرورش و آموزش وزارت ارشد مدیران از نفر 15 کیفی، مرحله مصاحبه مورد آماری نمونه و جامعه. است بنیاد داده روش،

 تصادفی گیری نمونه روش به افراد این. دادند جواب لیکرت طیف با سوالی 43 پرسشنامه به اردبیل استان ورشپر و آموزش مدیران و کارکنان از نفر
 آزمونهای با Lisrel و SPSS ارهایافز نرم از استفاده با ها داده تحلیل و تجزیه. شدند انتخاب نفری 7587 آماری جامعه تعداد از نسبی ای طبقه

 سازمان، شناختی جمعیت ژگیهایوی)سازمانی همدلی نشانگرهای و ابعاد: شامل ها مقوله درخرده مفاهیم: ها یافته.گرفت انجام ساختاری معادلات
 پیامدهای ؛(اعتقادی عوامل و اخلاقی عوامل اجتماعی، عوامل و مدیریتی عوامل کارکنان، روانشناختی توانمندسازی کارکنان، شخصیتی ویژگیهای
 رب اثرگذار علی لعوام و ؛(فردی و غلیش توسعه و سازمانی تعهد نوآوری، و خلاقیت سازمانی، اثربخشی سازمانی، وری بهره)سازمانی همدلی بر تأثیرگذار

 اثر های مولفه علی عوامل و پیامدها انگرها،نش و ابعاد. شدند بندیدسته( محیطی عوامل سازمانی، عوامل سازمانی، ساختار سازمانی، جو)سازمانی همدلی
 .باشند می پرورش و آموزش وزارت در سازمانی همدلی تقویت بر گذار
 استان بدنی تربیت دبیران در شغلی همدلی ای واسطه نقش با اجتماعی حمایت و سازمانی یادگیری ارتباط ( به تبیین1401زاده) حسین و بیرجندی چراغ

 دبیران در شغلی همدلی ای واسطه نقش با اجتماعی حمایت و سازمانی رییادگی ارتباط تبیین تحقیق انجام از بلوچستان، پرداخته اند. هدف و سیستان
 اساس بر که بود؛ بلوچستان و استان سیستان بدنی تربیت دبیران کلیه شامل تحقیق آماری جامعه. است بوده بلوچستان و سیستان استان بدنی تربیت

 نفر 278 برابر آماری نمونه مورگان، جدول به مراجعه به. بودند نفر 982 لوچستانب و سیستان استان وپرورش آموزش اداره کارگزینی در مندرج اطلاعات
 فیلیپس اجتماعی حمایت پرسشنامه ،(2001) نیفه سازمانی یادگیری پرسشنامه شامل که پرسشنامه سه اطلاعات آوری جمع ابزار. شد گرفته نظر در
 همدلی و( /088) اجتماعی حمایت و( 92/0) سازمانی یادگیری ها پرسشنامه پایایی بضرای که بود( 1983) دیویس مارک همدلی پرسشنامه و( 1986)
. شد انجام 24 نسخه SPSS افزار نرم از استفاده با پیرسون همبستگی ضریب و رگرسیون تحلیل با اطلاعات وتحلیل تجزیه. گردید محاسبه( 82/0)

 معناداری ی رابطه شغلی همدلی ای واسطه نقش با اجتماعی حمایت با سازمانی گیرییاد بین که داد نشان پیرسون همبستگی ضریب از حاصل نتایج
 می بینی پیش( اجتماعی حمایت) بین پیش متغیر وسیله به( سازمانی یادگیری) ملاک متغیر واریانس از درصد 19 تعیین ضریب به توجه با. دارد وجود
 می بینی پیش( شغلی همدلی) بین پیش متغیر وسیله به( سازمانی یادگیری) ملاک متغیر نسواریا از درصد 34 تعیین ضریب به توجه با همچنین. شود

                                                 
1 Trevisan et al 
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 و گیرد صورت پیوسته صورت به مطلوب سازمانی آموزش جو ایجاد با باید ای حرفه یادگیری سازمان، انسانی نیروی شدن همگام برای نتیجه در. شود
 .آورند فراهم را بدنی تربیت درس آموزش کیفیت ارتقای نهایت در و همدلی ایجاد زمینه خود جانبه همه های حمایت با وپرورش آموزش مدیران

