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 شیخودباور و افزا یفرهنگ سازمان جادیتوانمندساز در ا یرهبر یمولفه ها ییشناسا

 استان تهران یستیمضمون در سازمان بهز لیبا استفاده از روش تحل یجانیهوش ه
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 چکیده

 یجانیهوش ه شیخودباور و افزا یفرهنگ سازمان جادیتوانمندساز در ا یرهبر یمولفه ها ییشناساپژوهش با هدف  نیا

و  کیفی )تحلیل مضمون(انجام شد که به روش  استان تهران یستیمضمون در سازمان بهز لیبا استفاده از روش تحل

انتخاب شدند، انجام شد و از  هدفمندکه به روش  و معاونان سازمان بهزیستی تهران رانینفر از مد 34استفاده از نظرات 

 و سازمان فیو وظا ریمد یژگیو یاصل دو تم ییان شناسا جهیاستفاده شدکه نت مفاهیم ییجهت شناسا تحلیل تمروش 

. 7 مدیریت یعموم یو رفتارها فی. وظا3 قاتیدر تحق رانیمد یتیشخص ویژگی .4 ازکه عبارتند  یفرع هشت تم فرعی

و  حقوق .8 سازمان طی. مح3 یسازمان رفتار .9 یاموزش ی. روش ها5. ساختارسازمان 1استعدادها  یو ارتقا تیریمد

مربوط به تم شناسایی شده و مقولات  میدرصد از مفاه 71همچنین،  ندبود مقوله که معرف این تم ها 474و  لاتیتسه

 .سازمان است فیدر صد از مقولات مطرح شده در مصاحبه ها مربوط به وظا 99و  ریمد یژگیو یاصل

 واژگان کلیدی
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 مقدمه

 و فنی های مهارت از تنها نه که هستند رهبرانی نیازمند بقا و موفقیت برای ها سازمان امروز، پویای و پیچیده دنیای در

 رهبران. باشند نیز خود کارکنان توانمندسازی و قوی سازمانی فرهنگ ایجاد به قادر بلکه باشند، برخوردار لازم مدیریتی

 دست خود کامل پتانسیل به تا کنند کمک آنها به کارکنان، از حمایت و بخشی الهام انگیزه، ایجاد با توانند می توانمند

 .کنند پیدا دست سازمانی اهداف به و یافته

 فرهنگی خودباور، سازمانی فرهنگ. است خودباور سازمانی فرهنگ ایجاد توانمند، رهبری کلیدی های مولفه از یکی

 این. کنند می تلاش خود اهداف به رسیدن برای و دارند ایمان خود های ارزش و ها توانایی به کارکنان آن در که است

 مجموع در سازمان بهتر عملکرد به منجر و دهد می افزایش کارکنان بین در را تعهد و نوآوری خلاقیت، فرهنگ، نوع

 .شود می

 و درک توانایی به هیجانی هوش. دارد کلیدی نقش توانمند رهبری در که است دیگری مهم عامل نیز هیجانی هوش

 ایجاد خود کارکنان با موثری روابط توانند می بالا هیجانی هوش با رهبران. دارد اشاره دیگران و خود احساسات مدیریت

 .بگیرند درست تصمیمات و بمانند دشوار شرایط در کنند،

 اقشار به خدمات ارائه در مهمی نقش کشور، در حمایتی نهادهای ترین مهم از یکی عنوان به تهران استان بهزیستی سازمان

 بالا، روحیه از سازمان این کارکنان که است ضروری افراد، این به کیفیت با خدمات ارائه برای. دارد جامعه پذیر آسیب

 و خودباور سازمانی فرهنگ ایجاد با توانند می سازمان این در توانمند رهبران. باشند برخوردار کار به تعهد و انگیزه

 ییتوانا دیها با شرکت .دهند انجام نحو بهترین به را خود وظایف تا کنند کمک آنها به کارکنان، هیجانی هوش افزایش

 یطیمح ریمتغ طیبا شرا یو سازگار دیجد یچشم اندازها یبر رو یگذار هیسرما یبرا یقو ینیو کارآفر یتیریمد یها

و  یتوانمندساز یرا به دست آورند و از نفوذ خود برا ییبالا یانسان هیبتوانند سرما دیبا نیداشته باشند. آنها همچن

دارد  تیاهم ،است رییبه سرعت در حال تغامروزی که  یایدر دن ژهیامر به و نیخود استفاده کنند. ا روانیپ یتوانمندساز

در  یروان یتوانمندساز یبرا یشاخص اساس کی یرهبر(. 3433؛ عباس و همکاران، 3434سوئهاری و بودینیگسیه، )

شرمالی و همکاران، کمتر شود ) یبالاتر، بهبود عملکرد و گردش مال یتواند منجر به تعهد کار یم نیکارگران است. ا

و  یمثبت، توانمندساز تیجذاب قیکنند و بر فرهنگ ها از طر یم فایرا در سازمان ها ا یرهبران نقش مهم (.3433

 (.3433و همکاران،  فنیترا؛ 3434و همکاران، گذارند )عباس  یم ریموثر تأث تیریمد یمشارکت برا

 یرقابت تیو حفظ مز ینوآور یها برا سازمان شود، یمشخص م دیو رقابت شد عیسر راتییانداز معاصر که با تغ در چشم

 یا ندهیکار به طور فزا یرویدر ن تی(. ضرورت پرورش خلاق3434لو و همکاران، ) شوند یمواجه م وقفه یخود با فشار ب

در حال تحول و  یآن را در انطباق با تقاضاها یمحور قشنگر ن ندهیآ یهاو سازمان شرکت  رایآشکار شده است، ز

 (.3433و همکاران،  اورنیا اسپایلات ؛3434جافری، دهند ) یم صیبلندمدت تشخ تیحفظ موفق

را  نهیشده است که زم یتشافات مهممثبت گرا منجر به اک یبه عنوان روانشناس یتوانمندساز نهیبرجسته در زم قاتیتحق

 یبرا ی(. رهبران مثبت از اقناع و نفوذ روانشناخت3448 تزر،یکند )اسپر یرفتار در محل کار فراهم م یمدل نظر کی یبرا

در نظر  یاز نوآور یاساس یبه عنوان بخش زیکنند. مشارکت ن یمثبت شغلشان استفاده م ریبه تمرکز بر تأث گرانید قیتشو

تواند با  یم زتوانمندسای است. رهبر یاتیحرفاه کارکنان  یو احساس ارزش برا یعاطف تیشود. فرهنگ امن یگرفته م

خود را الهام بخشند تا ابتکار عمل را به  روانیتوانند پ یکند. آنها م تیرا تقو تیخلاق ،یکارمندان به تفکر انتقاد بیترغ
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است،  یضرور تیتوسعه خلاق یفرهنگ برا (.3448و دکرامر،  و نقاط قوت خود را توسعه دهند )آدنارت رندیدست گ

به طور  تیاز خلاق یغرب میکند. در ابتدا، مفاه یم تیو تقو زدیانگ یرا برم یفرد یروان تیو امن یفکر یمحرک ها رایز

 استمهم  اریبس یفرهنگ یکه مطالعه تفاوت ها دندیرس جهینت نیبه ا تیقابل اجرا نبود. روانشناسان در نها یجهان

 طیمح ایافراد از فرهنگ ها  یچند راه دارد. وقت تیبر خلاق یفرهنگ ریتأث شائو و همکاران . به گفته(3447رادویچز، )

 .(3446شائو و همکاران، ) کنند یرا متفاوت درک م تیشوند، خلاق یمختلف جمع م یها

 کیدارند. رهبران معتبر به عنوان  یانسان هیبالاتر سرما یشناخت ندیدر حفظ و پرورش قدرت فرآ یرهبران نقش مهم

 قاتیتحق (.3434کنند )امام و همکاران،  یدر سازمان خود عمل م یو تازگ تیفرهنگ خلاق جیترو یبرا زوریکاتال

پردازش در  یها خلاقانه و روش یندهایفرآ یبرا یمشخص حاتیکه افراد ترج دهد ینشان م یشناخت اجتماع

در فرهنگ حفظ  خودباوریشوند و  دهیو فرهنگ با هم د تیشود که خلاق یباعث م نیدارند. ا یشرق یها فرهنگ

 هیتوسعه سرما(. 3434دهد )عباس و همکاران،  یمشکل  گرانیبندورا به ارتباطات افراد با د یخودکارآمد هیشود. نظر

رخ دهد  تواند یدارد، نم یبستگ یشناخت همه الزامات روانبه ها که  و ارزش ی، خودکارآمدخودباوریبدون  یانسان

 یها یاتژفرد است. استر یاز جمله ارزش ها و باورها یفرهنگ شامل عوامل مختلف(. 3433)عباس و همکاران، 

)سالازار و  شود یم یارائه و همکار ت،یها حما که در آن کنند یم کیتحر ییها را در سازمان ینوآور ،یتوانمندساز

و  میدهند رفتار خود را تنظ یدهند و به افراد اجازه م یرا ارتقا م خودباوری(. سازمان ها 3441 ،ی؛ هارو3443همکاران، 

کارکنان  یها دهیا توانند یم نیکار همچن طیمح یمحل کار را بهبود بخشند. عناصر ساختار یکنند و نگرش ها تیریمد

و کنترل احساسات  صیتشخ ییتوانا یجانیهوش ه (.4686و همکاران،  رسیسازمان شکل دهند )پ یها آل دهیرا درباره ا

و  هیتجز ان،یدرک، ب یرهبران برا ییعامل مهم در توانا کی هوش هیجانیگلمن،  لیاست. به گفته دان گرانیخود و د

 یم تیخود هدا یریگ می(. رهبران توانمند در تصم3447احساسات است )گلمن و همکاران،  حیصح یابیو ارز لیتحل

متمرکز  یگریخلاقانه بر توسعه مهارت و مرب جیبه نتا یابیدست یدانش آماده هستند و برا یبه اشتراک گذار یشوند، برا

شوند )ون  یاوج آماده م یجانیمملو از آرزوها و هوش ه یطیمح ینگرش مثبت هستند برا یکه دارا یهستند. رهبران

 (.3443 کسترا،یو د رندونکید

خود را از نظر  دیمهم است. رهبران با اریفرهنگ بس یده و شکل یشناخت یها بر مهارت یرگذاریدر تأث یجانیهوش ه

دارند،  ازین یکه به مشاغل رقابت یافراد یکنترل شده کنترل کنند. برا یا وهیو احساسات را به ش نندیمتعادل بب یعاطف

