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Abstract 

 considering the direct and indirect effect of compassion on organizational 

results and consequences, the aim of the current research is to design a model for 

compassion in the working environment of Gas Company of Yazd province. The 

method of conducting this research is qualitative in terms of data collection and 

fundamental in terms of purpose. In order to reach a more accurate and realistic 

answer, in addition to reviewing the research literature, 12 experts, including 

managers, engineers and high-ranking experts of the gas company, were 

conducted in the form of purposeful sampling, semi-structured interviews were 

conducted, and the data obtained from the documents and interviews were 

analyzed and coded using the database method. . The results and factors identified 

from the codings showed that the antecedents of compassion (causal factors) were 

extracted from the research literature including personal context, relational 

context, organizational context and moral context, and from reports and 

interviews, in addition to the mentioned factors, the context of national culture 

was also extracted.  

Keywords: Organizational Compassion, Work Environment, Positive 

Psychology, Yazd Gas Company.
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 چکيده
 هاا شاده   سازمان یکار طیگرا وارد مح مثبت یروانشناس قیاست و از طر دیسازه مثبت و جد کیشفقت 

هاد  پاهوهح ضا،ار،     ،یسازمان یامدهایو پ جینتا یشفقت رو میرمستقیو غ میمستق ریتأثبا توجه به  است.

پاهوهح از نرار    نیا اسات. رو  اناااا ا   زدیا شرکت گاز استان  یکار طیشفقت در مح یبرا یمدل یطراض

عاووه بار    تار  یو وا عا  قیا ه پاسا  د  ب دنیمنرور رس است. به یادیو از نرر هد ، بن یفیها، ک داده یگردآور

شارکت گااز،    یباا   و کارشناساان رده  نیمهندسا  ران،ینفر خبرگان، شاام  ماد   12پهوهح، از  اتیادب یبررس

آماده از   دسات  باه  یها داده  یوتحل هیانااا و تاز افتهیساختار مهین یها هدفمند، مصاضبه یریگ صورت نمونه به

نشاان   ها یضاص  از کدگذار شده ییشناساو عوام   جیشد. نتا یکدگذار ادیبن رو  داده  ها، به اسناد و مصاضبه

بافات   ،یا بافات رابهاه   ،یپاهوهح شاام  بافات ش صا     اتیا (، از ادبیشفقت )عوام  عل یندهایشایداد که پ

اسات را    زیا ن یر عوام  ذکرشده، بافت فرهنگ ملها عووه ب و از گزار  و مصاضبه یو بافت اخو  یسازمان

 شد. 

 .زدیشرکت گاز استان  ؛گرا مثبت یروانشناس ؛کار طیمح ی؛شفقت سازمان ها:  واژهکليد
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 قدمهم

هاای اسااسا      هاا عرهاه   ای اذعان داشتند که سااممان  طور فزاینده های اخیر محققان به در سال

شاوجد و   ( و اعضای ساممان دچاار رجام ما    287: 2014، 2و همکاران؛ داتون 2000، 1هاتند )فینمن

، 4؛ شهزاد و ماورر 2012، 3چنین تجربیات ، تأثیری ماجدگار در جتایم سامماج  دارد )راینز و همکاران

کنند و بای  ام هار مماان دیاار ام طریا        (. امرومه کارکنان ساعات بیشتری را کار م 144: 2016

شاود   هاا   تواجاد باعاا ایجااد تکنواساتر  در  ن     شوجد که ایان خاود ما     فناوری به کار متصل م 

( و باا  3: 2021، 7؛ چترج  و همکااران 2019، 6؛ پیرکالائین و همکاران2020، 5کاریف و همکاران)

کللناد و   ؛ ما  2019، 8مواردی ماجند تعاملات سم  باین کارکناان، کارفرمایاان و مشاتریان )کاان     

وری سااممان و   دست دادن شالل، فشاار رواجا  بارای سهاه بهاره       (؛ استمال ام56: 2021، 9وگا 