 یر شرکت هادسبز  ندیفرآ یو نوآور یشغل تیرضا نیاحساسات بر رابطه ب تیریمد یانجینقش م یبررس ( در تحقیقی به1403دهستانی و کنعانی )
 یم یگر ینجایم ریمتغ احساسات تیریمستقل و مد ریمتغ یشغل تیوابسته و رضا ریسبز متغ دنیفرآ یپژوهش نوآور نیدر اپرداختند.  زدی یشهرک صنعت

شنامه داده ابزار پرس یریه کارگاست و با ب یشیمایپ -یفیتوص ق،یباشد که بر حسب روش تحق یم یحاضر از نظر هدف، کاربرد قیباشند. روش تحق
د کارکنان تعدا نکهیا توجه بهباشد. با یم زدی یشهرک صنعت یکارکنان شرکت ها یعه آمارجام قیتحق نیاست. در ا شده یجمع آور ازیمورد ن یها

سشنامه پر 384ردد. گ یاده متعداد نمونه استف نییتع یاز فرمول کوکران با حجم جامعه نا محدود برا ستیمشخص ن زدی یشهرک صنعت یشرکت ها
 Smart pls3زارها با استفاده از نرم افداده لیو تحل هی. تجزدیگرد یه قابل قبول جمع آورپرسشنام 333شد و تعداد  عیدر دسترس توز ینمونه ها نیب

 یانجینقش م یاراسبز د ندیرآف یورو نوآ یشغل تیرضا نیاحساسات بر رابطه ب تیرینشان داد که مد اتیآزمون فرض جینتا یکل یانجام شده است. بررس
 دهد. یرا نشان م ینادارو مع میمستق یگر

هوش  یانجیم و اثر یاوربر فن یمبتن یاحساسات بر اعتماد متقابل در روابط تجار ختنینقش ابراز و برانگ یبررس( در تحقیقی به 1403ظری گهکانی )نا
 نیاز احاصل  جینتا لیتحلوهیجز پرداخت. استان تهران( یپارک علم و فناور انیدانش بن یو اعتماد مقابل بر آن )مورد مطالعه: شرکت ها یفرهنگ

 تنخید ابراز و برانگانشان د جینتا انجام شد. یتنباطو اس یفی. ال. اس در دو سطح آمار توصی. اس. اس و پیاس. پ یافزار آمارپژوهش با استفاده از نرم
پارک علم و  انیبن دانش یاکت هد شر مقابل بر آن ادو اعتم یهوش فرهنگ یانجیو اثر م یبر فناور یمبتن یاحساسات بر اعتماد متقابل در روابط تجار

است و  0.60و  0.45برابر  بیرصد به ترتد 5درسطح  یانجیم یرهایمتغ میدار دارد. با توجه به آزمون سوبل ار قبر مستق یمعن ریاستان تهران تاث یفناور
. دارند ریدار است وتاثمعنا یونیرسدل رگدر م هاریمتغ یانجیم ریدهد اثر متغ یاز صفر است. نشان م شتریب یبه طور قابل توجه زیآنها ن نانیفاصله اطم

 ای یاحساس یریکه درگ یانیاست مشتر میم یدرانجاه تساق اجساس 4هستنه  ی. .که خوز جرب مشارستندیمهم ن یاحساسات فقط در تجربه مشتر
اند و ندء وفادارتر بودهندار یواقع یاط عاطفبا آن ارتب ایهستند  یبرند راض کی زکه فقط ا یانیبا مشتر سهیدارندء در مقا ینام تجار کیبا  یارتباط مثبت
 .رودیقدم فراتر م کیاز آن  یاحساسات مرتبط است ول ختنیبه برانگ یفرهنگ کنندهوشیم تیبرند حما نیاحتمالا از ا

 از آمده دست به فروش، پرداخته اند. نتایج واحد کارکنان اثربخشی و یادگیری بر  کارکنان احساسات های کنترل ( به تاثیر2023)1جوفریزن و همکاران 
 نتایج اساس بر. داد نشان فروش اجرایی مدیران دید از را کارکنان یادگیری و اثربخشی بر  کارکنان احساسات کنترل کارگیری به مثبت اثر پژوهش
 ضمن در و داشته، مثبت تاثیر فروش واحد کنانکار اثربخشی و یادگیری و ای نتیجه عملکرد رفتاری، عملکرد بر کارکنان احساسات کنترل تحقیق
 میزان و نوع مسیر تحلیل فن از استفاده وسیله به همچنین. دارد مثبت تاثیر فروش واحد کارکنان یادگیری و اثربخشی بر نیز ای نتیجه و رفتاری عملکرد