 ییکه عزت نفس بالا یو زمان دیتوان بهبود بخش یرا م وداست. درک افراد از خ یسالم ضرور یاحساس ارزشمند

با  ی. احترام به خود در محل کار ارزشمند است. رهبرابدی یکاهش م یمقابله با اضطراب روان یآنها برا ییدارند، توانا

توسعه فرهنگ  یداشته باشند، راه را برا یخوب ساسکه در آن کارگران ممکن است نسبت به خودشان اح یطیشرا جادیا

کار  طیفرهنگ احترام به خود و مراقبت در مح یشود، اجرا یم یبانیپشت قاتیمثبت هموار کرد. همانطور که توسط تحق

 (.3437 ن،عباس و همکارا ؛3434دارد )نول و استرناد، ی عاطف میبر تنظ دیبه تاک ازین

 یتوانمندساز با توجه بر نقش فرهنگ سازمان یرهبر یمولفه هابا توجه به آنچه نگاشته شد این سوال مطرح می شود که 

 چیست؟ استان تهران یستیمضمون در سازمان بهز یلبا استفاده از روش تحل یجانیخودباور و هوش ه
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 :یسوال اصل

 یلبا استفاده از روش تحل یجانیهوش ه یشخودباور و افزا یفرهنگ سازمان یجادتوانمندساز در ا یرهبر یها مولفه

 استان تهران کدامند؟ یستیمضمون در سازمان بهز

 :یفرع سوالات

 یست؟خودباور چ یفرهنگ سازمان یجادتوانمندساز در ا یرهبر یمولفه ها-4

 کدام است؟ یجانیهوش ه یشتوانمندساز در افزا یرهبر یمولفه ها-3

 مبانی نظری

 توانمندساز رهبری سبک

اند  رداختهپ توانمند کار نیروی ایجاد در رهبر نقش به مفهومی طور به توانمندسازی پیرامون های نوشته بیشتر 

 ارتباط ،اعتماد حس ایجاد قطری از را ودخ (نفوذ) قدرت لباغ که اند رادیاف رهبران (.4688 کاننگو، کانگرو)

 و سوفارلی .کنند می کسب دیگران توانمندسازی و زیردستان برای نگرانی ابراز گروه، روند بر تمرکز تصویری،

4ونبرا
 آن شود، بانتخا رهبری و مدیریت یانم های تفاوت تعریف برای رتعبا دو شدبا قرار اگر کنند می اظهار 

 (.4765 همکاران، و رمضانی) بود خواهد «تغییر و توانمندسازی» مقابل در «قانونی قدرت و نترلک» عبارت دو

 سبک یک توانمندساز رهبری .شد طرحم 3وىه توسط 4664 سال در بار اولین ایبر «ازتوانمندس رهبری» مفهوم

 شافزای با اههمر اندست زیر با قدرت گذاری راکاشت عنوان به و تاس قدرت زدایی کزتمر دنبال به که است رهبری

 و کار یزهانگ تا تلاشند در توانمندساز رهبران دیگر عبارت به؛ شود می مطرح آنها پذیری مسئولیت و ستقلالا حسط

 رهبری است ممکن ترتیب این به .دهند افزایش شغلشان با ارتباط در یاراخت تفویض طریق از را مرئوسان عملکرد

 و آماندنس) شود تعریف شود، می زیردستان با قدرت گذاشتن اشتراک به منجر که رفتاری به توانمندساز

 نیازهای برای رهبر نگرانی مورد در که هایواو ایالتی تعامطال از توانمندساز رهبری های ریشه (.3441 ،7مارتینسن

 می است، موقعیتی رهبری در و مربیگری اهمیت مورد در که (وروم) مشارکتی رهبری مطالعات و بود زیردستان

 شده بیان زیر جدول بقال در توانمندساز رهبری سبک مهم تعاریف از برخی (.4769 همکاران، و عرفانیان) باشد

 .تاس

 توانمندساز رهبری تعاریف :4جدول 

 تعریف محقق )سال(

 (3444) 1همکاران و وچیو

 تا داده قرار هدف را کارکنان که رهبری سبک یک

 اساس بر بتوانند و داده توسعه را خود کنترلی خود

 سبک این واقع در .نمایند فعالیت خود های توانایی

 توانایی بین تعادل تنظیم قالب در توان می را رهبری

 .نمود مشاهده آنها، اختیار در قدرت با افراد

                                                           
1
 - Sopharly and Brown 

2
 - Hui 

3
 - Amundsen, Stein& L. Martinsen, Qyvind 

4
 - Vecchio, et,al 
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 تعریف محقق )سال(

 (4763همکاران ) و زاده صرافی

 کنترلی و خود به کارکنان آن در که رهبری سبک یک

 و شوند می راهنمایی گیری تصمیم فرآیند در مشارکت

 امور در خلاقیت به که شود می درخواست آنها از

 رهبران نقش .کنند کار خودشان عهده در و بپردازند

 در مندی بهره و انگیزه ایجاد بیشتر، خودنظمی رواج

 بایست می رهبری از نوع این در رهبران .است کار

 سیستم داخل در را سازنده فکری الگوهای و عادتها

 .دهند توسعه و رواج

 (3447) 5همکاران و توکی

 و توزیع توانند می رهبران آن، در که رهبری از سبکی

 توسعه منظور به زیردستان با همراه را قدرت اعمال

 .کنند هماهنگ و تنظیم آنها خودکنترلی و استقلال

 (4761همکاران ) و نژاد تقی

 و مسئولیت اقتدار، آن، موجب به که رهبری رفتار نوعی

 و شود می گذاشته اشتراک به کارکنان با استقلال

 از حمایت جهت در که اقدامات از ای مجموعه همچنین

 توانایی و ها مهارت افزایش با راستا هم و مجموعه زیر

 .گیرد می انجام آنان های

 (4769یزدان شناس و همکاران )

 کارکنان با را قدرت رهبران آن در که از رهبری سبکی

 خودکنترلی جهت در را کارکنان و کنند می تسهیم

 احساس کارکنان که صورتی در .نمایند می هدایت

 شده توانمندیا  اند گرفته قرار حمایت مورد که نمایند

 رهبری بخش لهاما جاذبه مبنای بر توانند می آنگاه اند،

 عنوان به را سرپرستان حمایت است ممکن و نمایند عمل

 بنابراین،؛ نمایند تلقی آنها های وعده یا تعهدات تحقق

 شدن قائل ارزش دهنده نشان را رفتارها اینگونه کارکنان

 .گیرند می نظر در کارکنان با روابط برای کارفرما

 عوض در ناپیوسته تحول و غییرت ایجاد برای ها گروه یا افراد در نفوذ فرآیند توانمندساز رهبری خلاصه، طور به 

 و گفتار طریق از توانمندساز رهبر .است کل یک عنوان به آنان، توانانمودن همراه به سازمان ارکردهایک و ودموج

 به علایق کارکنانشان رهبران که یابد می تحقق زمانی رهبری نوع این .کند می تحول دچار را جامعه کل کردارش

 فردی فعنام از فراتر که کنند تشویق را پیروانشنان و سازند آگاه ماموریتها و هدفها از را آنان دهند، افزایش را کار
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 میان در زیردستان با یقو رابطه ایجاد با و یفعل شرایط ر ازفرات کارکنان علائق توسعه با توانمندساز رهبر .بیاندیشند

 موجب فعلی ماموریت فراسوی ندازیا مچش بیان با و آنان سوی از اعتماد و احترام کسب با نماید و می نفوذ پیروان

 تلاش با و یابند سوق گروهی تفکر انفرادی به سوی تفکر از فرادا که ای گونه به شده؛ اهداف از نناکارک آگاهی

 (.4767 باقری،) میشوند برانگیخته عمومی منافع تجه در

 کارکنان توانمندسازی ضرورت و اهمیت 

 ظامن در تحول های برنامه توسعه، های برنامه اداری، نظام کلی های سیاست در «کنانکار یتوانمندساز» موضوع به 

 قانون نهم فصل که طوری به .است گردیده اشاراتی و تاکید کشوری خدمات مدیریت نانوق و کشور اداری

 به سریع پاسخ برای شدن جهانی عصر رد .است شده گذاری نام کارکنان توانمندسازی کشوری، خدمات مدیریت

 تصمیم و انگیزش اعتماد، با کارکنان توانمندسازی .شوند توانمند کارکنان هک است نیاز کلان محیط در تغییری هر

 به منجر کارکنان توانمندسازی می شکند. هم در را مدیریت و کارکنان بین درونی مرزهای و دارد رابطه گیری

 نکارکنا توانمندسازی است، شدید رقابت هک جهانی ازارب در .دوش می شغلی رضایت و عملکرد وری، بهره بهبود

 یک کار محیط و پایین توانمندسازی سطح اگر که دکن می انبی (3444) 9فارستر .شد خواهد یابترق مزیت به منجر

 باشد بالا توانمندسازی حسط اگر و ستا مشابه کارکنان عملکرد باشد، شدید نترلک نظر از یادز وابستگی با محیط

 عملکرد سطح و توانمندسازی طحس اینبنابر؛ است کمتر سازمانی رلتکن و بیشتر عمل آزادی تر، عطفمن سازمان

 (.4765 همکاران، و کراچی باقری) دارند رابطه باهم

 که شخصی .گویند پاسخ مشتری تقاضای به بتوانند درنگ بی تقریبا که باشند وضعیتی در باید سازمانها اکنون

 حفظ برای است لازم کاری هر هک باشد داشته را آن توانایی عمل در باید کند، می دریافت را مشتری تقاضای

 این در .کنند مشارکت و کنند بانتخا کنند، فکر شوند می مجبور نانارکک دیگر عبارت به؛ دهد انجام مشتری

 برای را سازمان نیازهای هم توانمندسازی، که چرا است، ناپذیر اجتناب امری مانساز کارکنان ندسازیتوانم رهگذر

 می سخپا شدن مطرح و استقلال بر مبنی کنانکار ایه خواسته به هم و شود می موجب نانکارک لایبا عملکرد

 توانمندسازی .دهد می را رشد و دهندگی توسعه خود خودهدایتی، اجازه به کارکنان یواناسازت همچنین .دهد

 و آورد دست به دارد، لازم خود که را آنچه ده،کر راضی را کارکنان ندوات می سازمان یک که کند می توصیه

 هر تا سازد می قادر را سازمانها کارکنان توانمندسازی .باشد داشته برنده دو و بوده مفید متقابلا تواند می رابطه این

