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 چکيده
ثر ؤم   یمحرک روان   یروهاین ریاز تاث یریدر جلوگ همدلی تیرینقش مد یهدف پژوهش حاضر بررس

ی از کارکن ان یی ی از   ش ام  تع داد   ی پ ژوهش  جامعه آمار .در سازمان است رفتار یهادوگانگی از یناش

 نف ر ب ا   185 تع داد  که از ب ی  آنه ا  باشد  یم رازیش های نظامی ارتش جمهوری اسلامی واقع در شهریگان

ن و،  ک اربردی و از نظ ر    پژوهش از نظ ر    یدند. اش نتخابا ایطبقه یتصادفگیری نمونهروش  استفاده از

 یه ا با اس تفاده از دو پرسش نامه مه ارت    ازیاطلاعات مورد ن است. یهمبستگ ماهیت و از  یفیتوص  روش

شده  یآورجمع یهاشد. داده یآورجمع (1992مارکهام ) یان( و پرسشنامه فشار رو2007) یایلامون همدلی

گ ام  ی   رگرسیون چند متغی ر پیرسون ی)آزمون همبستگ یو استنباط یتوصیف یآمار یهاروشبا استفاده از 

 یمورد بررس قیتحق یهاهیقرار گرفت و فرض  یو تحل هیمورد تجز spss افزارگیری نرمبه گام( و با به کار

از  یموثر ناش یمحرک روان یروهایو ن تیریمد یهامهارت  یکه ب دهدمینشان  نتایج پژوهشد. قرار گرفتن

ط ور  ب ه  هم دلی  تیریمد یهاوجود دارد و مهارت یسازمان رابطه مثبت و معناداررفتار در  یهادوگانگی

 بینی کنند.را پیشرفتار در سازمان  یهااز دوگانگی یموثر ناش یمحرک روان یروهایتوانند نیم یمعنادار

 
 هاي رفتار، يگان نظامي.، دوگانگيمديريت همدلي، نیروهاي محرک رواني :هاواژه کليد

                                                                                                                                                     

ه مدیریت آموزشی  دانش یده عل وم تربیت ی و روان شناس ی  دانش گاه آزاد اس لامی واح د        دانشجوی دکتری  دور.  1

 abazrafshanali8822@yahoo.com: رایانامه مرودشت 
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 مقدمه

ه ای  دلای   مختلف ی نظی ر دی دگاه    تعارض بی  کارکنان  واقعیت هر سازمان است و به

 ب ی   ه ایی تف اه  س و    مش ی   ی    ح  جهت های متفاوتح ها یا راهمختلف  اولویت

 ه ا درگی ری  تم ام  از ٪90باع    تف اه   س و   که معتقدند بسیاری. آیدمی وجودبه کنانکار

)متخص     1سو تفاه  است. از دیدگاه جان گتم  از ناشی منازعات اکثر کهطوریبه است؛

های شخصیتی بی  همی اران  تم ام   دلی  تفاوتتری  روابط  بهروابط عمومی( حتی درسال 

ه د  و مشیلات دائمی غیرقاب  ح  وجود دارد و ای  نشان م ی  اختلافات  قاب  ح  نیستند

ها معنی دارند و به زودی متوجه می شوی  که معنای کلمات بر رفت ار انس ان ت اثیر    که واژه

 . (2002)جان گاتم  گذارد می

 اس ت  ارتب ا   عام    ای    کند.حقه اتصال معرفی می ی  عنوانبه را 2برن براون  همدلی

 ش رایط  کن د و  برق رار  ارتب ا   دیگران با انسان شودو باع  می کندیت میتقو را روابط که

 . (3: 2012  )برن براوناست  قضاوت تصدیق بدون و تایید کند؛ همدلی تصدیق را آنها

. س ت ا زیردس تان  تجربه یا با افیار  احساسات ارتبا  و تجربه توانایی مدیریت همدلی

 از حمای ت  و درک ب ه  ق ادر  که است ساده دیو حتی ی  همدر همدلی بیشتر از همنوایی

اثیر است؛ چرا که در همدلی علاوه بر احساس  ذهنیت نیز ت   حساسیت یا شفقت با دیگران

ده د  جای همیار خود قرار میکند که از لحاظ ذهنی نیز خود را بهدارد و فرد واقعا فیر می

 ب ا  زدن ق دم  توان ایی  ریت هم دلی یعن ی  کن د. در حقیق ت م دی   و درواقع مانند او فیر می

 او اینیازه   و یعنی ی  مدیر از احساسات کارمند خود مطلع شده است؛ دیگران هایکفش

 کند.  می درک را

در کتاب پیشگامان خود )جلد پنج (  تمایزی قدرتمند بی  بح   و گفتگ و    3پیتر سینگه

ش ود و ت ی    می های مخالف  ارائه شده و دفا،شود به نظر او در ی  بح   دیدگاهقائ  می

دنبال بهتری  دیدگاه برای کم  به ح  مشیلات و تاکید بر برنده ش دن اس ت. در ی      به

خواهند نظرات خود را از طریق گروه بیان کنند. اما در گفتگو  مردم آزادان ه  بح   مردم می

                                                                                                                                                     
1. John Gatman  

2. Empathy  

3. Peter Senge  
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دهن د و نظ رات خ ود را اب راز     فرا میکنند به ییدیگر گوشو خلاقانه مسائ  را بررسی می

کنند. افرادی که در گفتگو حضور دارند  به ی  مجموعه بزرگتری از دانش  بیشتر از هر یم

شخ  دیگری دسترسی دارند. ای  مسئله در مورد برنده شدن نیست  بلی ه ه دف اص لی    

ده ی . در گفتگ و پ ذیرش دی دگاه      ک اهش  را آنه ا  نه ها را افزایش دهی  ای  است که ایده

. ب ه  (2014)پیت ر س ینگه    ه و موافقت برای انجام درست آن اس ت  نیست  بلیه بررسی هر گزین

شود و در صورت مشارکتی تعریف میها بهح عقیده کنت کلوکس  در گفتگو مسائ  و راه

ای ها می باش د. بح    فراین د دای ره    هایی برای پذیرش آنها برای همه طرفجستجوی راه

نشان دهن د ک ه آنه ا بهت ر      تا مخالف هستنداست که مخالفان بیشتر به ای  دلی  با ییدیگر 

. قب  از تصویب مقررات و ق وانی   (2014 1)کنت کلارکتوانند حقیقت را کشف و درک کنند می

گیری کرد؛ احس اس  را بر روحیه و شادمانی کارکنان در حی  کار باید اندازهسازمانی آثار آن