(. پس جای تعجب جیاات کاه   2020، 10شوجد )واکر و اوردفورد رو  تعارض بین کار و مجدگ  روبه

؛ 2018، 11کارکنان در داخل و خارج ام محال کاار خاود، دچاار رجام شاوجد )فارجس و همکااران        

عنوان رجم جام ، رواج  یا اسااسا  و بحاران    ها به رجم(. درد جاش  ام این 2: 2022، 12و همکاران

( که اثرات جامطلوب  بر تواجاای  کارکناان بارای اججاا      2: 2020، 13شود )باجکر وبهال مار  ظاهر م 

هاا شصصا  هااتند، ورا       (. با اینکاه ایان رجام   56: 2021کار به دجبال دارد )م  کللند و وگا ، 

؛ بااجکر وبهاال،   2006، 14ا باه هاب بزجاد )فراسات و همکااران     ای فرد ر تواجد تعادل مجدگ  سرفه م 

تواجد؛ منجر  ها تضاد به وجود بیاید. رجم در محل کار م  ( و بین کار و مجدگ  شصص   ن3: 2020
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ها، ظرفیت  ن را دارد تا  سیب بزرگ  به کارکنان و  به استر  و جارضایت  شلل  شود که این رجم

، 2؛ هاور و همکااران  2008، 1؛ ریلیو  و همکاران2007همکاران، خود ساممان وارد کند )داتون و 

های طولاج  و مکرر و در جهایات تار     ( و در جهایت منجر به فرسودگ  شلل ، غیبت108: 2016

هاای   (. همه این موارد، هزینه3: 2020؛ باجکر و بهال، 2012، 3محل خدمت شود )کلمیک  و سینار

ها سالاجه، به خاطر سوادث  همراه دارد؛ و ط  بر وردی، ساممان غیرقابل جبراج  را برای ساممان به

کنناد )ریلیاو  و    هاا، میلیاردهاا دلار هزیناه ما      مربوط به رجم و غب کارکناان و ام دسات دادن  ن  

(. این موارد، در محیط در ساال تلییار و پویاا، مااج      1: 2022؛ گیومو و همکاران، 2012همکاران، 

های کاری را بر  بنابراین رزو  چیزی که بتواجد فشار این چار  شود؛ م ها  رشد و شکوفای  ساممان

جاجبه هب بر بعد جام  و هاب بار بعاد روسا ، عااطه ، هیجااج ،        کارکنان کمتر کند و توجه همه

رساد. هماین ماا له     اخلاق ، اجااج  و معنوی کارکنان داشته باشد؛ ضروری و بااهمیت به جظار ما   

شناخت  کارکنان جلب شاود. در واقا  سارمایه     ها به سمت سرمایه روان باعا شد که توجه ساممان

هاا شاده باود،     تامگ  وارد محیط کااری سااممان   گرا که به شناخت ، ام طری  رواجشناس  مثبت روان

شناخت  تأکید میادی بر رفتارهای مثبت کارکنان و رهبران دارد و با ایجاد  شناخته شد. سرمایه روان

مان، باعا کاه  عوامل مصرب سامماج  و بهبود کیهیت مجدگ  کاری افراد فضای  مثبت در سام

(؛ 1397 ان،یاا)مهااداد و طحاج  ام شاالل و مجاادگ یخشاانود (؛14: 2021، 4و چااوی کااوسااامماج  )

)ماهاد   ریی(؛ تعهد به تل2019، 5؛ کرت و دمیربلات1399، نو همکارا  نیشناخت  )ام روان  اتیبهز

  و عشاق  یکار )استاد طیدر مح ی(؛ شاد2021، 6؛ چیپهوپا و همکاران1397پور،  انیمیبابلان و کر

پاور و همکااران،    نیداجا  )ساا   بی(؛ تااه 2022، 7اسکا اسکا و رومکویتال ؛ باسین1398 ،ی بکنار