 در .گردد سازمانی و فردی عملکرد بهبود به منجر تواند می همچنین و باشند پاسخگو و پذیر انعطاف بیشتر چه

 .است سازمانی اثربخشی و نوآوری برای حیاتی امری کارکنان، توانمندسازی که نمود عنوان توان می راستا همین

 کنند بیان بالاتر را شغلی رضایت و سازمانی تعهد دارند تمایل توانمندتر کارکنان که اند داده نشان پژوهشگران

 (.4769 همکاران، و قویدل)

 عمل استقلال افزایش خصوص در موجود روندهای به توجه با اند کرده بیان (4663) 3دتاونسن و بنیس که همانطور

 قدرت عنوان به را توانمندساز رهبری نهاآ .کند می پیدا بیشتری نیز اهمیت رهبران توانمندساز رفتارهای کارکنان،

 می بر را افراد توانمندساز رهبران .دهد می افزایش را زیردستان درونی انگیزش که ندکن می تعریف تسهیم شدهای
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 کاری پیامدهای قبال در و دهند افزایش را خود پذیری مسئولیت ،هم شکسته در را منفعل های ذهنیت تا انگیزانند

 به ویژه تا اند داشته سعی نیز رهبران کارکنان، لعم استقلال به نیاز زایشاف با .باشند داشته بیشتری سخگوییپا توان

 استفاده سازمان شیثربخا افزایش و اهداف به رسیدن برای تکنیک یک عنوان به کارکنان توانمندسازی طریق از

 کند می جابای ست،ا کارکنان توانمندسازی دنبال به که رهبری کسب (.4769 همکاران، و شناس یزداننمایند )

 داشتن و توانمندی احساس کارکنان د،وش داده عمل استقلال کارکنان به شوند، سازی غنی سازمانی، مشاغل که

 چیاکر باقری) آنها رییس نه شود، می تلقی کارکنان مربی مدیر، رهبری، سبک این در .نمایند گیری تصمیم اختیار

 (.4765 همکاران، و

 افراد به قدرت نداد اسازی،توان که دهند یم توضیح «واناسازیت ریتمدی» کتاب در 8نشارانهمک و ارلوسک جان

 بسیار را خود کار که (انگیزش و دانش از ای سرمایه صورت به) دارند زیادی قدرت هم کنونا هم ادافر .نیست

 اند نتوانسته رهبران از بسیاری هنوز .کنیم می تعریف قدرت این کردن آزاد عنوان به را تواناسازی .دهند انجام عالی

 می امروز چگونه که پرسند می خود از کار شروع امگنه صبح روز هر نکارکنا که کنند ورد دخو از را پندار این

 چه اینکه یا و پیروز را او چیز چه که بداند دارد نیاز کارمند هر که صورتی در .دهند انجام را کار حداقل توانند

 نوعی از یک جامعه افراد نآ اساس بر هک ستا ای پیوسته فرآیند توانمندسازی، .کند می متعهدتر را او چیز

 های ابلیتق و ها واناییت از و اشندب خویش واقعی ختشنا و حصحی ارزیابی به قادر و شوند برخوردار دیماخوداعت

 دستیابی نظر مورد هدفهای هب خود نمندیتوا شافزای با بتوانند و شوند آگاه ودخ افهدا به رسیدن رایب خود

 های ظرفیت نیستند قادر مدیران و شود نمی بهینه تفادهاس کارکنان یها توانایی از سازمانها اغلب در .کنند حاصل

 را بیشتری فعالیت انجام و رابتکا و خلاقیت بروز توان ادافر که نای با دیگر، بارتع به؛ گیرند رکا به را آنان بالقوه

 مدیریت اندیشمندان .شود نمی برداری بهره مطلوب طور به ها قابلیت این از یدلایل به انیسازم محیط در اما ند،ارد

 نیروی بهسازی و عملکرد بر اثرگذار راهبردی عنوان به را انسانی منابع توانمندسازی سازمان، بهسازی و تحول

 امروزه که است جدید عصر های نگرش از یکی انسانی منابع توانمندسازی معتقدند، و اند کرده معرفی انسانی

 و کبیری امیر) است معاصر مدیریت حیاتی نیاز به پاسخ واقع در و شود یم گرفته کار به ها سازمان توسط

 (.4765 همکاران،

 و بگیرند تصمیم هک دکنن می پیدا بیشتری تمایل کنند، قدرت ساحسا ادافر وقتی که نداند می توانمندساز رهبران

 سازمان در قدرت که کنند می رکد همچنین آنها .آورند عمل به نایشاکاره آمیز موفقیت انجام ایبر را لازم اقدام

 نیست ملاز آورد، دست به قدرت فرد هینکا برای یعنی شود، صفر با مساوی آن جبری جمع که نیست کمیتی

 امروزی محیط در که هایی چالش شتاب و ها گیپیچید بر غلبه ایرب واقع در .دهدب دست از را آن یدیگر صشخ

 کارکنان تمام توان می حد چه تا که است این به وابسته زیاد احتمال به سازمان یک موفقیت هستیم، مواجه آنها با

 شغلی انگیزه کنند، می اجرا را توانمندسازی که هایی سازمان در دهد می نشان تحقیقات .دونم قدرت صاحب را

 و موانع از کارکنان مشارکت، افزایش با و یابد می کاهش شغلی استرس و یافته افزایش شغلی خشنودی و درونی

است  یافته گسترش و توسعه سازمانی تعهد و کرده پیدا کار صاحب احساس بیشتر و کرده گذر شغل محدودیت

 (.4765 همکاران، و کراچی باقری)
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 فرهنگ سازمانی خودباور

در  .کند برای پرورش خلاقیت ضروری است، زیرا انگیزه و محرک فکری و امنیت روانی فرد را تقویت میرهنگ ف

اما روانشناسان در نهایت نتیجه گرفتند که مطالعه  ؛شد مفاهیم غربی خلاقیت به طور جهانی قابل اجرا باشد ابتدا، تصور می

 (Rudowicz ،3447) های فرهنگی برای درک خلاقیت بسیار مهم است تفاوت

های  ها یا محیط افرادی که از فرهنگ .، تأثیر فرهنگ بر خلاقیت چند وجهی است(3446طبق گفته شائو و همکارانش )

دهد که  تحقیقات در حوزه شناخت اجتماعی نشان می .کنند آیند، خلاقیت را به شکل متفاوتی درک می مختلف می

این امر به  .های پردازش اطلاعات دارند ای فرآیندهای خلاقانه و شیوههای شرقی، ترجیحات متمایزی بر افراد در فرهنگ

 .دهد تا خلاقیت و فرهنگ را در کنار هم ببینیم و عزت نفس را در بستر فرهنگ حفظ کنیم ما اجازه می

 .، د(ج 3434دهد )به عنوان مثال، عباس و همکاران،  نظریه خودکارآمدی باندورا، روابط افراد با دیگران را شکل می

تواند  های روانشناختی هستند، نمی ها که همه نیازمندی توسعه سرمایه انسانی بدون عزت نفس، خودکارآمدی و ارزش

ها و باورهای فردی  فرهنگ شامل عوامل مختلفی از جمله ارزش .، ب، ج(الف 3433اتفاق بیفتد )عباس و همکاران، 

 .است

گردد و بر اساس  شود، ارائه می ها حمایت درخواست می هایی که در آن مانراهبردهای توانمندسازی، نوآوری را در ساز

ها با ارتقای عزت  سازمان .(3441؛ هاروی، 3443کنند )سالازار و همکاران،  گیرد، تحریک می همکاری صورت می

ت به محیط کار بهبود ها نسب دهند تا رفتار خود را تنظیم و مدیریت کنند و در نتیجه نگرش آن نفس به کارکنان اجازه می

 .یابد می

های سازمان تأثیر بگذارد )به عنوان مثال، کورمن،  تواند بر برداشت کارکنان از آرمان عناصر ساختاری محیط کار نیز می

جیمز، روانشناس پیشرو در زمینه خودکارآمدی درونی، بر اهمیت تعهد عاطفی برای  .(4686؛ پیرس و همکاران، 4634

ای که خود و اعمالش را تشویق  او معتقد بود که ارزش یک فرد به نحوه .با استرس بالا تأکید کردماندن در مشاغل 

بنابراین، فرضیه دوم این پژوهش این است که توانمندسازی و عزت نفس مبتنی بر  ؛(3443کند، بستگی دارد )جیمز،  می

تواند منجر به  مطالعه، عزت نفس در سازمان میعلاوه بر این، بر اساس فرضیه سوم این  .سازمان با هم مرتبط هستند

 .خلاقیت کارکنان شود

به گفته دانیل گولمن، هوش هیجانی یک  .هوش هیجانی، توانایی تشخیص و کنترل احساسات خود و دیگران است

عامل کلیدی در توانایی رهبران برای درک، ابراز، تجزیه و تحلیل و ارزیابی درست احساسات است )گولمن و 

هوش هیجانی به عنوان مبنایی برای یک سبک رهبری مؤثر، با تردید دانشگاهی مواجه شد  .(3447کاران، هم

 .(3441)آنتوناکیس، 

شناختی برای ارزیابی، بر اهمیت هوش هیجانی  های نویدبخش هوش پویا و الزامات روش آنتوناکیس با اشاره به ارزیابی

کنندگان  احساسات، عقل و روابط بین هوش هیجانی رهبر و نتایج دنبالبا این حال، تحقیقات در مورد  .تأکید کرد

 .همچنان جای بحث دارد

ها برای رهبری  شود بعید باشد هوش هیجانی در همه موقعیت های انسانی باعث می کند که ویژگی آنتوناکیس ادعا می

ش هیجانی رهبر ممکن است از حد مواقعی وجود دارد که ظرفیت ذهنی محدود است و در آن زمان، هو .ضروری باشد

های پژوهشی با هم تطابق دارند که  با این حال، یافته .(3446تر باشد )به عنوان مثال، آنتوناکیس و همکاران،  معمول مهم
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هوش هیجانی به معنای شناخت، درک و ارزیابی  .کنند مدیران با هوش هیجانی بالا، فرهنگ سازمانی پویایی را ایجاد می

 .خود و دیگران استاحساسات 

 چارچوب نظری

 ایکارآمد و پو یطیمح جادیکارکنان و ا یبر توانمندساز ت،یریدر مد نینو یکردیتوانمندساز، به عنوان رو یرهبر

 فایو راهنما نقش ا یبه عنوان فرماندهان عمل کنند، به عنوان مرب نکهیا یرهبران به جا کرد،یرو نیتمرکز دارد. در ا