ه از خود بیگ انگی و احس اس     مقدمه افسردگی و افسردگی مقدمکسالت و خستگی از کار

  ب ه  معنایی در زندگی است که در ص ورت ع دم توج ه و رس یدگی      پوچی و بیبیهودگی

 ک ه  ش ود می اطلاق مسایلی به ی رفتارهادوگانگی . اصولاً(1986 2)اتزیونیانجامد خودکشی می

 ت وان نم ی  کهاستنحویبه هاح راه ای  می باشند ولی و گوناگون متعدد هایح راه دارای

 هر بلیه کرد؛ انتخاب دیگری عملیرد و فواید به توجه بدون را دو آن از ییی همیشه برای

 و وی ژه  اهمی ت  از موقعی ت  حس ب  و ارزش دارای خ ود  خ ا   موقعیت و مقام در ی 

 رفت ار  یه ا دوگانگی از انواعی هاسازمان در. هستند برخوردار سازمان برای ایبهینه ح راه

 درک رفت ار س ازمانی    ج امع  درک تحق ق  لازم ه  . بن ابرای   (1372)افجه  است ییشناسا قاب 

 با سازمان درون در تعاملی افراد رفتارهای درک همچنی  و سازمان افراد ت  ت  رفتارهای

 از س ازمانی  ه ای مح یط  در اف راد  ک ه  مختلفی رفتارهای نو، کنار در باشد؛ اما می ییدیگر

 ش ود؛ می مشاهده سازمانی رفتارهای در یهادوگانگی اوقات در بعضی دهند بروز می خود

 در ی    ه ر  ک ه  آیدمی وجودبه سازمان محیط در رفتار نو، دو میان که کشمیشیمعنابدی 

 برخ وردار زی ادی   اهمی ت  از موقعی ت  حسب و ارزش دارای خود  خا  و موقعیت مقام

                                                                                                                                                     
1. Kent Clark  

2. Etzioni  
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 قائ    تم ایز  رفتاره ا  اجتنابی و شیگرای عل  بی  سازمانی شناسانروان عنوان مثالبه. است

 ی ا  خواهن د می را چیزی اینیهخاطربه افراد گرایشی  رفتارهای در عقیده ایشان به. شوندمی

 رفتاره ای  در ام ا  دهن د م ی  انج ام  را کاری نیازمندند  چیزی به یا و تمای  دارند چیزی به

 .(2005 1)فرانی  دوری کنند چیزی از تا دهندمی انجام کاری را افراد اجتنابی 

 مح رک  یروهایاز اثر ن یریدر جلوگ یهمدل تیریرمدیتأثتبیی   با هدف حاضر پژوهش

در ش هر   های نظامی آجاییی از یگان فهیرفتار در کارکنان وظ یهااز دوگانگی یناش یروان

ب ر   انجام گرفته است؛ به عبارت دیگر ای  تحقیق درصدد پاسخگویی به ای  پرس ش  شیراز

 یک روان  مح ر  یروه ا یاز اث ر ن  یریدر جل وگ تواند می یهمدل تیردیم» ت که آیاآمده اس

ری داشته باش د  ی  تأثیر معنادانظام هاییگان فهیرفتار در کارکنان وظ یهااز دوگانگی یناش

 «یا خیر؟

 یه ا و مورد مطالع ه در س ازمان   دیپژوهش  از مسائ  جد  یموردتوجه در ا هایریمتغ

د  ب ه ش ی    خ ود دارن    یرو شیک ه درپ    یان ده یآ یها را ب را زمانسا  یاست تا ا یکنون

ک ه ب ا    یماتیها و تص م ضرورت توجه به برنامهرو از ای . دکنآماده  یکارآمدتر و اثربخشتر

ارن د   دسرو ک ار   نظامی یهادر سازمان نانکارک یروانروحی و  یسلامت جسم یهامولفه

ه ا در رش د  س لامت و عملی رد     برنامه  یاو تحقق   یتدو رایز ؛است تیحائز اهم اریبس

   .کنندمی فایرا ا ینقش موثر  هاسازمانای  کارکنان در 

 

 مباني نظری و پيشينه شناسي تحقيق  

 مديريت همدلي

  یحس ش باهت ب     یعبارت است از  ی شناخت داریپد سطحدر یهمدل چیست؟ همدلی

 .(1: 2001تامس ون   ) شودابراز می گرانیکه توسط د یاحساسات کند وکه فرد تجربه می یاحساسات

دیگ   ران ش   ری     در احساس   ات  ت ا  ده   د همدل  ی ب  ه ف  رد ای    ام  یان را می

ف   ردی و اجتماع   ی پای   دار بس   یار      ب ی   گیری رواب  ط ش  ود ک  ه ب  رای ش  ی 

                                                                                                                                                     
1. Franken  
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دادن  قرار دیگران یجا به را خود معنی به همدلی .(1391)هاشمی و همیاران  ض  روری اس  ت

 دنی ا  به کردن نگاه همدلی یعنی .و آگاهی از احساسات  نیازها و نگرانی های دیگران است

خ ود را ب ه    دیگ ران و  منطق درک لازمه همدلی حقیقت  است؛ در دیگران چش  دریچه از

نگ ری نی ز   صورت ییدلی  همدردی و همن وایی و دیگ ر  و به جای دیگران قرار دادن است

تری ب ا    ارتبا  های صمیمانهدر شما افزایش پیدا کند همدلی. هرچه توانایی شده استمعنا 

تواند ت ا ح د زی ادی مش یلات     ی میهمدلخواهید داشت. روانشناسان معتقدند که  دیگران

 .(1998 1)دانیال گلم   ح  و فص  کند شودناشی میخانوادگی را که عموما از عدم درک متقاب  

را  گ ری یاحساس ات د  یی  یدو فرد در نظ ر گرف ت ک ه      یب یتعامل عنوانبهتوان را می یهمدل

ح ال  اش تراک احساس ات ب رای فراخوان دن        ی  شود. با امی  یتجربه کرده است و در آن شر

 گ ری یمعطوف به د یاجتماع جانیه  یرا  یهمدل از پژوهشگران  اریی. بسستین یکاف یهمدل

توانن د بس ته   م ی  خوانند  یرا فرا م یهمدل کهی جانیه و یهای اجتماع تیکنند. موقعقلمداد می

ش وند.   دهی  چیگ ر  نس بتاً پ  مش اهده  با گر و رابطه هدفبه احساسات تجربه شده توسط مشاهده

 خ ت  یب ر انگ  ی اخلاق   اس تدلال  در ی  مطالعات متعددی نشان داده ان د ک ه هم دل    یعلاوه بر ا

 .  (2005 2گرانید و زنبرگیا) دارد یاتیحپسند و بازداری پرخاشگری  نقش رفتاری جامعه

         