 به فروش، مدیران سوی از کارکنان احساسات کنترل میزان و نوع جهت در راهکارهایی و پیشنهادات نتایج این به توجه با و شد مشخص اثرات این
 .شد ارائه کارکنان اثربخشی افزایش یادگیری و منظور

 هوش علی رابطه ی تحلیل پژوهش از سازمانی، پرداخته اند. هدف یادگیری و همدلی هیجانی، هوش علی به بررسی مدل( 2022) 2وانگ و پارک
 زمان لحاظ از و میدانی های پژوهش شاخه از و کاربردی های پژوهش جزء هدف لحاظ از پژوهش. باشد یم سازمانی و یادگیری همدلی هیجانی،
 و بوده 2021 آلمان در سال در آب سازمان کارکنان تمامی دربرگیرنده پژوهش آماری جامعه. است همبستگی توصیفی پژوهش روش. باشد می مقطعی

 نامه پرسش پژوهش گیری اندازه ابزار. شدند انتخاب جامعه افراد از دسترس صورت به که اند بوده آب مانساز کارکنان از نفر 169 تعداد پژوهش نمونه
 چهار از داد نشان نتایج. گرفت صورت استنباطی و توصیفی سطح دو در LISREL و SPSS افزار نرم از استفاده با ها داده تحلیل و تجزیه. می باشد

 مؤلفه دو برای و دارند معناداری و مثبت همبستگی سازمانی همدلی و سازمانی یادگیری با روابط مدیریت و آگاهیخود مؤلفه دو هیجانی، هوش مؤلفه
 و( هیجانی هوش) بین پیش متغییر بین دیگر، بیان به. نشد مشاهده ای رابطه سازمانی همدلی و سازمانی یادگیری با اجتماعی آگاهی و مدیریتی خود

 و سازمانی یادگیری بینی پیش به قادر روابط مدیریت و خودآگاهی و داشته وجود معنادار رابطه( سازمانی همدلی و ازمانیس یادگیری) ملاک متغییر
 .باشند می سازمانی همدلی
 ساساتاح کنترل نقش بررسی به توصیفی کارکنان، پرداخته اند.  پژوهش همدلی بر کارکنان احساسات کنترل تنظیم اثر (  به بررسی2023) 3وینتن

 جمهوری گمرک بخش کارکنان بین که بوده، پرسشنامه پیمایشی، تحقیق در اطلاعات آوری جمع ابزار. پردازد می کارکنان همدلی بر کارکنان
 نشان نتایج. است شده استفاده بعدی چند پاسخ -سوال نظریه از گیری اندازه خطاهای کاهش و سازه روایی بررسی برای. است شده پخش آذربایجان

 عاملی بار که سوالاتی و داشتند مناسبی تمییز قدرت اند، گرفته قرار استفاده مورد تحقیق متغیرهای سنجش برای که هایی گویه از بسیاری که دهد می
 مناسبی پایایی و روایی از پرسشنامه پاسخ، -سوال نظریه از استفاده با سوالات تحلیل طبق وجود، این با. شدند حذف فرضیات آزمون برای داشتند پایین

 برنامه مثبت، مجدد ارزیابی پذیرش، استراتژی ، کارکنان احساسات کنترل انطباقی های استراتژی از که است آن از حاکی نتایج. است بوده برخوردار
. ندارد سازمانی همدلی روی بر تاثیری انداز چشم به نگاه استراتژی از استفاده و شود می کارکنان همدلی افزایش باعث مثبت مجدد تمرکز و ریزی

                                                 
1 Jufrizen & et al 
2 Hwang & Park 
3 Winton 
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 کارکنان همدلی کاهش باعث( سازی فاجعه و دیگران سرزنش خود، سرزنش) کارکنان احساسات کنترل انطباقی غیر های استراتژی از استفاده همچنین،
 شود. می

 پژوهش یروش شناس
با توجه به  ووسط محقق، تان شده نظری و فرضیه های عنو پژوهش با در نظرگرفتن مبانی و میانجی وابسته، جهت تبیین رابطه بین متغیرهای مستقل