در کارکنان  یجانیهوش ه شیخودباور و افزا یجاد فرهنگ سازمانیتوانمندساز، ا یمهم رهبر جیاز نتا یکی. کنند یم

 .شود یموضوع ارائه م نیا یبررس یبرا ینظر یبخش، چارچوب نیاست. در ا

 توانمندساز یرهبر یدیکل یها مولفه

و به توسعه  دانند یسازمان م ییدارا نیدادن به کارکنان: رهبران توانمندساز، کارکنان را به عنوان ارزشمندتر تیمحور

 .دهند یم تیها اهم آن یها یتوانمند

 .توانمندساز است یرهبر یاز اصول اصل یکیرهبر و کارکنان،  نیاز اعتماد متقابل ب یجوّ جادی: ایاعتمادساز

مرتبط  ماتیتا تصم دهند یها اجازه م و به آن کنند یرا به کارکنان واگذار م اراتیتوانمندساز، اخت : رهبراناریاخت ضیتفو

 .رندیبا کار خود را بگ

 .کنند یم قیها را تشو و آن کنند یم تینو و خلاقانه کارکنان حما یها دهی: رهبران توانمندساز، از اقیو تشو تیحما

 .کنند یکارکنان فراهم م یو رشد را برا یریادگی یها فرصت: رهبران توانمندساز، یفرد توسعه

 .کنند یرا با کارکنان برقرار م یارتباطات موثر: رهبران توانمندساز، ارتباطات باز و شفاف جادیا

 یجانیخودباور و هوش ه یتوانمندساز، فرهنگ سازمان یرهبر نیب رابطه

 نیبه کارکنان ا ،یتیامن و حما یطیمح جادیتوانمندساز، با ا یخودباور: رهبر یتوانمندساز و فرهنگ سازمان یرهبر

فرهنگ  یریگ به شکل جیامر به تدر نیکنند. ا یخود اعتماد کنند و احساس ارزشمند یها ییتا به توانا دهد یامکان را م

 .شود یخودباور منجر م یسازمان

از کارکنان، به توسعه هوش  تیارتباطات موثر و حما جادی: رهبران توانمندساز، با ایجانیتوانمندساز و هوش ه یرهبر

را بهتر درک کنند و  گرانیتا احساسات خود و د کند یبه کارکنان کمک م یجانی. هوش هکنند یها کمک م آن یجانیه

 .برقرار کنند یموثرتر یفرد نیروابط ب

که در آن کارکنان  کند یرا فراهم م ییخودباور، فضا ی: فرهنگ سازمانیجانیخودباور و هوش ه یسازمان فرهنگ

 یجانیهوش ه تیامر به تقو نی. ااموزندیتا احساسات خود را ابراز کنند و از اشتباهات خود ب کنند یم یاحساس راحت

 .کند یکارکنان کمک م

 جیپرداخته شد. نتا یجانیخودباور و هوش ه یتوانمندساز، فرهنگ سازمان یرهبر نیبه ارتباط ب ،یچارچوب نظر نیا در 

خودباور و  یفرهنگ سازمان جادیدر ا ینقش مهم تواند یتوانمندساز م یکه رهبر دهد ینشان م نیشیپ یها پژوهش

 .کارکنان داشته باشد یجانیهوش ه شیافزا

 روش شناسی

 روش تحقیق حاضر تحلیل مضمون می باشد.

 برای تحقیق حاضر به قرار ذیل است؛ اطلاعات یگردآور یروش ها
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 ماننداست که به موضوع پژوهش مرتبط هستند،  یاسناد و مدارک یروش شامل بررس یناسناد و مدارک: ا مطالعه

 .یرهنامه ها، خاطرات و غ ین،ها، قوان یتمقالات، گزارش ها، کتاب ها، وب سا

آنها را در مورد موضوع  یاترده و نظرات و تجربروش، پژوهشگر با افراد مورد نظر مصاحبه ک ین: در امصاحبه

 .انجام شوند ینآنلا یا یتوانند به صورت رو در رو، تلفن یکند. مصاحبه ها م یم یپژوهش جمع آور

 :اطلاعات یگردآور ابزارهای

 .پرسد یاست که پژوهشگر در مصاحبه از افراد م یاست که شامل سوالات ی: مصاحبه سندمصاحبه

 .شوند یثبت مشاهدات پژوهشگر استفاده م یهستند که برا یمشاهده ابزار یمشاهده: برگه ها یها برگه

 ینفر م 13باشد که تعداد  یاستان تهران م یستیسازمان بهز نیو معاون رانیمد هیپژوهش حاضر شامل کل یجامعه آمار

 باشد.

 باشد: ریتواند شامل موارد ز یپژوهش م نیانتخاب نمونه در ا یارهایمع

 کارکنان( ریو سا یکارشناسان، مددکاران اجتماع ران،ی)مد ی: انتخاب نمونه از سطوح مختلف سازمانیسازمان سطح

 : انتخاب نمونه از هر دو جنس زن و مردتیجنس

 45از  شیسال و ب 45تا  44سال،  44تا  5سال،  5مختلف )کمتر از  یکار: انتخاب نمونه از افراد با سابقه کارها سابقه

 سال(

 یمختلف سازمان ی: انتخاب نمونه از واحدهایسازمان واحد

 .ابدی یادامه م یبه اشباع نظر دنیتا رس یآمار نمونه

 یساده برا یتصادف یریاستفاده از روش نمونه گ ،یو مال یزمان یها تیو محدود یجامعه آمار یتوجه به گستردگ با

 شود. یهدفمند استفاده م یریپژوهش از روش نمونه گ نیلذا در ا .ستین ریانتخاب نمونه از کل جامعه امکان پذ

 که نمونه معرف جامعه باشد یشود، به طور یانتخاب م یخاص یارهایهدفمند، نمونه بر اساس مع یریروش نمونه گ در

شده،  یجمع آور یفیک یآن داده ها یاست که ط یندیمضمون، فرآ یلاطلاعات در روش تحل یلو تحل یهجزت

)تم ها( از داده  یناطلاعات، استخراج مضام یلو تحل یهشوند. هدف از تجز یو گزارش م یرتفس ی،کدگذار ی،سازمانده

مضمون  یلاطلاعات در روش تحل یلو تحل یهتجز یاصل مراحل مورد مطالعه است. یدهتر از پد یقعم یها و ارائه درک

 عبارتند از:

 با داده ها: یی. آشنا4

داده ها،  یقکار شامل خواندن دق ینشده آشنا شود. ا یجمع آور یبه طور کامل با داده ها یدمرحله، پژوهشگر با ینا در

 است. یهاول یو نوشتن کدها یبردار یادداشت

 :ی. کدگذار3

دهد.  یکد اختصاص م یکنقل قول(  یاجمله، پاراگراف  یکمرحله، پژوهشگر به هر واحد از داده ها )مانند  ینا در

 معنادار، مرتبط با هدف پژوهش و منسجم باشند. یدکدها با

 کدها: ی. سازمانده7

با  یا یتواند به صورت دست یکار م ینشوند. ا یم یسازمانده یشانمرحله، کدها بر اساس شباهت ها و تفاوت ها ینا در

 انجام شود. یفیک یلتحل یاستفاده از نرم افزارها



 44 ... از استفاده با هیجانی هوش افزایش و خودباور سازمانی فرهنگ ایجاد در توانمندساز رهبری های مولفه شناسایی

 

 :ینمضام یر. تفس1

کدها،  یقدق یکار شامل بررس ینبرد. ا یم یاستخراج شده از داده ها پ ینمضام یحله، پژوهشگر به معنامر ینا در

 هر مضمون است. یبرا یو نوشتن شرح یمضمون یها یکدها در دسته بند یسازمانده

 ها: یافته. گزارش 5

شامل شرح  یددهد. گزارش با یو منسجم گزارش م یقخود را به صورت شفاف، دق یها یافتهمرحله، پژوهشگر  ینا در

 ها باشد یافتهها و بحث در مورد  یافته یرها، تفس یافتهروش پژوهش، 

 یافته ها

 شده ییمفهوم شناسا صیتخلو تم  معرفی :3 جدول

 تخلیص مفهوم شناسایی شده تم اصلی ردیف

4 

 قاتیدر تحق رانیمد یتیشخص یژگیو

 و تسهیل کننده مدیر با شخصیت حمایت کننده

 گشاده رو و عدم سخت گیری های غیرمنطقی 3

 باحوصله و جهت دهنده به نظرات کارمندان 7

 ی مدیر با تجربه و دارای روحیه 1

 روابط کاری حسنه و بر اساس تکریم و احترام 5

 مدیریت استرس کاری 9

فرهنگ سازمانی  مفاهیم مرتبط با تم وظایف و رفتارهای عمومی مدیریت که منجر به مجموعه .الف

 می شود.خودباور 

  برای کارکنان فرهنگ سازمانی خودباور سبک رهبری و تفویض اختیار می تواند بازده بیشتری را برای سازمان

 به ارمغان بیاورد.

  احاطه مدیران به روشهای کنترل روابط مشترک و ایجاد انگیزه در کارکنان فرهنگ سازمانی خودباور بیش از

 پیش ضرورت دارد

  باشد مدیرایجاد شرایط محیطی مطلوب، تعدیل کار هفتگی و اشتراک مساعی می تواند از وظایف 

 افراد این برای هدف بر مبتنی مدیریت استقرار 

  دلگرمی بیشتر به  های سازمان و مراحل تصمیم گیری بیشتر این افراد در دغدغه دادن مشارکتمدیر اداره با

 ی دهدکارمندان فرهنگ سازمانی خودباور م

 اعتماد به کارمندان و توانایی های آنها 

  ایجاد مسئولیت و تعهد به جای اطاعت محض این نوع انگیزه این باور را در انسان تقویت می کند هر کس باید

 در پیشگاه عدل الهی پاسخگوی رفتار و گفتار خویش باشد.

 میباشد مهم افراد شخصیتی های جنبه افزایش در استقلال حس و پیگیری جهت آنان به امور واگذاری 

 نظرانه تنگ تیریاز مد زیپره 

 .گوش دادن به نظرات افراد توانمند، حمایت از پیشنهادات سازنده، جهت دادن به نظرات این گونه افراد 

 یروابط و باندباز عدم 
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( مطابقت 3445) استادنو وان  رزیلیو ید ،یالرازتحقیقات  با نتایج تیریمد یعموم یو رفتارها فیوظا شناسایی تم

 دارد در ادامه تخلیص مفاهیم شناسایی شده ارائه شده است.