   هاي رفتاريدوگانگي

مط ر  و   ک وکلان هوش ن    بار در کشور توس ط   یاول یرفتار برا یهادوگانگی یهنظر

متض ادی   هایکنش و نیروها عنوانبه را سازمان در رفتاری یهادوگانگی کوکلان ؛ارائه شد

 ای هس تند؛ جانب ه  چن د  یا دو هایح راه دارای ؛ندارند بعدیت  ماهیت که کندمی تعریف

 ترجیح و قراردارند مشابهی نسبتاً سطح در نامطلوبی یا مطلوبیت نظر از موارد از بسیاری در

توس ط   زی  ن شانیو پس از ا .(1358)کوکلان   دارد همراهبه هایی راتنش عموماً دیگری بر ییی

 یه ا دوگانگی زیافجه ن .(1388)افجه  ر گرفت افجه مورد بررسی و پژوهش قرا اکبری عل دیس

متعدد  یهاح دارا بودن راه  یکه در ع کندیم فیتعر یرفتار یهالهأصورت مسرفتار را به

                                                                                                                                                     
1. Daniel Goleman  

2. Eisenberg et al  
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و ب دون در نظ ر    ش ه یهم یصورت ثابت و ب را ها را بهح از راه ییی توانیو گوناگون  نم

ه ای  اساس  عدم توج ه ب ه دوگ انگی   . برای (1390)افجه کرد موقعیتی انتخاب  طیگرفت  شرا

رفتار در کارکنان در سازمان و عدم تلاش در جه ت ح   ای   مش ی  و برط رف نم ودن       

تواند موجب بروز عواقبی از قبی  تش دید  شود  میها را موجب میعواملی که ای  دوگانگی

 س ازمان  روان ی در  محرک وجود آمدن نیروهایفشار روحی و روانی و استرس شغلی و به

 د.                      شو

 

  1نیروهاي محرک رواني

 شتن موجب که هستند احساساتی و نیروها سازمان در روانی محرک نیروهای از منظور

  تحم از بیش احساسی و فشار و شده سازمان در فرد تعادل دادن دست از و جس  و رو 

 ب ه  رو هاسازمان در همواره انیرو فشار که دهدمی نشان هاکنند. پژوهشمی وارد او به فرد

 ثیرت ا  س ازمان  انس انی  عوام    و موج ود  ه ای جنب ه  هم ه  بر روانی فشار. است بوده رشد

 و ده د م ی  ق رار  تاثیرتحت را کارکنان روان و جس  روانی  فشار دیگر عبارتبه. گذاردمی

 ک    معده  زخ  میگرنی  سردردهای خون  فشار شوک  قلبی  حمله دچار فرد است ممی 

 ارزشیبی احساس دفاعی  های میانیزم حقارت  هایعقده افسردگی  عضلات  درد غذایی 

 نظ ایر  و ها مهارت در اشیال فراموشی  فرسودگی  گیری تصمی  در مشی  احترامی  بی و

 ازمانس   انسانی نیروی از معی  قشر ی  در فقط الزاما روانی فشار دیگر  طرف از. شود آن

 گسترش... و  کارکنان مدیران  یعنی طبقات همه در بلیه کند نمی پیدا ،شیو کارمندان چون

 .            (1385خنیفر  )یابد می

تواند موجبات ایج اد  ها که میدر اینجا به برخی از عوام  محرک روانی موثر در سازمان

 شود:               ازد  پرداخته میها را فراه  ستنش در سازمان

 اس تانداردهای  تعی ی   برای است منظ  تلاشی مدیریتی  کنترل ل زياد:. احساس کنتر1

  اطلاع ات  ب ازخورد  ه ای نظ ام  طراح ی   ری زی برنامه هایهدف جهت در عملیات اجرای

 و انحراف ات  می زان  تعی ی    ش ده  بین ی پ یش  اس تانداردهای  با شده اجرا عملیات یمقایسه
                                                                                                                                                     
1. Driving forces Psychological  
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 و م ؤثرتری   ب ا  ک ه  ای    از اطمین ان  ب رای  ضروری اقدام هر اجرای و آنها اهمیت سنجش

 اس  تفاده مش  ترک ه  ایه  دف تحق  ق ب  رای موج  ود من  ابع کلی  ه از ش  یوه کارآم  دتری 

در  یکانون کنترل داخلی یا خ ارجی اف راد  نق ش مهم     برای  اساس  .(1385فیضی  )استشده

تبیی  چگونگی روییرد اف راد در م ورد کارش ان دارد. شخص ی ب ا ک انون کنت رل داخل ی          

دان د. ام ا   یعنوان فرصتی برای یادگیری و پیشرفت در ک ار م   های مرتبط با کار را بهلشچا

های یادگیری را ک  ارزش تلق ی  های کار و یا فرصتفردی با کانون کنترل خارجی  چالش

م دها را  ااش نداش ته و پی هیچ تأثیری بر موقعیت شغلی هایشتلاشکرده و معتقد است که 

 نت  ایج دخی    انس  ته و ش  انس و اقب  ال و س  ایر عوام    را ب  ر خ  ارا از کنت  رل خ  ود د

 آنه ا تواند اثرات معناداری بر نگرش یافراد م کنترل احساس بنابرای  .(2010)داونپ ورت  داندیم

                     داشته باشد. کار محیط نسبت به

 در ک ه  دی د   ای    از را پرخاش گری  و خش  و خشونت ي:احساس خشم و ناراحت. 2

 روان ی  ه ایی از ن و، پدی ده   توانمی یابد می و بروز تجلی اجتماعی متقاب  روابط ودهمحد

جس تجوهای   حیط ه  در را آن های نظ ری پژوهش و مطالعات تجربی و کرد تلقی اجتماعی

خش    یی  ی از ه  ای . ل  ذا مه  ارت(2003 1)ه  ایس ل  وم و مل  بدانس  ت  اجتم  اعی روانشناس  ی

س زایی در حف     هدر وج ود آدم ی اس ت و نق ش ب       ه ا راگیرتری  هیجانفتری  و اساسی

توجه محققان ب ه    دارد. آنچه که باع تهدیدو صیانت از او در هنگام  سنف موقعیت  عزت

ردی و ف  ت ار ب ی    فآن ب ر ر  بشده است اثرات ن امطلو  کارکنان تار پرخاشگرانهفرخش  و 

  .(1395و همیاران  یوسفی )است  ردفهمچنی  اثر ناخوشایند آن بر حالت درونی و روانی 

 

 مديريت همدلي:                                    

 درک را آن توانن د م ی  مردم چیزی است که اکثر ای  شاید. شناخت و درک ديگران: 1

 ب ه  دادن گ وش  و دیگ ران  ه ای دی دگاه  و احساس ات  کردن حس» گلم   دیدگاه از: کنند