ود دارد. در ی تاثیر وجنسازما یریادگی یانجینقش م در نظر گرفتنبر کنترل احساسات کارکنان با  یسازمان یهمدلپژوهش ها نشان می دهد که اینکه 
بر این اساس  نجی است کهنی متغیر میاتغیر وابسته و یادگیری سازمام کنترل احساسات کارکنان( متغیر همدلی سازمانی متغیر مستقل؛ 1این مدل ) شکل

 :به صورت پیش فرض جهت آزمون فرضیه ها و نشان دادن رابطه میان متغیرها ترسیم گردیده استمدل زیر 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 است: شده ارائه زیر صورت به پژوهش فرعی و اصلی های فرضیه پژوهش، اهداف راستای در
 جود دارد.وسازمانی ارتباط  یادگیری میانجی نقش به توجه با کارکنان احساسات کنترل و سازمانی فرضیه اصلی: بین همدلی

 گرفته اند: قرار آزمون مورد و مطرح زیر شکل به فرعی فرضیه سه پژوهش، اصلی فرضیه آزمون راستای در
 ارتباط وجود دارد. کارکنان احساسات کنترل و مانیساز بین همدلی: اول فرعی فرضیه
 ارتباط وجود دارد. سازمانی یادگیری و سازمانی بین همدلی: دوم فرعی فرضیه
 ارتباط وجود دارد. سازمانی یادگیری و کارکنان احساسات بین کنترل: سوم فرعی فرضیه

مون فرضیه های ست. برای آزایشی ای و تحلیل داده ها، توصیفی و از نوع پیماین پژوهش از نظر هدف، پژوهشی کاربردی است و از نظر شیوه گردآور
ول ابخش  ت.ش اسدو بخ ت ساختاری استفاده شده است. پرسشنامه پژوهش شامللاپژوهش از روشهای ضریب همبستگی و تحلیل رگرسیون و معاد
های  خش دوم گویه. در باست (یزان تجربه، سن، جنسیت و غیرهبه عنوان نمونه، م)پرسشنامه شامل سؤال های جمعیت شناسی در مورد مخاطب 

حات مربوط لاصاحبنظران، اصادان و دهندگان ارائه شده است. پس از بررسی و ارزشیابی پرسشنامه به وسیله است مربوط به متغیرهای پژوهش به پاسخ
 .در پرسشنامه اعمال شد و روایی ظاهری آن تأیید شد

دارد تر از استانلاین که تمامی مقادیر باابا توجه به  .استفاده گردید 1ن پایایی پرسشنامه از روش ضریب آلفای کرونباخ جدول در این پژوهش برای تعیی
سلامی واحد اهواز شگاه آزاد اداننان و می توان گفت که ابزار سنجش از اعتبار مناسبی برخوردار است. جامعه آماری تحقیق شامل کلیه کارک هستند 7/0

طبقه صادفی مونه گیری تستفاده ار روش نابا  و باشد. به منظور تعیین اندازه نمونه مورد نیاز، از فرمول کوکران نفر می 735مشتمل بر  سجد سلیمانو م
گرسیون رل ن و تحلیمبستگی پیرسوههای ضریب  به منظور تجزیه و تحلیل داده ها از روش .نفر به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شد 253تعداد ای 

های  ضیهقدام به آزمون مدل و فرها، ا شاخصیی ایو پا ییاز روا نانیاستفاده شد. بعد از اطم Amos و SPSS افزارهای آماری با استفاده از نرم
 .ستشده ا های پژوهش استفاده پژوهش شد. در این پژوهش از روش مدلسازی معادلات ساختاری برای آزمون مدل و فرضیه

 باشد. روش نمونه نفر می 735به تعداد  آزاد اسلامی واحد اهواز و مسجد سلیمان دانشگاه و اعضای هیئت علمی این پژوهش، کارکنانجامعه آماری 
صورت  و کارمندان هر قسمت به میزان سهمی که در جمعیت کل داشتند به ، اعضای هیئت علمیای است که از مدیران گیری، روش تصادفیِ طبقه