 شده ییمفهوم شناسا صیتخلو تم  معرفی :7 جدول

 تخلیص مفهوم شناسایی شده تم اصلی ردیف

4 

 تیریمد یعموم یو رفتارها فیوظا

 سبک رهبری و تفویض اختیار

 کنترل روابط مشترک یبه روشها رانیاحاطه مد 3

 مطلوب یطیمح طیشرا جادیا 7

 بر هدف یمبتن تیریاستقرار مد 1

 کارمندان شتریب مشارکت دادن 5

 اعتماد به کارمندان 9

 اطاعت محض یو تعهد به جا تیمسئول جادیا 3

 حس استقلال 8

 نظرانه تنگ تیریاز مد زیپره 6

 توانمندگوش دادن به نظرات افراد  44

 یروابط و باندباز عدم 44

فرهنگ سازمانی خودباور  منجر به مدیریت و ارتقای استعدادها که .مجموعه مفاهیم مرتبط با تمب

 می شود.

 کارکنان این از کی هر فردی های تفاوت به توجه 

 روحیه تقویت و فکری خلاقیت زمینه ایجاد 

 کارکنان به اختیار تفویض 

  نکنید، نکات کلیدی در این شکست ها وجود دارد و نیاز است که تشویق دوباره شوند. هر شکستی را مجازات

اهداف را مشخص کنید، در بین کارکنان عدم آگاهی از اهداف باعث رکود در سازمان خواهد شد و اولویت اهداف 

 برایشان مشخص گردد و افراد را با اهداف آشنا باید کرد.

 ز طرح ها و ایده هاایجاد نگرش های نو و استقبال ا 

 به را فرد آن واقع در و گرفته قرار تشویق مورد باید مربوطه فرد حتماً سازمان افراد ابتکار و ابداع درصورت 

 .دهیم حرکت تر گسترده های خلاقیت سوی

 شناسایی نقاط قوت و تمرکز بر روی آنها 

  صورت پیشنهادات سازنده، پاداش برای شرکت دادن این گونه افراد در جلسات، حمایت از این گونه افراد در

 راهکار جدید و مناسب

 این انداختن جا فرهنگ سازمانی خودباور و افراد برای آزاد های تریبون و دوستانه های نشست طریق از 

 .باشد شرکت اهداف به رسیدن چارچوب در و مسئول هماهنگی با باید تغییری هر که موضوع
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 استعدادهای کارکنان فرهنگ سازمانی خودباور آنان را در مسیر شغلی مناسب قرار با شناخت پتانسیل و مدیر

 دده

( مطابقت دارد در 3445) استادنو وان  رزیلیو ید ،یالرازتحقیقات  با نتایجاستعدادها  یو ارتقا تیریمد شناسایی تم

 ادامه تخلیص مفاهیم شناسایی شده ارائه شده است.

 شده ییمفهوم شناسا صیتخلو تم  معرفی :1 جدول

 تخلیص مفهوم شناسایی شده تم اصلی ردیف

4 

 استعدادها یو ارتقا تیریمد

 یفرد یتوجه به تفاوت ها

 یفکر تیخلاق نهیزم جادیا 3

 به کارکنان اریاخت ضیتفو 7

 در صورت بروز شکست تیحما 1

 بداع و ابتکارادر صورت  قیتشو 5

 آنها ینقاط قوت و تمرکز بر رو ییشناسا 9

 افراد توانمند یآزاد برا یها بونیدوستانه و تر ینشست ها 3

 آزاد یها بونیدوستانه و تر ینشست ها 8

 می شودفرهنگ سازمانی خودباور  ج.مجموعه مفاهیم مرتبط با تم ساختارسازمان که منجر به

 شغلی در مسیر پیشرفت شغلی و پیشرفت بر اساس  شرکت باید تطبیق مشخصات شغل با شاغل، رعایت عدالت

 را تعیین نماید شفافیت وظایف شغلی کارکنان، شایسته سالاری

 نو های ایده از و نماید اقدام امور اجرای به نسبت خود شایستگی اساس بر تا بدهد آنان به عمل اختیار و آزادی 

 .نماید استقبال آنان توسط سازمان فرآیندهای در تحول ایجاد و

 شغلی بوجود آید تعادل ساختار سازمان به شکلی باشد تا حفظ 

 بازخوردگیری از فعالیت های موثر کارکنان 

 لازم است مسیر های شغلی جهت ارتقاء کاملاً مشخص و واضح به صورت دستورالعمل روش اجرایی و  جهت

ایندها بازبینی و با توجه به شرایط روز رفع یا فرآیندهای کاری تعریف شده باشند و به صورت دو تا سه سال یک بار فر

 نقص گردند

  شرح وظایف کارکنان مشخص باشد و بر اساس شرح وظایف عمل نمایند که باز این مسئله به تعریف

 فرایندهای کاری و واضح بودن مسیرها بر می گردد

  دوبا عقاید سازمان شساختارهای منظم رفتار این گونه پرسنل باعث انطباق و سازگاری عقاید این افراد 

 تقسیم کار صحیح برای این افراد 

 )طراحی صحیح شغلی این افراد )غنی سازی شغلی، گردش مناسب شغلی، مهندسی صحیح شغل این افراد 

 هدف گذاری مناسب برای این افراد 

 های به کار گیری شده و تشکیل گروه های کاری و عملیاتی بهبود کار تطبیق افراد با شغل 
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 انتخاب را افراد گونه این بتواند باید ظرافت با شرکت انسانی منابع معاونت جدید نیروهای جذب و گزینش 

 .ابندی حضور مختلف سطوح در توانمند افراد گونه این شرکت تمام در رفته رفته تا نماید گیری کار به و کرده

 امل هم موثر هستند اما کارکنان فرهنگ سازمانی خودباور کار تیمی بسیار موثر می باشد اگرچه بقیه عو برای

 فرهنگ سازمانی خودباور در کنار هم به تقویت انگیزش همدیگر کمک کرده و در این مسیر ثابت قدم می شوند.

دارد در ادامه  مطابقت 3443-مولر ریکامو  (4765)نژاد و همکاران  یتوکل قاتیتحق جیتم ساختارسازمان با نتا ییشناسا

 شده ارائه شده است. ییشناسا میمفاه صیتخل

 شده ییمفهوم شناسا صیتخلو تم  معرفی :5 جدول

 تخلیص مفهوم شناسایی شده تم اصلی ردیف

4 

 ساختارسازمان

 مشخصات شغل با شاغل قیتطب

3 
بر  شرفتیپو  یشغل شرفتیپ ریدر مس یعدالت شغل تیرعا

 یسالار ستهیاساس شا

 عمل اریو اخت یآزاد 7

 یحفظ تعادل شغل اساس برساختار سازمان  1

 جهت ارتقاء کاملاً مشخص و واضح یشغلی ها ریمس 5

 یریبازخوردگ 9

 کارکنان مشخص فیشرح وظا یشغل حیصح یطراح 3

 منظم یساختارها 8

 حیکار صح میتقس 6

 کار تیمی موثر 44

 ی با رویکرد دیجد یروهایو جذب ن نشیگز 44

 می شودفرهنگ سازمانی خودباور  روش های آموزشی که منجر بهد.مجموعه مفاهیم مرتبط با تم 

  باید با اهداف و ماموریت شرکت سازمان بهزیستی استان تهران در قطعی هر فرد پیش از جذب و استخدام

افراد آشنایی اولیه داشته باشد و بر اساس علاقه این شرکت را برای کار کردن انتخاب کرده باشد و بعد از استخدام برای 

مدون برای اجتماعی کردن آنها وجود داشته باشد شامل آموزش های تئوری و کارگاه های  جدید الاستخدام یک فرایند

 آموزشی و کارآموزی در واحدهای مختلف که در حال حاضر به عقیده من این فرآیند مناسب نیست.

 ایجاد دوره های آموزشی 

 آورد فراهم را کارکنان پله به پله ارتقای و تجارب کسب جهت مناسب آموزشی های برنامه. 

 کارکنان تجربیات از هم و باشند کرده هم سفر تا کرد اعزام را نفر این دیگر های استان به آموزشی های دوره 

 کنند استفاده ها شرکت دیگر

 نخواهد کافی کند طراحی را تعالی مدارج بخواهد که سیستمی هر در اما است لازم اگرچه انفرادی آموزش 

 نگهداشت جانب این عقیده به. است سازمان آن تعالی ای افول عطف نقطه سازمانی هر اداری فنی جامعه انسجام بود
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 راستای در تعلیم و فرد های آموزش توسط سیستم انتظارات سطح به توجه با فرهنگ سازمانی خودباور را کارکنان

 .پذیرفت خواهد صورت تیمی حرکت

 اموزش دوره ایی 

 اموزش مقابله با استرس 

 کننده کمک تواند می آنها به اندیشی مثبت حس دادن و افراد اراده افزایش باعث که مفید هایی دوره برگزاری 

 باشد

 نفرات بندی طبقه اساس بر پرسنل آموزش 

 دادن اطلاعاتی که عدم اطمینان و ) این افراد در زمینه روش های نهادی مهمترین عامل آموزش صحیح

 اضطراب را کاهش دهد( و روش های فردی )تشویق افراد به توسعه نقش و فعالیت خود در سازمان( می باشد.

 است سازمان های دیدگاه و هنجارها قوانین با کارکنان نمودن آشنا در اساسی رکن آموزش تردید بدون 

 یمقدم و تفت یمحمد( و 3443) مولر ریکام( و 3448) کرانت کلیما قاتیتحق جیبا نتا یاموزش یتم روش ها ییشناسا

 شده ارائه شده است. ییشناسا میمفاه صیمطابقت دارد در ادامه تخل( 4765)

 شده ییمفهوم شناسا صیتخلو تم  معرفی :9 جدول

 تخلیص مفهوم شناسایی شده تم اصلی ردیف

4  

 

 

 روش های آموزشی

آموزش در جهت اجتماعی کردن کارمندان از جمله هنجارها، 

 از استخدام قطعی و بعد از استخدام قبل

 آموزش مبتنی بر تجربه کارمندان 3

 هم افزایی کارکنان از طریق دوره های آموزشی استانی 7

 آموزش های فردی و آموزش های تیمی 1

 ییموزش دوره اآ 5

 موزش مقابله با استرسآ 9

حس  ایجاد اراده افراد و شیافزاآموزش با محتوای  3

 یشیاند مثبت

 نفرات یآموزش پرسنل بر اساس طبقه بند 8

 آموزش در زمینه نهادی و مهارت های حرفه ایی 6

 می شود فرهنگ سازمانی خودباور رفتار سازمانی که منجر به ه.مجموعه مفاهیم مرتبط با تم

 سالاری شایسته اساس بر پیشرفت و شغلی پیشرفت مسیر در شغلی عدالت رعایت 

 شان و منزلت کارکنان و توجه به نیازهای کارکنان را با توجه به هرم سلسله مراتب نیازهای مازلو مورد  حفظ

 توجه قرار دهد.