 انج ام  را ک ار  ای    ک ه  کس انی  .«اس ت  مدیران اساسی هایمهارت ییی از آنها هاینگرانی

 و دهن د می گوش خوبی به آنها به کنند ومی توجه کارکنان احساسی هاینشانه به دهند می
                                                                                                                                                     
1. Hyslop&melb  
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 م دیران  از برخی اما. بگیرند کم  دیگران به کم  برای خود توانایی تمام از کنندمی سعی

 .  (1995 1گلم )ندشو غاف  احساسات دیگران از خود گرفت  احساسات نادیده با کنندمی سعی

ه ا و کم   ب ه آنه ا ب رای      معنای عم  کردن به نیازها و نگران ی بهديگران:  . توسعه2

توسعه کام  خود است. افراد ب ا مه ارت در ای   ح وزه معم ولا نق ا  ض عف و ق وت و         

زخورد شیست و موفقیت کارکنان خود را شناسایی و جهت بهبود عملیرد ایشان  به آنها با

دهند و از طریق ایجاد ی  محیط انگیزش ی ب ه   ا مورد تشویق و ستایش قرار میداده وآنها ر

 دهند.کارکنان خود انگیزه می

  داش ت  ی   راهب رد      هدف م دیران در ابتدا در شرایط کاریخدمات:  گیري. جهت3

ب رای   مناسب جهت کم  به کارکنان و توجه به نیازهای اساسی ایشان و دنبال راهیارهایی

ف راه    ضایت و وفاداری آنها است. مدیرانی که ای  روییرد را برای کارکن ان خ ود  بهبود ر

نمایند واقعا نیازهای کارکنان را درک کرده وهمه تلاشهای خود را در جه ت کم   ب ه    می

عنوان ی  مشاور قاب  اعتماد به ی  حلقه توانند بهگیرند به ای  ترتیب  آنها میآنها بیار می

 تواند در هرس ازمان  ه ر  کارکنان و سازمان  تبدی  شوند و ای  فرایند میاتصال دائمی بی  

 صنعت و هر وضعیت رخ دهد. 

معن ای توان ایی ایج اد و توس عه     تن و، در توان ایی ب ه    تواناايي:  در تنوع از . استفاده4

معن ی نیس ت ک ه ش ما     ای   ها از طریق مشارکت کلیه کارکنان است؛ تطبیق تنو، ب ه فرصت

م    ه با دیگران تعاق به همان شیوه دیگران رفتار کنید  بلیه شما در همان حال کطور دقیبه

دهید. افرادی که ب ا ای     کنید  آنها را نیز با نیازها و احساسات خود سازگار و انطباق میمی

کنن د )در حقیق ت   گذارند و با آنه ا  ب ه خ وبی همی اری م ی     مهارت به دیگران احترام می

بینند و ای  و اقعی ت را درک  عنوان ی  فرصت میکلی(  آنها تنو، را به عنوان ی  قاعدهبه

دهن د  هایی که همگ  هستند  کار را انج ام م ی  های متنو،  بسیار بهتر از تی کنند که تی می

 کنند.های گوناگون و ناهمگ  به مراتب بهتر از آنهایی که همگ  هستند  عم  میوگروه

طور موثر رواب ط  تواند به مدیران کم  کند تا بهیاسی میآگاهی س: سیاسي . آگاهي55

توان به اهدافی نائ  شد که دیگران ممی   اس ت   سازمانی را هدایت کنند  به ای  ترتیب می
                                                                                                                                                     
1. Goleman  
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 خواهی د می که کسی با توانیدمی پیش از آن شیست خورده باشند. در مدیریت همدلی شما

 ی ا  حق وق  ب ردن  ب ی   از معنایبه دلیکنید؛ مدیریت هم عم  متفاوت بسیار کنید همیاری

 دی دگاه  از دیگ ر  کارکن ان  وض عیت  ش ناخت   تجرب ه  نیس ت؛ بلی ه   خود در سازمان منافع

ک ه ب ه ج ای او     کنی د م ی  احساس و دهیدمی قرار دیگری کفش در را خود شما. آنهاست

  .(2013  1)جیسون بویرزروید و راه میاید قرارگرفته

 

 پيشيينه پژوهش 

که در  است هرفتیصورت پذ یقاتیموضو، مزبور تحق رامونیدهد که پنشان می هایبررس

 شود.زیر به برخی از آنها اشاره می

ب ا   یه ای هم دل  همولف  یبا عنوان رابطه ب یقیدر تحق( 1393) یجعفری و بهرام ی رامیب

 ارتب ا  وج ود   یو ش ادکام  یهم دل   یگرفتند که ب   جهینت ییدانشجو تیدر جمع یشادکام

 زی  و آن ن ش ود بالا منجر می یو شناخت یفردی عاطف  یب روابط بالا به یارد. داشت  همدلد

 یشخص   یشانیبخش است. افرادی که دارای پر اثر مثبت و شادی بخش جاناتیه جادیدر ا

 کنند.ا تجربه میرکمتری  ثبتم جاناتیکه دارند  ه ییدلی  اضطراب بالاهستند  به

 جی( انج ام گرف ت  نت ا   1392)  یو بق ول  یدی  نسب  جاو انتیکه توسط د یدر پژوهش

ی رد  ب ا عمل  یروانش ناخت  هیس رما   یدر رابطه ب یانقش واسطه ینشان داد که استرس شغل

 .شودیم یعملیرد شغل یبر رو یروانشناخت هیکرده و سبب کاهش اثر سرما فایا یشغل

 انیدانش جو  یهم دل  زانی  م یب ا عن وان ررس     یق  یدر تحق (1393همی اران ) و  شهاب

 تی  گرفتند که مشخص ات جمع  جهینت  یچن1393در سال مارانیبا ب تهران شهر یدندانپزشی

 .داری وجود دارد یرابطه معن یلیتحص مقطعو تیجنس س    یشناخت

 یهای هم دل مهارت آموزش گرفتند که جهیخود نت قی( در تحق2011) نبرگیکاش و گر

 ه ای مه ارت  آموزش جهیدر نت ثر است.مو یعاطف یمیو خود تنظ یشخص  یبر مشیلات ب

 .شودمی رییپذ تیو مسئول تیمی  صمزییمردم آم شیباع  افزا یهمدل

                                                                                                                                                     
1. Jayson Boyers              



 

 

طا
ی م
لم
 ع
مه
لنا
ص
ف

ره 
ما
 ش
رم 
چها
ل 
سا
ی  
 مل
ا،
 دف
ی
رد
اهب
ت ر

یری
مد
ت 
لعا

16
ن 
ستا
زم
  

13
99

 

72 

 نی    ز ک    ه ب    ر روی نوجوان    ان   ( 2010پ   ژوهش جولی   ف و ف   ارینگتون )  