و  یرمحماادیکارکنااان )م تیاا(؛ خلاق1400و همکاااران،  عاااکریساال مااا له ) ی (؛ تواجااا1395

(؛ کااه   1399 ، و مرداجا   ما ی)کر  شالل  اقی(؛ اشت2021، 8؛ اسباری و همکاران1393 ان،یمیرس

؛ 1394پاور و همکااران،    )خواجاه   عملکارد شالل    یافازا   ،شالل   تر  شلل، کاه  فرسودگ
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شاود.   ما  ( 2020، 2رادکاا و هایکس  ؛ و افزای  شهقت در محیط کاار ) (2014، 1 با  و همکاران

دارد و  تأکیاد   سالات و هاهات مثبات کارکناان و رهباران ساامماج      یبر رو شتریب ی  جیزگرا مثبت

و باه  ن   نناد یمثبات بب   تیچار  و مشاکل سااممان را باا هاو      یکه افراد ساممان،  شود  باعا م

جاااه   دکنناده یما و جاام استر  تیموقع  یجه  ط،یشراو در  بهتر  یریادگی یبرا  عنوان فرهت به

موراد و    و ستا  ناد یایچاار  کناار ب   ایا تر با  ن مشاکل   ها راست که  ن شدباعا امر  نیکنند؛ و ا

 گوجاه  بادین ( و 634: 2018؛ هور و همکاران، 109: 2016عمل کنند )هور و همکاران،  زیتر ج خلاق

 وری و  ؛ رااا تااب  (4: 2021 اران،و همکا   )چترجا  شاد  عناوان اجااان    کارکنان به ی باعا شکوفا

و همکاران،   )چترج افتی  یافزا ی گرا مثبت رفته با رفتن به سمت فتهها، ر پایری ساممان اجعطاف

2021 :5.) 

 شاکوفای   و سارمجدگ   کاه  کارکناان  شاناخت   روان سارمایه  باه  توجاه  و گرای  مثبت بنابراین،

 ابازاری  و ها ساممان برجاته کاجون عنوان به شهقت گرفتن شکل باعا داشت؛ دجبال به را ها ساممان

 ؛2012 ،3همکااران  و ماادن ) شاد  هاا   ن باه  کما   و دیاری رجم و درد تاکین و کاه  هدف با

سارمایه  و  (4: 2021و همکااران،    ؛ چترجا 146: 2016شهزاد و ماورر،   ؛2015، 4همکاران و کاروو

هاا باه شامار     عنوان عامل مهب و کلیدی برای ارتقای شاهقت در سااممان   توان به شناخت  را م  روان

شااناخت  باعااا تواجمندسااامی افااراد ساااممان در    (. ساارمایه روان2020 ورد )رادکااا و هاایکس،  

ها و رفتارهای کاری افاراد سااممان    جارش ( و2013، 5شود )فردریکاون ما م  های استر  موقعیت

(. در ادبیاات رفتاار ساامماج  مثبات،     2010، 6دهاد ) وی و همکااران   را در جهت شهقت سوق ما  

رواجشناسا  مثبات فارد اشااره دارد و شاامل خودکار مادی،        شناخت  به وضعیت رشد سرمایه روان

باشد و هدف ام اهطلاح سارمایه در  ن، برجااته کاردن ماهیات      بین  م   وری و خوش امید، تاب

گاااری بیشاتر بهباود     تواجد؛ تلاش ساممان را در دستیاب  باه سارمایه   عنوان منبع  که م  این سامه به

شناخت  بالا، دارای اسااسات مثبت  (. افراد با سرمایه روان2007، 7باشد )روتاجز و همکاران دهد؛ م 
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ما برخاوردار هااتند.    هاای اساتر     وری بیشاتری در موقعیات   بیشتری هاتند و ام ظرفیات و تااب  

شناخت  با افزای  شاهقت   (، جیز جشان داده است که سرمایه روان2015) 1های بائو و تاریافرو پژوه 