 همدلی سازمانی
 

 دغدغه همدلانه
 دیدگاه گرایی

 شخصی آشفتگی

 متغیر مستقل

 کنترل احساسات

 یادگیری سازمانی
 

 مدیریت تعهد
 سیستمی دید

 و آزمایشگری باز فضای
 دانش سازی پارچهیک و انتقال 

 متغیر میانجی

 متغیر وابسته
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 گیری و عمومیت )درگیر بدون( متغیرهای رفتاری برای همه اعضای جامعه، نمونه داری شد. به دلیل مشخص بودن چارچوب نمونهبر تصادفی نمونه
(، مبنی 2009شده است. حجم نمونه موردنظر در این پژوهش با توجه به معادلات ساختاری و دیدگاه شوماخر و لومکس ) صورت تصادفی انجام گیری به

شده است. در این پژوهش حجم نمونه با استفاده از رابطه مربوط به جوامع محدود و در  ی هر پارامتر حداقل پنج نمونه نیاز است، تعیینبر اینکه به ازا
. با ملاحظه امکان عدم بازگشت گردیدنفر تعیین  253درصد محاسبه شد و درنتیجه تعداد افراد نمونه  5گیری  نظر گرفتن سطح خطای نسبی نمونه

 ها، آزمون فرضیه آوری و مبنای تحلیل داده پرسشنامه جمع 253پرسشنامه توزیع و در نهایت تعداد  260های مخدوش،  امه یا وجود پرسشنامهپرسشن
 .ها و مدل مفهومی پژوهش قرار گرفت

ها و آزمون مدل  یهت بررسی فرضله دوم جهرحشناسایی گردید. در م متغیرهاای، ابعاد  ها در مرحله اول با انجام مطالعات کتابخانه آوری داده برای جمع
شده است. در  رفتهگفقم در نظر املاً مواکای لیکرت از طیف کاملاً مخالفم تا  مقیاس پنج گزینهبرای پرسشنامه ها، از پرسشنامه استفاده گردیده است؛ 

 .أییدی گرفته شده استها، تحلیل عاملی ت مرحله بعد برای تعیین روایی سازه این پرسشنامه و سایر پرسشنامه
 

 پژوهشهای افتهی
افرزار   آمده و با کمک نررم  دست های به آزمون شد و سپس با استفاده از داده پرسشنامه پیش 25ای شامل  برای آزمودن پایایی پرسشنامه، نمونه اولیه

دهنده ایرن اسرت    ین اعداد نشانارائه شده است. ا 1ل میزان پایایی پرسشنامه در جدو .میزان پایایی با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد SPSS آماری
 .که پرسشنامه از پایایی خوبی برخوردار است

 اضریب پایایی پرسشنامه و هر یک از متغیرها و ابعاد آنه. 1جدول 

 آلفای کرونباخ ابعاد مفاهیم )سازه ها(

 

 همدلی سازمانی

 70/0 دغدغه همدلانه

 80/0 دیدگاه گرایی

 76/0 آشفتگی شخصی

 

 

 یادگیری سازمانی

 84/0 مدیریت تعهد

 74/0 سیستمی دید

 80/0 و آزمایشگری باز فضای

 73/0 دانش سازی یکپارچه و انتقال

 81/0 کنترل احساسات

 آیرد  ملی به دسرت مری  شده است. اعتبار عاملی صورتی از اعتبار سازه است که از طریق تحلیل عا برای سنجش روایی سؤالات، از اعتبار عاملی استفاده
 تحلیل عاملی یک فن آماری است که در اکثر علوم انسانی کاربرد فراوانی دارد. در حقیقت استفاده از تحلیل عاملی در شاخه(. 2002، 1)صمد و همکاران

بردین منظرور بررای    (. 2001، 2لایرن )کباشد، لازم و ضرروری اسرت    شود و متغیرها از نوع پنهان می هایی که در آنها از پرسشنامه و آزمون استفاده می
شده است. میزان بار عاملی  ها و مفاهیم موردنظر از تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول و دوم استفاده ها و بررسی ارتباط بین شاخص سنجش روایی سؤال

های بررازش مردل کره     ت. همچنین شاخصآورده شده اس 2در تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول و دوم متغیرهای پژوهش بعد از اصلاح مدل در جدول 
 .ارائه گردیده است 3دهد در جدول  گیری متغیرهای پژوهش را نشان می مناسب بودن مدل اندازه