 رن ان پ  س انگلیسی انجام شد  حاکی از ارتبا  منفی همدلی گرم با قلدری تنها ب رای نوجوا

 .های دختر به دست نیام دمورد آزمودنیبود  اما ای  الگو در 

ب ا  ش و ک  تن یهمدل رابطه  یبه  دنیرس رسدیبا در نظر گرفت  شواهد فوق به نظر م

تم ام   دری چ الش بزرگ     عن وان ی   بههمواره   (ی)قدرت منطق یمراتبسلسله اصول حف 

 .(2006  1)کلیفاست  ی مشهودنظام هایسازماناز جمله ها سازمان
 

 ی پژوهشهافرضيه

 از م  وثر ناش  ی روان  ی مح  رک نیروه  ای و هم  دلی م  دیریت ه  ایمه  ارت ب  ی  .1

 دارد. معناداری وجود رابطه در سازمان نظامی های رفتاردوگانگی

اش ی از  نمدیریت همدلی و نیروی محرک روانی احساس کنترل زیاد  هایمهارت بی  .2

  .دارد وجود داریی رابطه معنانظام ی رفتار در سازمانهادوگانگی

 مدیریت همدلی و نیروی محرک روان ی احس اس خش   و دش منی     هایمهارت بی  .3

 .دارد وجود داریی رابطه معنانظام ی رفتار در سازمانهادوگانگیناشی از 

اش ی  مدیریت همدلی و نیروی محرک روانی احساس عدم حمایت ن هایمهارت بی . 4

 .دارد وجود داریی رابطه معنانظام ی رفتار در سازمانهادوگانگیاز 

نزل تمدیریت همدلی و نیروی محرک روانی احساس هویت مبه  و  هایمهارت بی . 5

 .دارد وجود داریی رابطه معنانظام ی رفتار در سازمانهادوگانگیشخصیت ناشی از 

نگی مدیریت همدلی و نیروی محرک روانی احس اس از خ ود بیگ ا    هایمهارت بی . 6

 . دارد وجود دارینظامی رابطه معنا سازمان رفتار در یهادوگانگی از ناشی
 

  تحقيق   شناسيروش

تحقیق حاضر به لحاظ هدف  جز  تحقیقات کاربردی و به لحاظ ش یوه   روش پژوهش:

ص ورت  آوری دادها  کمی و جز  تحقیقات توصیفی و از نو، همبس تگی اس ت و ب ه   جمع

 پیمایش میدانی انجام شده است.

                                                                                                                                                     
1. Van Kleef  
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ز انف ر از کارکن ان وظیف ه یی ی      420جامعه آماری پژوهش شام  تع داد  آماري: عهجام

 های نظامی شهر شیراز می باشد.یگان

مورگان  جهت تعیی  حج  نمونه  با توجه به جدول گیري:نمونه آماري و روش نمونه

اده از های نظامی شهر شیراز  با اس تف نفر از بی  کارکنان ییی از یگان 197و گرجسی تعداد 

 ای انتخاب شدند.طبقه –گیری تصادفیروش نمونه

ال ب ه ش ی  طبیع ی و درقال ب ی   پ ژوهش می دانی اج را ش د. ارس            ي اجرا:شیوه 

هفته برای پاسخگویی به آنها در نظر  2صورت حضوری انجام گرفت ومدت ها بهپرسشنامه

ق  تیمی   ش ده   ص ورت ن ا  عدد ب ه  12عداد تآوری اطلاعات  گرفته شد که پس از جمع

 نمونه آماری صورت گرفت.   185ها با بودند  در نتیجه تجزیه و تحلی  داده

 :است منعیس شده زیر جدول پاسخ دهندگان در وضعیت جمعیت شناختی
 فراواني( پاسخ دهندگان)درصد وضعیت جمعیت شناختي :1 جدول

 درصد فراواني شرح

 100 185 مرد جنسیت

 تحصیلات
 53 98 زیردیپل  ودیپل 

 34 63 فوق دیپل  و لیسانس
 13 24 و بالاتر فوق لیسانس

  

 هاتجزیه و تحليل یافته

ه ای  ز روشا 3و 2و  1ه ای  ه ا ب رای فرض یه   در ای  پژوهش  جه ت تجزی ه وتحلی   داده   

اس تفاده   های آمار استنباطی شام  همبستگی پیرس ون آمارتوصیفی شام  میانگی  و فراوانی و روش

 رفت.مورد استفاده قرار گ Enterرگرسیون چندگانه به روش  5 و 4 هایفرضیه شد و برای

 

   وشيوه گرد آوری اطلاعات ابزار

و فش ار   1آوری اطلاعات از دو پرسشنامه مقیاس هم دلی لامونیی ا  در ای  تحقیق جهت جمع

 ه شده است.عنوان ابزار استفاده شده است که در زیر هر ی  از ای  ابزارها توضیح دادروانی به

                                                                                                                                                     
1. Lamonica 
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 یت آ 84شام   که ای  پرسشنامه همدلی لامونییا( پرسشنامه مدیریت همدلی )مقیاس. 1

 با تسوالا به آزمودنی است. هر شده ( ساخته 2007) ریگولوسی لامونییا الی  توسط است 

 درس ت   ح دودی ت ا  حدودی غلط  تا غلط  غلط  کاملا)ای درجه شش لییرت ی  مقیاس

 رایب   قدرتمن د  آموزش ی  اب زار  ی  لامونییا مقیاس. دهدمی پاسخ ت(درس کاملا و درست

 دادن ارق ر  در خ ود  توان ایی  ب ه  نسبت کلی بینش و درک خواهندمی کسانی است که تمام

 ب ه  بی نش  آوردن دس ت ب ه  ب رای  توان د م ی  اب زار  ای . آورند دستبه دیگران جایبه خود

 ب ا  ارتب ا   برق راری  هنگ ام  در لی رد عم و همی اری  ارتباطی  هایمهارت بهبود چگونگی

 .(2009 ریگولوسی ) شود استفاده دیگران

 وس ط ت 1992 سال در پرسشنامه ای : (روانی پرسشنامه نیروهای محرک روانی )فشار. 2

 ب ا  یمحیط   فشارزاهای از ناشی هیجانی و روانی تنیدگی منظور سنجشبه مارکهام اورسولا

 ب ا  و فارس ی  ب ه  «ش ریفی  پاش ا » توس ط  که شد وی تد( خیر-بلی ای) گزینه دو سوال 36

 خواس ته  پاس خگو  از پرسش نامه   ای    در. اس ت  ش ده  منطبق ایران جامعه فرهنگی شرایط