عنوان ی  عامل مثبت قاوی بارای ایجااد شاهقت و یا        شناخت  به وانرابطه مثبت دارد. سرمایه ر

(. در واقا  توساعه و   2013کند )فردریکااون،   ها عمل م  عامل محافظت  در برابر استر  و چار 

شاناخت  و   شناخت  برای ارتقا و ایجاد شاهقت مهاب اسات و باه بهزیاات  روان      کیهیت سرمایه روان

(. اربته لام  به ذکر است که رابطه بین 2020د )رادکا و هیکس،کن ای افراد ساممان کم  م  سرفه

شناخت  باعا ایجااد شاهقت و    ای دوطرفه است و سرمایه روان شناخت  رابطه شهقت و سرمایه روان

؛ کاو و  2020شاود )رادکاا و هایکس،    شاناخت  در سااممان ما     شهقت جیز باعا ایجاد سرمایه روان

و  یساابقه فکار   یدارا شاناخت  اسات،   های سارمایه روان که یکا  ام پیاماد   شهقت (.2019چوی، 

 یهاا  ( و در بحاا 2: 2020؛ بااجکر و بهاال،   2012، 2و همکااران  ناز یاست )ر  طولاج اریبا  اخلاق

و چاه در   یاجاان چه در سطح فارد   اهل لتیعنوان فض به ان،یو اد  شناخت روش ،یاعتقاد ،یجظر

: 2016؛ شاهزاد و ماورر،   2011، 4؛  رمااتراج  1995، 3یا  شناخته شده اسات )دالا   اجتماع سطح

؛ 2002شاده اسات )داتاون و همکااران،       ساامماج   وارد مجادگ  تاامگ   بهشهقت  سال بااین ،(146

، 5 و برتا  مپااون یرا به خود جلب کرده اسات )س   ( و توجه متون علم146: 2016شهزاد و مورر، 

  یا عم  ساس همادر    یا اسات؛ شاهقت     و همدر یفراتر ام همدرد یزیچ ت(. شهق434: 2020

 طیهاا در محا   رجام  ن  نیو اقدا ، در جهت کااه  و تااک   ی است که افراد را مجبور به پاسصاو

در  رابطاه و    یا کاه ام طر  لتیبافضا   پاساص  نی( و همچن2: 2020)باجکر و بهال،  کند  م یکار

؛ 344: 2020همکااران،  و  مپاونی)س دهد  فرد است، م  ی امیبه رجم و ج  دگیعمل، به دجبال رس

ام   جدارد و دامنه کامل  تیرجم، محدود نیاقدا  در تاک ی(. شهقت برا2018، 6و همکاران نکلریس

 ی؛مااد   ؛عااطه  تیا باه شاکل سما   تواجاد   و ما  گیرد برم پاسخ به رجم افراد را در  یاقدامات، برا

؛ اساترادا  2012و همکاران،  و یلیدر  غوش گرفتن )ر ؛گوش دادن ی؛ریپا وقت و اجعطاف یعطاا
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)گیاومو و همکااران،    دیا در   رفتاار شاهروجد ساامماج    ایا   ؛رفتار اجتماع ؛(4: 2021، 1و همکاران

  ،یااتمات یس طور بهشهقت را  زانیها م ساممان  جشان داده است، وقت  سامماج قاتی(. تحق4: 2022

ام   جمعا  طاور  بهساممان  یو اعضا دهند  خود قرار م  سامماج یها ندیها و فر  ارمش ارها،در هنج

 یایا مزا کنناد؛   همکاار تالاش ما     یا و کاه  رجم و درد  نیتاک یبرا زی م روابط محبت  یطر

تعلا  و   ،غارور  ،اسااا  اعتمااد   جااد یها به دجبال دارد که شامل ا افراد و ساممان یبرا توجه  قابل

  و اجااجا  اجتمااع   زهیا اجا ،تیا خلاق ،عملکارد   یافازا  ،تعهد باه سااممان   ،در محل کار بتمراق