 میزان بار عاملی در تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول و دوم متغیرهای پژوهش. 2جدول 

 دیییتأ یعامل لیتحل مرتبه اول دیییتأ یعامل لیحلت شماره شاخص مولفه سازه 

 مرتبه 

 دوم

عدد  بار عاملی عدد معناداری بار عاملی

 معناداری

 

 

 

 63/5 65/0 67/3 36/0 1 دغدغه همدلانه

2 61/0 46/5 

3 45/0 49/4 

 48/3 39/0 54/6 70/0 4 دیدگاه گرایی

                                                 
1Sarmad et al -  
2 Kelain -  
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 دیییتأ یعامل لیتحل مرتبه اول دیییتأ یعامل لیحلت شماره شاخص مولفه سازه 

 مرتبه 

 دوم

عدد  بار عاملی عدد معناداری بار عاملی

 معناداری

 

 همدلی سازمانی

5 47/0 34/4 

6 62/0 40/5 

 49/4 55/0 89/3 41/0 7 آشفتگی شخصی

8 66/0 12/4 

9 39/0 52/5 

 

 

 

 

 یادگیری سازمانی

 02/4 48/0 92/3 54/0 10 مدیریت تعهد

11 48/0 91/4 

12 45/0 65/4 

 61/6 71/0 62/4 31/0 13 سیستمی دید

14 52/0 31/3 

15 55/0 85/4 

 55/4 53/0 12/5 42/0 16 و آزمایشگری باز فضای

17 63/0 31/4 

18 36/0 6/6 

 68/5 61/0 45/3 51/0 19 دانش سازی یکپارچه و انتقال

20 48/0 78/4 

21 58/0 60/4 

 

 

 کنترل احساسات

22 49/0 15/5  

23 48/0 45/5 

24 39/0 42/5 

25 42/0 58/4 

26 38/0 10/5 

 متغیرهای پژوهش )تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول و دوم(گیری  های برازش مدل اندازه شاخص. 3جدول 

 df2X P RMSEA RMR CFI CMIN GFI/ سازه/ شاخص

 93/0 55/36 89/0 003/0 03/0 000/0 30/1 یسازمان یهمدل

 89/0 90/40 91/0 002/0 037/0 000/0 61/1 یسازمان یریادگی

 87/0 50/25 90/0 002/0 04/0 000/0 86/1 کنترل احساسات

 ر آن است کره الگوهرای انردازه   ارائه شده است که بیانگ( 3)در جدول  (تحلیل عاملی تاییدی)گیری  های کلی برازش الگو برای الگوهای اندازه شاخص
 .نندکیت میها به خوبی از الگوها حما کنند که دادههای کلی این مورد را تایید می گیری از برازش خوبی برخوردار هستند و به عبارتی شاخص

 ها  آزمون نرمال بودن توزیع داده
ت پرسشنامه پذیرفتره شرده و   لاسوا است، ادعای نرمال بودن 05/0تر از لابیانگر آن است که با توجه به اینکه سطح معناداری آزمون با( 4)نتایج جدول 

 .استفاده کردت ساختاری لاهای پارامتریک و از روش حداکثر درستنمایی در مدلسازی معاد توان از آزمون می
 یرنوفاسم –نتایج آزمون کولموگوروف. 4جدول 

 نتیجه آزمون سطح معناداری انحراف معیار میانگین تعداد داده ها سازه/ شاخص
 توزیع نرمال 061/0 241/0 479/3 253 یسازمان یهمدل

 توزیع نرمال 188/0 435/0 753/2 253 یسازمان یریادگی

 توزیع نرمال 097/0 439/0 787/2 253 کنترل احساسات

 های پژوهش  زمون فرضیهآ
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گرفرت کره نترایج آن در     مدل طراحی شده مورد آزمون قررار  Amos 22افزار  های پژوهش پس از تدوین مدل، با استفاده از نرم جهت آزمون فرضیه
ه کر وان نتیجه گرفرت  ت ها می از فرضیه های کلی حاصل از برازش مدل مربوط به هریک همچنین با توجه به شاخص نشان داده شده است.( 3)شکل 