 روان ی  ه ای یآشفتگ از برخی وجود نشانگر که هاییسؤال به نسبت را خود نظر تا شودمی

 از ت رس  ی ری  گتص می   در ن اتوانی  نگرانی  و اضطراب حافظه  ضعف همچون هیجانی -

 .کند بیان خیر - بلی های پاسخ قالب در است  غیره و بیماری

 

 های پژوهش  یافته

 از وثر ناشیم روانی محرک نیروهای همدلی و های مدیریتمهارت بی  :نخست فرضیه

 دارد.  وجود معناداری رابطه سازمان رفتار در هایدوگانگی

 حاص    نم رات  استاندارد انحراف و گی میان آماری توزیع از ایخلاصه  (2) جدول در

 و ش ناخت  مه ارت  ک ه  دهدمی نشان نتایج. است شده همدلی ارائه مدیریت هایاز مهارت

 ب  ی  در را ( کمت  ری  می  انگی 72/16بیش  تری  و آگ  اهی سیاس  ی ) (41/19دیگ  ران) درک

 ه ای می انگی   ب ه  توج ه  ب ا . اس ت  داده اختص ا   خ ود  همدلی ب ه  مدیریت هایمهارت

ش ناخت و   :از اس ت  عبارت کمتری   به بیشتری  از ترتیب مدیریت همدلی به آمدهدستبه

گی ری خ دمات  آگ اهی    درک دیگران  استفاده از تنو، در توانایی  توسعه دیگ ران  جه ت  
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 دیگ ران   درک و می انگی  ش ناخت   ک ه  اس ت  ای  از حاکی همچنی  جدول نتایج. سیاسی

 در معن اداری  ص ورت ب ه  خ دمات  گی ری جهت  دیگران توسعه  توانایی در تنو، از استفاده

 ص ورت ب ه  سطح  همی  در سیاسی آگاهی مهارت اما بوده ازمتوسط درصد بالاتر 99 سطح

 است. ترپایی  متوسط از معناداری

 
 همدليهاي مديريت مهارت با ارتباط در گروهي تك t آزمون نتايج :2 جدول

 ميانگين تعداد متغيرها
انحراف 

 معيار
t df Sig. 

 0/000 1و184 17/35 75/1 17/21 185 شناخت و درک دیگران

 0/000 1و184 46/22 29/2 34/19 185 توسعه دیگران

 0/000 1و184 65/24 43/1 74/18 185 استفاده از تنو، در توانایی

 0/000 1و184 75/19 96/1 59/16 185 گیری خدماتجهت

 0/004 1و184 29/17 04/1 32/16 185 آگاهی سیاسی

 

 اص   ح نم رات  استاندارد انحراف و میانگی  آماری توزیع از ایخلاصه  (3) جدول در

 یجنت ا . اس ت  ش ده  ارائ ه  سازمان کارکن ان  هایدوگانگی از ناشی روانی محرک از نیروهای

 (39/16در بی  نیروهای مح رک روان ی م وثر  احس اس ع دم حمای ت )       که دهدمی نشان

( کمت ری  می انگی  را ب ه خ ود اختص ا       25/12بیگ انگی )  بیشتری  و احس اس ازخ ود  

آم ده نیروه ای مح رک روان ی م وثر ناش ی از       دس ت های ب ه اند.که با توجه به میانگی داده

 های سازمان از بیشتری  به کمتری  عبارتند از: احس اس ع دم حمای ت  احس اس    دوگانگی

  احساس هویت م به  و  پوچی و افسردگی  احساس خش  و ناراحتی  احساس کنترل زیاد

ا در بیگانگی. نتایج تحقیقات حاکی از آن است که همه آنه خود از تنزل شخصیت  احساس

 اند.معنادار شده 05/0 از سطح کمتر
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 ي سازمانهادوگانگينیروهاي محرک رواني ناشي از  با ارتباط در تك گروهي tآزمون  نتايج :3 جدول

Sig. df t 
انحراف 

 معيار
 متغيرها تعداد نميانگي

 احساس عدم حمایت 185 39/16 33/2 82/20 1و184 0/000

 احساس پوچی و افسردگی 185 37/15 61/2 28/18 1و184 0/000

 احساس خش  و ناراحتی 185 19/15 24/3 61/17 1و184 0/000

 احساس کنترل زیاد 185 82/14 86/2 09/17 1و184 0/000

 احساس هویت مبه  و تنزل شخصیت 185 26/13 57/2 19/13 1و184 0/000

 احساس از خود بیگانگی 185 25/12 74/3 21/12 1و184 0/000

فرضیه دوم بین مهارت شناخت و درک ديگران و نیروهاي محرک رواني موثر ناشي 

 وجود دارد. معناداري هاي رفتار در سازمان رابطهدوگانگي از

 گ ام  به مگا روش به متغیره چند سیونرگر تحلی  از فرضیه ای  به بررسی منظوربه

 آن از یحاک فوق جداول نتایج شودمی مشاهده( 4)جدول در که همانگونه. شد استفاده

غی ر  مت ب رای  معن اداری  بین ی پیش قدرت دارای دیگران درک و شناخت مهارت که بود

 ی   لتح ای . هستند سازمان در رفتار هایازدوگانگی ناشی موثر روانی محرک نیروهای

 (./15) زی اد  کنت رل  متغیراحس اس  ب ا  دیگران درک و شناخت مهارت بی  که داد نشان

 هوی ت  احس اس   .(/17)  حمایت عدم احساس.( /16) دشمنی و خش  احساس متغیر

 خ ود  از احس اس .(  /13)افس ردگی  و پ وچی  احس اس   .(/14)شخص یت  تنزل و مبه 

 دارد. وجود 05/0کمتر از سطح  در معناداری و مستقی  رابطه.( /17) بیگانگی
ن بر بیني تاثیر مهارت شناخت ودرک ديگرا: نتايج رگرسیون چند متغیره گام به گام براي پیش4جدول

 نیروهاي محرک رواني
 مهارت شناخت و درک دیگران شاخص

 Beta T › p R2 F df › p متغیر

 0/000 1و184 09/17 15/0 05/0 86/21 82/14 احساس کنترل زیاد
 0/000 1و184 61/17 ./16 05/0 24/18 19/15 س خش  و ناراحتیاحسا

 0/000 1و184 19/13 ./14 05/0 57/12 26/13 احساس هویت مبه  و تنزل شخصیت
 0/000 1و184 21/12 ./17 05/0 74/11 25/17 احساس از خود بیگانگی
 0/000 1و184 82/20 ./17 05/0 33/11 39/16 احساس عدم حمایت

 0/002 1و184 28/18 ./13 05/0 61/10 37/12 و افسردگی احساس پوچی
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 از ناشاي  واناي ر محارک  نیروهااي  مهاارت توساعه ديگاران و    باین : سوم فرضیه