؛ کوجاا  435: 2020 ، و برت مپاونی؛ س145: 2016؛ شهزاد و مورر، 2004، 2کاما)کامرون و  شود  م

 یقو  و دوست  ارتباطات و اتصالات عاطه تواجد  همکاران، م نی(. شهقت در ب2019، 3همکاران و

و  اضیا )ر اعتمااد  قابال  یا وهیباه شا   هاا  دهیا تباادل ا  ، کند و باعا مشارکت شلل  تیتقورا در کار 

  افاراد در عملکارد ساامماج    ی تواجا تی( و تقو3: 2021؛ استرادا و همکاران، 804: 2020، 4کاشف

: 2020 ، و برتا  مپااون ی؛ س108: 2016شاود )هاور و همکااران،     مورد و خالاق    عنوان کارکناج به

کنناد )کاو و    دایا پ سامماجشاان و  جابت به کاار  شتر،یب  کیو جزد ی( و کارکنان سس ارمشمند433

ام  یاریباعا با ،یکار طیشهقت در مح نیبنابرا ؛(6: 2021؛ استرادا و همکاران، 16: 2021 ،یچو

: 2018)هاور و همکااران،    تیا خلاق ؛بالا در کار دروج  زهیمثبت، ماجند اجا شناخت  روان یامدهایپ

  اات یبهز ،ساامجده  ماا له سل  ی،فرد نیسل تعارضات ب ؛(344: 2020و همکاران،  مپاونی؛ س634

اضاطراب و   ، کااه  افااردگ   ،(5: 2022)گیومو و همکااران،    رفتار شهروجد سامماج ،کارکنان

فارد   دگاهیا د رشیپا ی،اریهوش ی،خودکار مد  ،میتوان خودتنظ  یافزا ؛کار طیاستر  در مح

: 2021اساترادا و همکااران،   ؛ 804: 2020و کاشاف،   اضی)ر شتریب  و دوست  همدر ،در  ؛مقابل

 ، و برتا  مپااون ی)س  منا یکمتار و بهباود ا   ومیار  مرگ ،شتریو بصش  ب  تحمل اسااسات منه ؛(3

و  داد مومش   به افراد سامماج توان  را م یورم . لام  به ذکر است که شهقتشود  ( م433: 2020

درماان   رد و ام  ن در جهات کا  هیا تجز  مومش قابلو  سنج  قابل ، نیع کاملاً یها  ن را به مؤرهه

؛ 350: 1397 ،یاساکندر    واساتهاده کارد )اهالاج     ضاداجتماع  یو رفتارهاا  یفرد نیمشکلات ب

و  ن را  امومجدیبه کارکنان خود شهقت را ب ،ها بتواجند اگر ساممان نیبنابرا ؛(4: 2020باجکر و بهال، 
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،  عادارت ساامماج   جااد یماار باا ا   شاود   جم اریم نیا وکنند؛  یسام خود فرهن  یکار طیدر مح

کارکناان    جاااه (؛ 51: 2014، 1)مون و همکااران   اجتماع تیما ور  یدر ساممان و افزا  قدرداج

هاای  در جظار    عناوان فرهات   جای مواجا  باه   مای موجود در ساممان را به و عوامل استر  مشکلات

کنند در هناا  مواجهه با مشکلات  اجد بلکه سع  م  تنها برای موفقیت ساممان لام  گیرجد که جه م 

کنند و ام مناب  موجود بیشاترین بهاره را ببرجاد     طور کار مدتر عمل  جای استر  میاد به سامماج  به

رو شادن   تنها ظرفیت روبه (. شهقت جه5: 2021؛ چترج  و همکاران، 110: 2016)هور و همکاران، 

بلکه روسیاه کاار گروها ، رقابات ساارب و       دهد، ها در ساممان را افزای  م  با مشکلات و کاست 

های  که بیشترین  دهد و ساممان ها و جواقص خود و همکاران را افزای  م  هبوری در برابر کاست 