 .های پژوهش دارای برازش مناسب است مدل مربوط به فرضیه
 های پژوهش ت ساختاری فرضیهلاهای برازش مدل معاد شاخص.  5 جدول

 df2X RMSEA RMR CFI CMIN GFI/ مدل ساختاری

 890/0 852/75 905/0 007/0 06/0 982/2 فرضیه اصلی

 953/0 469/68 952/0 005/0 054/0 529/2 فرضیه فرعی اول

 988/0 777/46 997/0 003/0 043/0 694/1 فرضیه فرعی دوم

 895/0 852/59 923/0 017/0 05/0 180/1 فرضیه فرعی سوم

 

 
 . مدل معادلات ساختاری در حالت استاندارد2شکل 

اده از ضررایب  ژوهش برا اسرتف  هرای پر   قرار گرفته است، به بررسی فرضریه ت ساختاری الگوی پژوهش مورد تایید لادر ادامه با توجه به اینکه مدل معاد
 .شود پرداخته می 6ها در جدول  رگرسیونی، مقادیر بحرانی و سطح معناداری هریک از فرضیه

 . بررسی فرضیه های پژوهش6 جدول

ضریب  مدل ساختاری

 استاندارد

سطح 

 معناداری

عدد 

 معناداری

خطای 

 استاندارد

 نتیجه

 تایید فرضیه 134/0 680/11 000/0 454/0 یسازمان یهمدل              یسازمان یریادگی            احساساتکنترل 

 تایید فرضیه 144/0 994/12 009/0 645/0 ی  سازمان یهمدلکنترل احساسات                

 تایید فرضیه 138/0 650/11 000/0 450/0 ی  سازمان یهمدل                یادگیری سازمانی

 تایید فرضیه 164/0 565/14 000/0 812/0 کنترل احساسات            یادگیری سازمانی      

 .ها در نمونه مورد بررسی بیان شده است ای به منظور تعیین سطح عامل نمونه نتایج آزمونی تی تک 7همچنین در جدول 
 .  نتایج آزمون میانگین عامل ها7جدول

سطح  ینمیانگ متغیر

 معناداری

 نتیجه درصد 95فاصله اطمینان 

  
 میزان دغدغه همدلانه در حد متوسط است. 03/0 -15/0 16/0 011/3 دغدغه همدلانه

 میزان دیدگاه گرایی در حد متوسط است. 42/0 21/0 00/0 781/3 دیدگاه گرایی
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سطح  ینمیانگ متغیر

 معناداری

 نتیجه درصد 95فاصله اطمینان 

  
 متوسط است.میزان آشفتگی شخصی در حد  -01/0 -17/0 00/0 982/2 آشفتگی شخصی

 مدیریت در حد متوسط است. میزان تعهد 33/0 15/0 00/0 212/3 مدیریت تعهد

 سیستمی در حد متوسط است. میزان دید 15/0 -08/0 21/0 021/3 سیستمی دید

 ت.و آزمایشگری در حد متوسط اس باز میزان فضای 30/0 11/0 00/0 123/3 و آزمایشگری باز فضای

 یساز یکپارچه و انتقال
 دانش

وسط دانش در حد مت سازی یکپارچه و میزان انتقال 01/0 -12/0 19/0 014/3
 است.

 

 یريگ جهيبحث و نت
ها ط کار دارد. پاسخزندگی و محی ها است و نقش بسیار مهمی در شکل دادن به افکار، رفتارها و روابط افراد دراحساسات، محرک اصلی رفتار همه انسان

افکار،  ساسات بر رویاح. های مختلف درونی و بیرونی، در غالب نشان دادن احساسات، کاملا متفاوت و پیچیده استمحرکهای هر کس به و واکنش
توانند به تهدیدات ها تاثیر گذار هستند. با کمک احساسات افراد میهای فیزیکی همه انسانالعملگیری، ارتباطات غیرکلامی یا عکسفرایندهای تصمیم

ربوط به احساسات غیره همه م ، عشق وشادی، غم، خشم، ترس، تعجب، انزجار. ه دنبال پاداش باشند و یا ارتباطات اجتماعی برقرار کنندپاسخ دهند، ب
ها، فرد خود را دارند. هر فرد با توجه به دیدگاههای منحصربهها و محرکها، ذهنی و شخصی هستند که ویژگیانسانی هستند و هر یک از این احساس