  با شرایط سخت جامعه علاوه بر نکات ذکر شده و شاخص های علمی کار در رابطه با کارکنان فرهنگ

ه به احتمال زیاد پس از حقوق و دستمزد یکی از سازمانی خودباور در توزیع خوزستان نکته مهم امنیت شغلی است ک

و برنامه  به همین دلیل غالباً کارکنان مایلند مطمئن باشند که شغل آنها دوام داشته مهمترین عوامل رضایت شغلی است.
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مدون کاری دارند در حقیقت امنیت شغلی یعنی کار کردن بر روی شغل و ایده هایی است که در اثر یک تصادف یا 

هایی که متضمن مزایایی بهتر این افراد باشد و تاکید زیاد بر امنیت شغلی  ق از بین نرود شرکت با فراهم آوردن برنامهاتفا

 آنان دارند می تواند در حفظ آن اقدام کند.

   فرهنگ سازمانی خودباور باید همه جانبه در یک سازمان اجرا شود یعنی در صورت انتظار از افراد زیرمجموعه

ی را رعایت کنند وقتی مدیران که در راس امور  هم موضوع جهت چنین نگرشی نیاز است که مدیران در رأس سازمان

قرار دارند نسبت به مسائل حساس باشند و به صورت مداوم پیگیر باشد باعث تاثیر گذاری در روند کاری افراد 

داد باید سیستم کاری طوری تعریف شود که افراد زیرمجموعه شده و این افراد قطعاً خود را در این مسیر قرار خواهند 

 روحیه خود را حفظ نمایند

 تواند از طریق توجه به  تعالی و افول خود می باشد این کار را می ،نبوغ فکری ،سازمان مسئول رکود فکری

معیشتی پله اولین افراد فرهنگ سازمانی خودباور در سطح انتظارات از ایشان انجام دهد برآورده نمودن نیازهای شغلی و 

تربیت افراد یکی از  .اما برای راندمان بیشتر باید تلاش مضاعف نماید تا تمرکز بر روی افراد موفق باشد ؛توجه است

تواند فرد را فعال و پر تکاپو به بار بیاورد یا فردی صرفاً به  های خطیر و مهم سازمان است. سازمان است که می مسئولیت

باید سازمان افراد را با توجه به شغل افزایش مهارت دهد و به صورت مداوم ایشان را مورد پایش  دنبال حقوق و مزایا.

قرار دهد. هزینه های آموزشی و تربیتی هر سازمان بسیار بالاست شخص در این سازمان مانند یک درخت پرثمر است 

های  فکر فصل برداشت باید بود و مراقبتکه از او مراقبت می شود و هزینه های زیادی صرف او می شود بنابراین به 

 ای را از او به عمل آورد. ویژه

 بسیار قوی مانند سازمان خود دارد شخص فرهنگ سازمانی خودباور باید احساس کند که پشتوانه ای 

 فرآیند چگونگی شناسایی این افراد در شرکت و جذب آنها جهت استخدام مشخص شود 

  عوامل سازنده شخصیتتوجه به 

 عوامل فرهنگی در تغییر شخصیت نقش 

 است سازمان کی الزامات از جدید کاری فنون کارکنان بین در رقابت ایجاد 

 رویکرد سازمان دانش محور شود 

 هدف گذاری مناسب برای این افراد 

 سازمان گذاری هدف در افراد این ظرفیت از بهتر استفاده 

 خلاقیت مشخص( موثرتر  طاف پذیر و توجه به ابتکاربرای کارکنان فرهنگ سازمانی خودباور ایجاد فضای انع(

 می باشد.

مطابقت ( 3448)همکاران  و کیمک کورم ( و4768) همکارانو  یمراد قاتیتحق جیبا نتا یتم رفتار سازمان ییشناسا

 شده ارائه شده است. ییشناسا میمفاه صیدارد در ادامه تخل
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 شده ییمفهوم شناسا صیتخلی و اصل معرفی :3 جدول

 تخلیص مفهوم شناسایی شده تم اصلی ردیف

4 

 یرفتار سازمان

 عدالت شغلی در مسیر پیشرفت شغلی

 بر اساس تامین نیازهای زندگی حفظ شان و منزلت کارکنان 3

 امنیت شغلی کارکنان 7

 ی در راس مدیران سازمان اهمیت موضوع 1

5 
تامین  افزایش مهارت کارکنان فرهنگ سازمانی خودباور و

 نیازهای شغلی آنها

9 
احساس خوب روحی و روانی کارمند فرهنگ سازمانی 

 خودباور از حمایت سازمان

 فرایند مشخص جذب کارمندان 3

 ربیت شغلی کارمندان توجه نمایددر ت یعوامل فرهنگسازمان به  8

 کارکنان نیرقابت در ب جادیا 6

 سازمان دانش محور شود کردیرو 44

44 
کارمندان فرهنگ سازمانی  یمناسب برا یهدف گذارسازمان 

 انجام دهدخودباور 

 سازمان یافراد در هدف گذار نیا تیاستفاده بهتر از ظرف 43

 مشخص( تی)خلاق و توجه به ابتکار ریانعطاف پذ یفضا جادیا 47

 می شودفرهنگ سازمانی خودباور  و. مجموعه مفاهیم مرتبط با تم حقوق و تسهیلات که منجر به

 دهد قرار توجه مورد مازلو نیازهای مراتب سلسله هرم به توجه با را کارکنان نیازهای به توجه. 

  سیستم تشویقی فعال و هدفمندراه اندازی 

 یکسان سازی حقوق و مزایای پرسنل 

 پاداش های مالی 

 مناسب مزایای و حقوق 

 مشاوره و خدمات درمانی ارتباط و قرارداد داشته باشد تا پرسنل بتوانند  هر سازمان می بایست سالیانه با مراکز

در هر زمان که تمایل دارند بر اساس نیاز خود و خانواده به آن مراکز مراجعه و مشاوره های در این رابطه را دریافت 

 نمایند

 بیمه درمانی، تصادف، عمر و  بسیاری از سازمانها با فراهم آوردن برنامه هایی که متضمن مزایای جانبی مانند

 استهای بازنشستگی مطلوب تر طرح

  از عملکردهای موفق کارمندانقدردانی به موقع 
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ها را ایجاد کرده و آنها را مورد ای از تِمشود که محقق مجموعهمرحله چهارم زمانی شروع می ها:. بازبینی تِم1 گام

-ها است. مرحله اول شامل بازبینی در سطح خلاصهازبینی و تصفیه تِمدهد. این مرحله شامل دو مرحله ببازبینی قرار می

 .شودها در نظر گرفته میها در رابطه با مجموعه دادههای کدگذاری شده است. در مرحله دوم اعتبار تِم

 عبارتند از در این مرحله بازبینی تم ها انجام شده است و بر اساس تم هایی که شناسایی شده اند هشت عدد می باشند که

. 1 استعدادها یو ارتقا تیریمد .7 مدیریت یعموم یو رفتارها فیوظا. 3 قاتیدر تحق رانیمد یتیشخص ویژگی .4

و تسهیلات می باشند که بر این اساس  حقوق .8 سازمان طیمح. 3ی سازمان رفتار .9ی موزشآ یروش ها. 5 ساختارسازمان

 میزان مفاهیم و مقولاتی که در مصاحبه ها مطرح شد بر اساس نمودار زیر است.

 تم های شناسایی شده و میزان فراوانی مقولات مطرح شده در مصاحبه ها :8جدول 

 تم های شناسایی شده ردیف
فراوانی مقولات 

 در مصاحبه ها

موارد فراوانی مقولات بعد از حذف 

 تکراری و یا ترکیب مفاهیم مشابه

 9 44 قاتیدر تحق رانیمد یتیشخص یژگیو 4

 44 41 تیریمد یعموم یو رفتارها فیوظا 3

 8 34 استعدادها یو ارتقا تیریمد 7

 44 33 ساختارسازمان 1

 6 47 یموزشآ یروش ها 5

 47 36 یرفتار سازمان 9

 1 9 سازمان طیمح 3

 8 43 حقوق و تسهیلات 8

 34 474 جمع 

و تم  مقوله 41 با تیریمد یعموم یو رفتارها فیوظا تممقوله و  44با  قاتیدر تحق رانیمد یتیشخص یژگیوبنابراین تم 

 رفتار تمو  مقوله 47با ی موزشآ یها روش تمو  مقوله 33با  ساختارسازمان تممقوله و  34با  استعدادها یو ارتقا تیریمد

 در مصاحبه ها مطرح شدند مقوله 43 با لاتیو تسه حقوق تمو  مقوله 9 سازمان با طیمح تمو  مقوله 36 با یسازمان

بیشترین مباحث را در مصاحبه ها به خود اختصاص داد و در  مقوله 36 با یرفتار سازمانهمچنان که ملاحظه می شود تم 

 43با  لاتیو تم حقوق و تسه مقوله 34تعدادها با اس یو ارتقا تیریو تم مدمقوله  33رتبه بعدی تم ساختار سازمان نیز با 

 یتیشخص یژگیتم وو  مقوله 47با  یموزشآ یتم روش هاو مقوله  41با  تیریمد یعموم یو رفتارها فیو تم وظا مقوله

از جمله تم هایی بودند که در فراوانی های بعدی قرار می  مقوله 9 باسازمان  طیتم محو  مقوله 44با  قاتیدر تحق رانیمد

 44 باگیرند. لازم به ذکر است در بین مقولات مطرح شده نیز بیشترین فراوانی مربوط به امنیت شغلی از تم رفتار سازمانی 

مسیر ارتقای تکرار و عدالت و شفافیت در  3مربوط به تم حقوق و تسهیلات با  ایحقوق و مزا یساز کسانتکرار و ی

تکرار مربوط به تم روش های آموزشی بیشترین  5تکرار از تم ساختار سازمان و مفهوم اهمیت آموزش نیز با  9شغلی با 

 اما ؛توان به مرحله بعدی رفتاگر نقشه تِم به خوبی کار کند، آنگاه میبر اساس مبانی نظری تحلیل تم، تکرار را داشتند. 