هاا   رساند و در برابار چاار     سد شهقت را در بین کارکنان دارجد به رشد و شاکوفای  بیشاتری ما    

پاادمهر مهاب بارای پیامادهای جااگوار      عناوان یا     شوجد. پس تمرین شاهقت باه   پایرتر م  اجعطاف

 وری سااامماج ، مهااب و ضااروری اساات )چترجاا  و  استمااار  و همچنااین باارای دسااتیاب  بااه تاااب

 رقباا  توساط  تقلیاد  قابل که هاتند منابع  جزء مناب  اجااج ، به دریل اینکه،( و 6: 2021همکاران، 

 ام یک  عنوان و به (158: 1400،شوجد )جیکنا  و همکاران جبوده و سرمایه اهل  ساممان محاوب م 

( و ایجاد مزیت رقابت  202: 1400ساممان )افتصاری و جادی،  مزیت رقابت  سهه های راه ترین مهب

جیام هات که به درد و رجم کارکنان توجه شود و بارای رفا   ن اقادا      پایدار برای ساممان هاتند،

 و جتایم روی شهقت غیرماتقیب و ماتقیب تأثیر و کار محیط در شهقت اهمیت بنابراین به دریلشود؛ 

شهقت در محیط کار، این پژوه  سع   ممینه در جامع  پژوه  جشدن اججا  و سامماج  پیامدهای

دارد تا با بررس  ادبیات پژوه  و اججا  مصاسبه در شرکت گام استان یزد، به طراس  مدل شهقت 

 ل میر بپردامد.در شرکت گام استان یزد، با پاسخ دادن به ش  سؤا

 اجد؟ کار شرکت گام کدا   عوامل عل  اثرگاار )پیشایندها( بر شهقت در محیط 

 اجد؟ کار شرکت گام کدا  های شهقت در محیط  ابعاد و مؤرهه .1

 اجد؟ راهبردهای سهه و تداو  شهقت سامماج  در شرکت گام کدا  .2

 اجد؟ شرکت گام کدا کار  گر اثرگاار )شرایط عا ( بر شهقت در محیط  عوامل مداخله  .3

 اجد؟ کار شرکت گام کدا   ای اثرگاار )شرایط خاص( بر شهقت در محیط عوامل ممینه  .4
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 اجد؟ کار شرکت گام کدا  پیامدها ) ثار و جتایم( شهقت در محیط   .5

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 مفهوم شفقت -1

محادودی بارای تقویات    شهقت مههوم  جدید در سومه مناب  اجااج  است و تاکنون مطارعات 

(. اگرچاه  1095: 2021، 1شهقت در سطح فردی و سامماج  اججا  شاده اسات )پاکااجن و همکااران    

هااای  همچااون هماادردی، محباات، دوساات ،   هااا و سااامه مههااو  شااهقت قراباات جزدیکاا  بااا وا ه 

کادا  ام ایان    شاوجد؛ ورایکن های     جای همدیار استهاده م  سصاوتمندی و همدر  دارد و اغلب به

توان گهت که مههو  شهقت، مههوم  فراتار   رساجند و م  طور کامل مههو  شهقت را جم  ها، به ا هو

( همادردی را  2015) 2(. اینزجبارگ و همکااران  2: 2020ام سایر مهاهیب مثبت است )باجکر و بهاال،  

ه کنناد کاه باا توجاه با      عنوان ی  اساا  اجدوه، جابت به فرد جیاممند و دچار مشکل تعریف م  به

کاه همادر ، چناین تجرباه      شاود. درساار    مقایاه موقعیت و شرایط فردی با فرد دیاار تجرباه ما    

خودماان را    یاد، را جادارد و بیشاتر در همادر ،     اسااس  و هیجاج  که در همدردی به وجاود ما   

شته اما شهقت پا را فراتر گاا شرایط او را در  کنیب؛ گااریب تا بتواجیب جای فرد مبتلا به رجم م  به