 دارد. وجود معناداري رابطه سازمان رفتار در هايدوگانگي

 بین ی پ یش  ق درت  دارای مهارت توسعه دیگ ران  که بود آن از ( حاکی5جدول ) نتایج 

.. ه ا هس تند  ی رفتار در سازمانهادوگانگیمتغیرهای محرک روانی ناشی از  برای معناداری

 دزی ا  کنت رل  متغیراحس اس  ب ا  دیگران درک و شناخت مهارت بی  که داد نشان تحلی  ای 

 احس اس   .(/13)  حمای ت  ع دم  احس اس .( /11) دش منی  و خش    احساس متغیر( ./12)

 خ ود  از احس اس .(  /17)افس ردگی  و پوچی احساس  .(/15)شخصیت تنزل و مبه  هویت

 .دارد وجود 05/0معناداری در سطح کمتر از  و مستقی  رابطه.( /18) بیگانگی
بر نیروهاي  توسعه ديگران بیني تاثیر مهارت پیش براي گام به گام متغیره چند رگرسیون نتايج: 5جدول

 محرک رواني

 مهارت توسعه دیگران شاخص

 Beta T › p R2 F df › p متغیر

 0/000 1و184 11/14 ./13 05/0 10/19 02/11 احساس عدم حمایت

 0/000 1و184 42/12 ./11 05/0 62/17 45/14 دشمنی احساس خش  و

 0/000 1و184 25/10 12/0 05/0 69/16 21/11 احساس کنترل زیاد

 0/001 1و184 38/13 ./18 05/0 19/16 54/23 احساس از خود بیگانگی

 0/002 1و184 19/16 ./15 05/0 74/15 48/18 نزل شخصیتاحساس هویت مبه  و ت

 0/003 1و184 61/14 ./17 05/0 24/13 29/21 احساس پوچی و افسردگی

 از ناشاي  رواناي  محارک  گیري خدمات و نیروهايمهارت جهت بین چهارم فرضیه

 دارد.  وجود معناداري رابطه هاي رفتار در سازماندوگانگي

 ق درت  دارای خ دمات  گی ری جه ت  مه ارت  ک ه  ب ود  آن از ح اکی ( 6) ج دول  نتایج

 ه ا سازمان در رفتار یهادوگانگی از ناشی روانی محرک متغیرهای برای معناداری بینیپیش

 نت رل ک متغیراحس اس  ب ا  خ دمات  گیریجهت مهارت بی  که داد نشان تحلی  ای .. هستند

 احس اس   .(/19)  مایتح عدم احساس .( /22) دشمنی و خش  احساس متغیر( %21) زیاد

 از احس اس .(  /16)افس ردگی   و پ وچی  احس اس   .(/18)شخص یت   تن زل  و مبه  هویت

 دارد.  وجود 05/0 سطح کمتر از معناداری در و مستقی  رابطه.( /17) بیگانگیخود
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گیري خدمات بر مهارت جهت بیني تاثیر پیش براي گام به گام متغیره چند رگرسیون نتايج: 6جدول

 اي محرک روانينیروه
 گيری خدماتمهارت جهت شاخص

 Beta T › p 2R F df › p متغیر

 0/002 1و184 30/13 21/0 05/0 32/21 19/22 احساس کنترل زیاد

 0/004 1و184 13/17 ./22 05/0 64/20 35/23 احساس خش  ودشمنی

 0/000 1و184 69/19 ./18 05/0 31/19 39/24 احساس هویت مبه  و تنزل شخصیت

 0/001 1و184 27/15 ./19 05/0 71/18 81/26 احساس عدم حمایت

 0/000 1و184 40/12 ./17 05/0 08/18 46/17 احساس از خود بیگانگی

 0/000 1و184 88/13 ./16 05/0 12/17 36/18 احساس پوچی و افسردگی

 شاي نا رواني محرک نیروهاي و توانايي در تنوع از استفاده مهارت بین پنجم فرضیه

 دارد. وجود معناداري رابطه سازمان رفتار در هايدوگانگي از

 ه ارت م تاثیر در همبستگی ضریب مقدار شود می ( مشاهده 7 جدول) در که همانگونه

 و ش   خ احس اس  متغی ر  ( %18) زیاد کنترل توانایی برای متغیراحساس در تنو، از استفاده

شخص یت   تن زل  و م به   هوی ت  احس اس   .(/17)  حمای ت  عدم احساس .( /19) دشمنی

 قی مس ت  رابطه.( /19) بیگانگی خود از احساس.(  /18)افسردگی  و پوچی احساس  .(/15)

 ت وان م ی  بنابرای  .دارد وجود 05/0 سطح کمتر از در معناداری و مستقی  معناداری رابطه و

اری ب رای  بین ی معن اد  توانایی دارای قدرت پیش در تنو، از استفاده مهارت که گرفت نتیجه

 .رفتار درسازمان هستند هايدوگانگيمتغیرهای نیروهای محرک روانی ناشی از 

 نوع درت از استفاده بیني تاثیر مهارت پیش براي گام به گام متغیره چند رگرسیون نتايج :7 جدول

 توانايي بر نیروهاي محرک رواني
 مهارت استفاده از تنوع در توانایي شاخص

 Beta T › p 2R F df › p متغیر

 0/000 1و184 18/13 18/0 05/0 74/19 60/13 احساس کنترل زیاد
 0/000 1و184 20/16 ./20 05/0 33/18 14/18 احساس پوچی و افسردگی
 0/000 1و184 34/14 ./16 05/0 12/18 46/17 احساس از خود بیگانگی

 0/000 1و184 76/14 ./21 05/0 02/17 56/11 احساس هویت مبه  و تنزل شخصیت
 0/000 1و184 38/14 ./19 05/0 15/16 16/14 احساس خش  ودشمنی
 0/000 1و184 07/17 ./17 05/0 39/12 96/13 احساس عدم حمایت
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 خاود  از احساس رواني محرک نیروهاي آگاهي سیاسي و مهارت بین فرضیه ششم:

 ارد.د وجود معناداري رابطه سازمان هاي رفتار دردوگانگي از بیگانگي ناشي

 یآگ اه  مه ارت  در همبستگی ضریب مقدار شودمی مشاهده (8) درجدول که همانگونه

 دش منی  و خش    احس اس  متغی ر ( %14) زی اد  کنت رل  متغیراحس اس  متغی ر  ب رای  سیاسی

  .(/21)شخص یت  تن زل  و م به   هوی ت  احس اس   .(/13)  حمای ت  ع دم  احساس.( /16)

 و مس تقی   رابط ه .( /16) گ انگی بی خ ود  از احس اس .(  /20)افس ردگی  و پ وچی  احساس

 مه ارت  ک ه  گرف ت  نتیج ه  ت وان م ی  بنابرای . دارد وجود 05/0 از کمتر سطح معناداری در