ها همخوانی نداشته باشد، محقق باید برگردد و کدگذاری خود را تا زمانی که یک چنانچه نقشه به خوبی با مجموعه داده
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های مختلف بخش ایجاد شود ادامه دهد. محقق در انتهای این مرحله بایستی آگاهی کافی از اینکه تِمنقشه تمِ رضایت

 .گویند در اختیار داشته باشدها میو کل داستانی که آنها درباره داده رها هستند، چگونگی تناسب آنها با یکدیگکدام

 نتیجه گیری

که بر  تم کدامند؟ لیتحل یبر مبنافرهنگ سازمانی خودباور عوامل موثر در این پژوهش با این سئوال کلی آغاز شد که 

 نیو معاون رانیمدنفر از  34ها( با  نیمه ساختاریافته )ابزار گردآوری شاخص مصاحبه این اساس با استفاده از روش

مفاهیم مورد بررسی  و بعد از انجام شناسایی این مفاهیم بر اساس روش تحلیل تم انجام شدسازمان بهزیستی استان تهران 

روش باز از مصاحبه  اعتماد( تی)قابل ییایپاکنترل کیفیت مصاحبه ها و کد گذاری در خصوص  قرار گرفتند. برای

مصاحبه به تصادف انتخاب  یسه عدد از کاربرگ هااستفاده شد که برای بررسی این موضوع  ثبات(شاخص ) آزمون

هر سه مصاحبه  برای روزه ستیب یکل کد ها در فاصله زمان، انجام شد یروز دو بار کدگذار بیستشدند و در فاصله 

زمون آباز  ییایکه پا بود 1وافقات عدد تعداد کل عدم ت نیو همچن بود 77باشد که تعداد کل توافقات عدد  یم 31عدد 

 ای ییایپا جهیدر نت بود شتریدرصد ب 94از مقدار  نکهیدرصد است که با توجه به ا 86پژوهش، عدد  نیمحاسبه شده در ا

قرار  دییها مورد تا یاعتماد کدگذار تیقابل ای ییایپا جهیدر نتتشخیص داده شد دییها مورد تا یاعتماد کدگذار تیقابل

ی یا پایایی بین دو کدگذار بود ریشاخص تکرار پذگرفت دومین شاخصی که در این پژوهش مورد ارزیابی قرار گرفت 

 یاز کاربرگ ها یکیکه بود صورت  نیروش کار به ااستفاده شد  کوهن یکاپاکه برای بررسی این موضوع از روش 

پژوهش انجام گرفت از  نیکه در ا یبر کدگذار و علاوه شدبه تصادف انتخاب  X7 پژوهش نیمصاحبه که در ا

ها اقدام به کد  یکدگذار نیخواسته شد بدون در نظر گرفتن ا رشته مدیریت به عنوان همکار ارشد یکارشناس یدانشجو

که بر اساس فرمول  ندکرد ییمفهوم شناسا 45مفهوم وشخص همکار تعداد  47محقق آخر که در  دینما ی مجددگذار

سطوح متفاوت  ریاستاندارد جدول تفس ریبا توجه به مقاد درنتیجه محاسبه شد درصد 35 مقداربرابر ینکاپای کوهن ا

دو کدگذار که شاخص  نیب ییایمعتبر است و پا 3Xمصاحبه به شماره  گکاربر یکاپا مقدار محاسبه شده برا بیضر

 پس .(( قرار می گیردادیتوافق زدر بازه ))اساس شدت  نیکه بر ا ردیگ می قرار 4٫84 تا 4٫94 است در بازه یریتکرار پذ

جمعبندی مفاهیم انجام شد که این مفاهیم در ادامه  یریشاخص تکرار پذ و ها یاعتماد کدگذار تیقابل از تایید شاخص

 ارائه شده اند.

 میفرهنگ سازمانی خودباور  که منجر به رانیمد یتیشخص یژگیومفاهیم مرتبط با تم  مجموعه الف.

 شود.

مفهوم شناسایی شد که  9تخلیص مفهوم شناسایی شده و حذف موارد تکراری تعداد  با رانیمد یتیشخص یژگیو برای تم

ی، رمنطقیغ یها یریرو و عدم سخت گ گشاده، کننده لیو تسه کننده تیحما تیبا شخص ریمدمقوله،  ازعبارتند 

 یکار روابطی،  هیروح یبا تجربه و دارا ریمد، و جهت دهنده به نظرات کارمندان فرهنگ سازمانی خودباور باحوصله

ی بودند و بیشترین مقوله ایی که در مصاحبه ها مطرح شد برای استرس کار تیریمد، و احترام میحسنه و بر اساس تکر

تی که مطرح شد ))رفتار مدیریت با کارکنان بر مبنای احترام و با سه تکرار بود که عبارا احترام به کارکنان این تم، مقوله

 تفتیمقدم و  یمحمد (4763) همکارانو  ییرزایمتحقیقات  با نتایج رانیمد یتیشخص یژگیوتکریم باشد(( شناسایی تم 

 ( مطابقت دارد.3445) استادنو وان  رزیلیو ید ،یالراز (4765)
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فرهنگ سازمانی  رفتارهای عمومی مدیریت که منجر بهب.مجموعه مفاهیم مرتبط با تم وظایف و 

 می شود.خودباور 

تخلیص مفهوم شناسایی شده و حذف موارد تکراری تعداد یازده مفهوم  با تیریمد یعموم یو رفتارها فیوظا برای تم

، کنترل روابط مشترک یبه روشها رانیمد احاطه، اریاخت ضیو تفو یسبک رهبرمقوله،  ازشناسایی شد که عبارتند 

کارمندان فرهنگ سازمانی  شتریب دادن مشارکت، بر هدف یمبتن تیریمد استقرار، مطلوب یطیمح طیشرا جادیا

 تیریاز مد زیپره، استقلال حس، اطاعت محض یو تعهد به جا تیمسئول جادیا، به کارمندان اعتماد، خودباور

که در  ییمقوله ا نیشتریو ب یروابط و باندباز عدم، دادن به نظرات افراد فرهنگ سازمانی خودباور گوش، نظرانه تنگ

مورد  یعبارتها از یکیتکرار و  با پنج تکرار بود اریاخت ضیو تفو یسبک رهبر تم، مقوله نیا یمصاحبه ها مطرح شد برا

 ضیو تفو یکارکنان فرهنگ سازمانی خودباور سبک رهبر یبرا)) ازمقوله عبارتند  نیا یاستفاده در مصاحبه ها برا

با  تیریمد یعموم یو رفتارها فیوظا (( شناسایی تم.اوردیسازمان به ارمغان ب یرا برا یشتریتواند بازده ب یم اریاخت

ارائه شده ( مطابقت دارد در ادامه تخلیص مفاهیم شناسایی شده 3445) استادنو وان  رزیلیو ید ،یالرازتحقیقات  نتایج

 است.

فرهنگ سازمانی خودباور  که منجر به مدیریت و ارتقای استعدادها ج.مجموعه مفاهیم مرتبط با تم

 می شود.

تخلیص مفهوم شناسایی شده و حذف موارد تکراری تعداد هشت مفهوم شناسایی  بااستعدادها  یو ارتقا تیریمد برای تم

در  تیحما، به کارکنان اریاخت تفویض ی،فکر تیخلاق نهیزم جادیای، فرد یتوجه به تفاوت هامقوله،  ازشد که عبارتند 

دوستانه  یها نشست، آنها ینقاط قوت و تمرکز بر رو ییشناسا، در صورت ابداع و ابتکار قیتشو، صورت بروز شکست

 ییمقوله ا نیشتریآزاد و ب یها بونیدوستانه و تر یها نشست، افراد فرهنگ سازمانی خودباور یآزاد برا یها بونیو تر

عبارتهای مورد استفاده در  با سه تکرار و یکی از به استعدادها تیاهم تم، مقوله نیا یکه در مصاحبه ها مطرح شد برا

قرار  قیمورد تشو دیدرصورت ابداع و ابتکار افراد سازمان حتماً فرد مربوطه با)) عبارتند از مقوله نیا یبرامصاحبه ها 

استعدادها با  یو ارتقا تیریمد تم ییشناسا ((.میگسترده تر حرکت ده یها تیخلاق یواقع آن فرد را به سوگرفته و در 

 .( مطابقت دارد3445) استادنو وان  رزیلیو ید ،یالراز قاتیتحق جینتا

 می شودفرهنگ سازمانی خودباور  ساختارسازمان که منجر به د.مجموعه مفاهیم مرتبط با تم

تخلیص مفهوم شناسایی شده و حذف موارد تکراری تعداد یازده مفهوم شناسایی شد که  با ساختارسازمان برای تم

بر اساس  شرفتیو پ یشغل شرفتیپ ریدر مس یعدالت شغل رعایت ،مشخصات شغل با شاغل تطبیق مقوله، ازعبارتند 

جهت ارتقاء کاملاً  یشغل یها ریمسی، سازمان بر اساس حفظ تعادل شغل ساختار، عمل اریو اخت یآزادی، سالار ستهیشا

کار  میتقس، منظم یساختارها، کارکنان مشخص فیشرح وظا یشغل حیصح یطراحی، ریبازخوردگ، مشخص و واضح

که در مصاحبه ها مطرح شد  ییمقوله ا نیشتریو ب ی کردیبا رو دیجد یروهایو جذب ن نشیگز، موثر یمیت کار، حیصح

مورد استفاده در مصاحبه  یعبارتها از یکی با شش تکرار و یشغل یارتقا ریدر مس تیتم، مقوله عدالت و شفاف نیا یبرا

 یشغل شرفتیپ ریدر مس یعدالت شغل تیمشخصات شغل با شاغل، رعا قیتطب دیشرکت با)) عبارتند از مقوله نیا برایها 

ساختارسازمان با  یتم اصل ییشناسا انجام دهد(( کارکنان یشغل فیوظا تیشفاف یسالار ستهیبر اساس شا شرفتیو پ

 مطابقت دارد( 3443) مولر ریکامو  (4765)نژاد و همکاران  یتوکل قاتیتحق جینتا



 34 ... از استفاده با هیجانی هوش افزایش و خودباور سازمانی فرهنگ ایجاد در توانمندساز رهبری های مولفه شناسایی

 

 می شودفرهنگ سازمانی خودباور  ه.مجموعه مفاهیم مرتبط با تم روش های آموزشی که منجر به

مفهوم شناسایی شد که  6تخلیص مفهوم شناسایی شده و حذف موارد تکراری تعداد  با یموزشآ یروش ها برای تم