های ، پاسخحساس ناتوانیاخشم، ناامیدی و . دهداورها و زندگی شخصی خود به یک موقعیت یا رویداد یکسان، واکنش متفاوتی از دیگری نشان میب
ترشح  و آدرنالین گیرد و کورتیزولکند، بدن او به گارد جنگ یا فرار از موقعیت میاولیه هر انسان به استرس است. زمانی که فرد احساس استرس می

گیری ات و تصمیمتواند به مغز متفکر منطقی خود، یعنی قشر جلوی مغز دسترسی داشته باشد؛ پس قادر به پردازش اطلاعکند. در این حالت او نمیمی
یز طبق برنامه چ ندگی، همهزر محل کار و داشتن احساسات و ابراز آن، در زندگی انسان طبیعی است. با این حال، گاهی اوقات د. باشدمنطقی هم نمی

یر شود و تحت تاثیر احساسات خود، واکنشی غهای عاطفی و احساسی او برانگیخته میگیرد که محرکهایی قرار میرود و شخص در موقعیتپیش نمی
 . معمول نشان دهد

اند. زیرا همانطور که خودآگاه خود آگاهی رسیده کند، بهوقتی افراد در محیط کار به این موضوع واقف باشند که احساسات چگونه رفتار آنها را هدایت می
با شوند، شروع به درک عواطف و احساسات و نحوه تاثیر آنها بر خلق و خوی خود خواهند کرد. مهارت خودآگاهی یک ابزار مفید برای بهبود تقریتر می

گذاشتن به عواطف  احترام های سالم و بر اساسروشبسیار مهم است که عواطف و احساسات به . هر جنبه از زندگی شخصی و کاری اشخاص است
بهبود  دیگران به رسمیت شناخت شده و ابراز شود؛ زیرا مدیریت و کنترل احساسات هم در زندگی و هم در محیط کار، در افزایش رفاه، پیشرفت شغلی،

در واقع، هر فرد با بررسی احساسات خود و پرسیدن اینکه چرا چنین احساسی دارد یا چه . ها را تاثیر بسیاری داردکیفیت کلی زندگی همه انسان روابط و
 چیزی او را وادار به چنین واکنشی نسبت به یک موقعیت کرده است، برای خود مدیریتی سالم ضروری است. بدون شک مدیریت احساسات در موفقیت

توانند از آن برای بهبود خلق و خوی اطرافیان کنند، میسزایی دارد. هنگامی که افراد در جهت به مدیریت و کنترل احساسات خود اقدام میهمه تاثیر به
 .خود نیز استفاده کنند

مورد مطالعه: ) یسازمان یریادگی یجانیش مکنترل احساسات کارکنان با توجه به نق و یسازمان یهمدل ارتباط بین یگرفته به دنبال بررس ژوهش صورتپ
مورد بررسی، به  وجود در حوزههای م هبوده است. به این منظور پس از بیان مبانی نظری و پیشین (مانیواحد  اهواز و مسجد سل یدانشگاه آزاد اسلام

هریک از  ژوهش وپ الگوی نهایی ت ساختاری،لامعاد سازی پژوهش پرداخته شد. در ادامه با استفاده از روش مدل ها و الگوی مفهومی تبیین فرضیه
فرضیه  ژوهش در خصوصپهای  تهبررسی یاف. ها مورد آزمون قرار گرفتند که در این بخش به تحلیل نتایج هریک از آنان پرداخته شده است فرضیه
به عبارت  دارد.ر وجود معنادا تباطار یسازمان یریادگی یانجیکنترل احساسات کارکنان با توجه به نقش م و یسازمان یهمدلبین دهد،  نشان می اصلی

ت نترل احساساطالعه بر کممورد  دانشگاه هایدر ی( شخص یآشفتگیی، گرا دگاهید، دغدغه همدلانه ی )سازمان یهای همدل دیگر، وضعیت مولفه
 ارتباطارکنان کترل احساسات کنیز و ن یسازمان یریادگی نبی دارد. از طرف دیگر نتایج پژوهش نشان داده است که ارتباطکارکنان آن به صورت مستقیم 

رل احساسات کنتفرآیند  در دانشگاه در بین کارکنان و هیئت های علمی یسازمان یهمدل ایجاددهد  نتایج به دست آمده نشان می. داردمعنادار وجود 
 در منظرهای مختلف تاثیر داشته است.  کارکنان
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