 محرک یروهاین متغیرهای معناداری برای بینیپیش قدرت دارای توانایی در تنو، از استفاده

 هستند. درسازمان رفتار یهادوگانگی از ناشی روانی

                                             
ي بر مهارت آگاهي سیاس بیني تاثیر پیش براي گام به گام متغیره چند رگرسیون نتايج: 8جدول 

 نیروهاي محرک رواني
 مهارت آگاهي سياسي شاخص

 Beta T › p R2 F df › p متغیر

 0/000 1و184 20/13 ./16 05/0 97/19 27/22 احساس خش  و دشمنی

 0/000 1و184 91/12 14/0 05/0 24/18 55/24 احساس کنترل زیاد

 0/000 1و184 23/11 ./13 05/0 15/17 87/19 احساس عدم حمایت

احساس هویت مبه  و تنزل 

 شخصیت
 0/000 1و184 56/12 ./15 05/0 90/16 53/15

 0/001 1و184 42/11 ./19 05/0 45/15 83/14 احساس از خود بیگانگی

 0/002 1و184 94/10 ./18 05/0 28/13 41/15 احساس پوچی و افسردگی

 

 گيری  نتيجه

ه ا ت اثیر زی ادی دارد     در جهان امروز آنچه بیش از هر چی ز در موفقی ت س ازمان   

 سازمان خروجی و عملیرد در سزاییبه تاثیر کارکردن خود با نحوه کارکنانی هستند که

ول ی   اس ت   امتی از  و قدرت رتبه  مورد در رهبری کنندمی فیر مردم از دارند. بسیاری

 نیازه ای  ب ه درک  تمای    واقعی  در موفقیت رهبران که باورندنظران برای اکثر صاحب
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است. م دیران واقع ی و موف ق در     و داشت  ارتباطات شناختی و عاطفی با آنها دیگران

 ام  برای کارکنان خ ود ایج اد   توانند محیطیهای امروزی افرادی هستند که میسازمان

کنن د.   خود را به راحتی بی ان  ترس و امید بتوانند احساسات و کارکنان آن در که کرده

های آنها گ وش  هنگامی که مدیران احساسات کارکنان خود را درک کرده و به صحبت

 و ب ا  ترمتعهد کار نیروی به آیند  ای  امر منجرمیکنند و در صدد ح  مشی  آنها برمی

 اینگون ه  ش ود. انتظ ارات م ی   از ه ای س ازمان فرات ر   انجام ماموریت برای بیشتر انگیزه

 بیشتری احتمال دهند و نشان سعی بیشتری از خود خود از کارکنان مراقبت در مدیران

 خ ود ف راه    وری در کارکن ان بهره و همچنی  افزایش کارایی و وقفه رشد بی را برای

 هرگون ه  از دورب ه  و  سال محیطی ایجاد و شناسایی نگری آینده توان داشت  .سازندمی

 و سازمان هایماموریت و اهداف پیشبرد جهت بخش اثر ریزیو برنامه استرس و فشار

 مدیریت و تفیر بودن دارا گرو در  آینده در اهداف ای  به رسیدن در کارکنان موفقیت

ت ر و  آماده کارکنان برای محیط هرچه که دهدمی نشان ای  پژوهش نتایج همدلی است.

 در نی ز  کارکن ان  درک بیشتری از خود نشان دهند  کارکنان نیازهای به نسبت انمدیر و

 کمت ر  روانی محرک نیروهای و بالاتری برخوردار بوده توانایی از عملیرد و محیط ای 

گذارند. بنابرای   با توجه ب ه نت ایج    اثر هاسازمان در آنها عملیرد و برکارایی توانندمی

های مدیریت همدلی نق ش م وثری در   یجه گرفت که مهارتتوان نت  میپژوهش حاضر

ه ای  ی رفت ار در یگ ان  هادوگانگی  ناشی از جلوگیری از نیروهای محرک روانی موثر

 هس تند   هم دلی برخ وردار   مدیریت هایمهارت از که مدیرانی نتیجه در نظامی دارند؛

 اس ترس  شود ک ه می موجب امر ای  و دارندمی خود معطوف کارکنان به بیشتری توجه

 و درج ه  می زان  ه ایی س ازمان  چن ی   در یابد. کاهش چشمگیری نحوبه کارکنان شغلی

 باشدمی سازنده سازمان داخ  ارتباطاتبالاتر است؛  و همیاران مدیر به کارکنان اعتماد

 بود. خواهد بیشتر های اجرایی ها و فعالیتبرنامه در و هماهنگی
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 مآخذ و منابع فهرست

 فارسي منابع .الف
 چ ام اول    یص نعت  تیریانتشارات سازمان م د   يسازمان يرهبر (1390) اکبری عل دیافجه  س 

 تهران. 

 ب ا   یه ای هم دل  مولف ه   یرابط ه ب    ( 1393) محس     یبهرام   ؛جعفری  داوود ؛ منصور  یرامیب

 291-280  3شماره سال هجده   71 يروانشناس مجله  ییدانشجو تیجمع دری شادکام

 راهبرد فصلنامه. واقعیت تا افسانه از شغلی؛   استرس(1385)حسی   یفر خن. 

 یهمدل نزایم یبررس ( 1393) اصغری راد  رو  االله ؛حهیمل ری ینص؛ دیناه رژه ؛ اریشهاب  شهر 

 خياخاق  و تاار   يرانا يمجلاه ا   1393 در سال مارانیشهر تهران با ب یدندانپزشی انیدانشجو

 .( 56-55دوره هفت   )  يپزشک

 ته ران    دوم    چ ام ( حس ابداری  رش ته )  ماديريت  و ساازمان  مباني ( 1385طاهره )  فیضی

    .نور پیام دانشگاه انتشارات

 (  1371کبیری  قاس  )تهران  موسسه انتشارات جهاد دانشگاهی.مديريت رفتار سازماني   

  اول چام ران ته دانشگاه انتشارات: تهران  سازماني رفتار ( 1358) هوشن  کوکلان. 

 یین اگو  ت یجنس    (1391) نعیم ه   سعیده؛ ماشینچی عباسی  تورا؛ خلی  زاد بهروزیان  هاشمی 

  1ه دور ،يشناخت اجتمااع  يپژوهش-يدوفصلنامه علم ،انیذه  در دانش جو  هیو نظر یجانیه

 .13-6  صفحه 2شماره 

 ش  ص فت  میزان خ یبررس  (1395) خاصی  بیتا ؛ایق؛ آزادی  نمامعلی؛ تیموری  پروانهفوسفی  ی

 .  دانشگاه علوم پزشیی کردستانمجله علوم پزشکي زانکومعلمان مدارس ابتدایی سنندا  
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