، و بعد از استخدام یکردن کارمندان از جمله هنجارها، قبل از استخدام قطع یموزش در جهت اجتماعمقوله، آ ازعبارتند 

ی، استان یموزشآ یدوره ها قیکارکنان از طر ییافزا هم، بر تجربه کارمندان فرهنگ سازمانی خودباور نیمبت موزشآ

اراده  شیافزا یبا محتوا موزش، آمقابله با استرس موزشیی، آدوره ا موزشی، آمیت یموزش هاآو  یفرد یها موزشآ

 یو مهارت ها ینهاد نهیدر زم موزش، آنفرات یپرسنل بر اساس طبقه بند آموزشی، شیاند حس مثبت جادیافراد و ا

 یکبا پنج تکرار است و ی اموزش تیتم، مقوله اهم نیا یکه در مصاحبه ها مطرح شد برا ییمقوله ا نیترشیو ب ییحرفه ا

اگرچه لازم است اما در هر  یآموزش انفراد)) در مصاحبه ها عبارتند از این مقوله برای مورد استفاده یعبارتها از

نقطه عطف  یهر سازمان یادار ینخواهد بود انسجام جامعه فن یکند کاف یرا طراح یکه بخواهد مدارج تعال یستمیس

جانب نگهداشت کارکنان فرهنگ سازمانی خودباور را با توجه به سطح  نیا دهیآن سازمان است. به عق یتعال ایافول 

 یتم اصل ییشناسا ((.رفتیصورت خواهد پذ یمیحرکت ت یدر راستا میفرد و تعل یها توسط آموزش ستمیانتظارات س

( 4765) یمقدم و تفت ی( و محمد3443) مولر ری( و کام3448) کرانت کلیما قاتیتحق جیبا نتا یموزشآ یروش ها

 مطابقت دارد

 می شودفرهنگ سازمانی خودباور  و.مجموعه مفاهیم مرتبط با تم رفتار سازمانی که منجر به

شد که عبارتند  ییمفهوم شناسا 47تعداد  یشده و حذف موارد تکرار ییمفهوم شناسا صیتخل با یتم رفتار سازمان یبرا

 تیامنی، زندگ یازهاین نیشان و منزلت کارکنان بر اساس تام حفظی، شغل شرفتیپ ریدر مس یعدالت شغل مقوله، از

مهارت کارکنان  شیافزا، سازمان رانیدر راس مد ی یموضوع تیاهم، کارکنان فرهنگ سازمانی خودباور یشغل

کارمند فرهنگ سازمانی خودباور  یو روان یخوب روح احساس، نهاآ یشغل یازهاین نیفرهنگ سازمانی خودباور و تام

 تیدر ترب یبه عوامل فرهنگ سازمان، مشخص جذب کارمندان فرهنگ سازمانی خودباور ندیفرا، سازمان تیاز حما

 یهدف گذار سازمان، سازمان دانش محور شود کردیرو، کارکنان نیرقابت در ب جادیا، دیکارمندان توجه نما یشغل

، سازمان یافراد در هدف گذار نیا تیبهتر از ظرف استفاده، کارمندان فرهنگ سازمانی خودباور انجام دهد یمناسب برا

 یح شد براکه در مصاحبه ها مطر ییمقوله ا نیشتریمشخص( و ب تی)خلاق و توجه به ابتکار ریانعطاف پذ یفضا جادیا

 در مصاحبه ها عبارتند از مقوله نیا یمورد استفاده برا یعبارتها از یکی با ده تکرار است و یشغل تیتم، مقوله امن نیا

کار در رابطه با کارکنان فرهنگ سازمانی  یعلم یسخت جامعه علاوه بر نکات ذکر شده و شاخص ها طیبا شرا))

 نیاز مهمتر یکیپس از حقوق و دستمزد  ادیاست که به احتمال ز یشغل تیخوزستان نکته مهم امن عیخودباور در توز

و برنامه مدون  شغل آنها دوام داشته همطمئن باشند ک لندیغالباً کارکنان ما لیدل نیبه هم است. یشغل تیعوامل رضا

اتفاق از  ایتصادف  کیاست که در اثر  ییها دهیشغل و ا یکار کردن بر رو یعنی یشغل تیامن قتیدارند در حق یکار

 یمآنان  یشغل تیبر امن ادیز دیافراد باشد و تاک نیبهتر ا یایکه متضمن مزا ییها نرود شرکت با فراهم آوردن برنامه نیب

مک  ( و4768) همکارانو  یمراد قاتیتحق جیبا نتا یرفتار سازمان یتم اصل ییشناسا ((تواند در حفظ آن اقدام کند.

 .( مطابقت دارد3448همکاران ) کویکورم
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 می شودفرهنگ سازمانی خودباور  ز.مجموعه مفاهیم مرتبط با تم حقوق و تسهیلات که منجر به

شد که  ییمفهوم شناسا هشت تعداد یشده و حذف موارد تکرار ییمفهوم شناسا صیتخل با یتم رفتار سازمان یبرا

 یایحقوق و مزا یساز کسانی، فعال و هدفمند یقیتشو ستمیس یانداز راه، کارکنان یازهایبه ن توجه مقوله، ازعبارتند 

تصادف،  ،یدرمان مهیمانند ب یجانب یایمزا، مشاوره و خدمات مراکز، مناسب یایو مزا حقوق، یمال یها پاداش، پرسنل

مقوله  تم، نیا یکه در مصاحبه ها مطرح شد برا ییمقوله ا نیشتریبه موقع و ب یقدردان، یبازنشستگ یها عمر و طرح

در مصاحبه ها عبارتند  مقوله نیا یمورد استفاده برا یعبارتها از یکیکسان سازی حقوق و مزایا با هفت تکرار است و ی

و  یشکراله قاتیتحق جیبا نتا لاتیحقوق و تسه یتم اصل ییشناسا(( است پرسنل یایحقوق و مزا یساز کسان))ی از

 .( مطابقت دارد4765زاده ) عی( و رنجبر و شف4769و همکاران ) ی( احمد4768) رضاییان( و 4768) همکاران

 می شودفرهنگ سازمانی خودباور  ح.مجموعه مفاهیم مرتبط با تم محیط سازمان که منجر به

شد که  ییمفهوم شناسا چهار تعداد یشده و حذف موارد تکرار ییمفهوم شناسا صیتخل با یتم رفتار سازمان یبرا

ی، و علم یو گفتمان منطق یریزاد نقدپذآ یفضا، ریپذ انعطاف یفضا، و جذاب زیتم یکار ادار طیمح مقوله، ازعبارتند 

 یفضا جادیتم، ا نیا یکه در مصاحبه ها مطرح شد برا ییمقوله ا نیشتریرامش بخش و دوستانه و بآ یروان یفضا

 مدیر اگردر مصاحبه ها عبارتند از )) مقوله نیا یمورد استفاده برا یعبارتها از یکیو یر با چهار تکرار است پذ انعطاف

 هدایت سازمانی اهداف سوی و سمت به را شان استعدادهای پذیر انعطاف فضای ایجاد با باشد ایشان دست بالا لایقی

( 3443) مولر ریکامو  (3443) تانایو سرو للاژیآرچ قاتیتحق جیبا نتا لاتیحقوق و تسه یتم اصل ییشناساکرد((  خواهد

 .دارد مطابقت

 منابع و مأخذ

. کارکنان ادارات ورزش و جوانان یشغل تیبه تجربه و خلاق یتوانمندساز با گشودگ یرابطه رهبر(. 4143. )نیمت ،یبا

 .نیقزو ن،ینو یو حسابدار تیریدر علوم مد یکاربرد قاتیتحق یکنفرانس مل نیدوم

 یها اتیه یو روسا رانیمد تیو خلاق یفرهنگ سازمان نیارتباط ب یبررس(. 4143. )دیام ،یصفر ؛مهناز ان،یشجاع

 .1، شماره: 3دوره:  ،یو علوم ورزش یبدن تیترب یفصلنامه علم. از ادارات ورزش و جوانان فارس یمنتخب یورزش

 یریادگیتوانمندساز در ارتقا فرهنگ  یرهبرقش (. ن4144. )جعفر ،یالاشکیک ی؛سری ،یحائر ی؛عل ،یکوهستان یصادق

 .تهران ت،یریسازمان و مد یپژوهش ها یکنفرانس مل نیچهارمی. سازمان

 و مآخذ منابع

 سازمانی سکوت خلاق، خودکارآمدی بر ساز توانمند رهبری تاثیر (. بررسی4765) سعید باقری، علیرضا کبیری، امیر

 انصار. بانک مرکزی حوزه کارکنان در اطمینان عدم از اجتناب و اعتماد گر تعدیل متغیرهای با خلاقیت کارکنان و

 .4141 افق در نوین مدیریت المللی بین همایش اولین

 با کارکنان خلاقیت و سازمانی سکوت خلاق، خودکارآمدی بر توانمندساز رهبری تاثیر (. بررسی4767) سعید. باقری،

 کارشناسی نامه پایان انصار، بانک مرکزی حوزه کارکنان در اطمینان عدم از اجتناب و اعتماد گر تعدیل متغیرهای

 مدیریت. دانشکده مرکز، واحد تهران اسلامی آزاد دانشگاه ارشد،
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Abstract 

Creating a self-confident organizational culture and increasing the emotional intelligence of 

employees can lead to the improvement of organizational performance, increasing creativity 

and innovation, reducing employee turnover and increasing job satisfaction. Considering the 

importance of the issue of self-confident organizational culture, this research aims to identify 

the components of empowering leadership in Creating a self-confident organizational culture 

and increasing emotional intelligence was done using thematic analysis method in the welfare 

organization of Tehran Province, which was done using a qualitative method (thematic 

analysis) and using the opinions of 20 managers and deputies of the Tehran welfare 

organization, who were selected in a purposeful way. It was done and the theme analysis 

method was used to identify the concepts, the result of which was the identification of two 

main themes of the characteristics of the manager and the duties of the organization and eight 

sub-themes which are 1. Personality characteristics of managers in research 2. Duties and 

general behaviors of management 3. Management and promotion of talents 4. Organizational 

structure 8. Training methods 6. Organizational behavior 7. Organizational environment 8. 

Rights and facilities and 131 categories that represented these themes. Also, 34% of the 

identified concepts and categories related to the main theme of manager's characteristics and 

66 percent of the categories raised in the interviews are related to the tasks of the 

organization. 

Keywords 

Empowering leadership, creating a confident organizational culture, increasing emotional 

intelligence 

 

 

 

 

 