عناوان یا  فرایناد     ( و باه 5: 2021کناد )اساتردا و همکااران،     و همدر  را برای عمال درگیار ما    

فردی که شامل توجه، سس جاراج  همدلاجه، عمل و ایجاد سا  که باعا تاکین رجم شصص  بین

؛ 3: 2021؛ اساتردا و همکااران،   1096: 2021شود )پاکااجن و همکااران،    شود، تعریف م  دیار م 

 جادیا یاریکم  به د لیو م زهیجاا ی،و همدرد  در همدر(. پس 56: 2021ند و وگا ، کلل م 

 یو همادرد   همادر  نیبناابرا  ؛وجاود دارد  یاریبه د ،کم  لیعنصر م ،در شهقت  ور شود.  جم

عنصار   کادا ،  های  در  به دریل اینکه، ،ببرجد ی جامعه را به سمت رشد و شکوفا تواجند  جم تنهای  به

( اظهار دارجد که 2013) 3نورپ و براو اگرچه. ردرجم همنوع وجود جدا نیدر جهت تاک  زشیاجا

تعهد به اججا   اما ،کم  کردن داشته باشند زهیاجا ،اجدامه  یبه  تواجند  و شهقت هر دو م  همدر

 ،یو همادرد   اسات. همادر   یمرو لامماه شاهقت    ورا  اات یج  جازء همادر   ،بصا   تاکین  عمل
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باا هادف    نکاه، یا لیا در شاهقت باه در    ور کند؛  استر  فرد را برطرف جم اضطراب و ، افاردگ

 شاود   اضطراب و اساتر  فارد ما    ، باعا رف  افاردگ رد؛یگ  رجم فرد اججا  م نیکاه  و تاک

و اسااا  کاردن    بیباااار  یارید جای بهخود را  که این ن،یبنابرا ؛(2014، 1و همکاران لبرتی)گ

 شاتر یبلکاه ب  اات، یج یاجحصاار  یفکر نیتمر  ی جهیها، فقط جت ها و همدرد شدن با  ن  ن جای به

  ااتادگ یا ، اخلاقا  یریا در شاهقت عالاوه بار درگ     مطارح اسات. ورا     اخلاق یریموضوع درگ

متعهد  ت،یجاگوار هب وجود دارد تا فرد به اثرگاار بودن خود در  ن موقع ثدر برابر سواد  اخلاق

، 2و وارجاو   زییا اسات )رو   اخلاقا   مجادگ   یا  ماومش   ،یورم  مومش شهقت نیبنابرا ؛شود

در  دوساتاجه  جاوع زه یا با اجا ، اساا  اخلاق  ی(. شهقت 351: 1397 ،یو اسکندر  ؛ اهلاج1999

؛ استرادا و همکاران، 5: 2022است )گیومو و همکاران،  ارانید  اتیبهز یبرا ، جهت رف  جاراج

کاه افاراد را    ؛اسات  دیااری رجم  ایساا  همدلاجه جابت به درد واکن  ا  ی(. شهقت 6: 2021

کنناد )کااجو و    تار  تحمال  قابلتر و  فرد مبتلا را راست طیعمل کنند تا شرا ای گوجه به کند،  وادار م

 4اااپی( و و2010) لباارتیگ ااارید ی(. در جااا5: 2021؛ اسااترادا و همکاااران، 2004، 3همکاااران

بلکه در  کنند؛  م یسام رجم و کم  به فرد مبتلا مههو  صیعنوان تشص شهقت را به تنها جه( 1991)

 نیدر جهت تاک دیبا  قضاوت  یفرد مبتلا را مقصر در رجم بداجد و بدون ه دیجبا  شهقت، فرد سام

اسااساات دردجاا     ااران، یبه هناا  مواجهه باا رجام د   جدبتوا دیاو با نیرجم او اقدا  کند و همچن

(؛ تا شانیپر جاجاتیکنترل کند )کنترل ه زیرا ج دی   رجم؛ در او به وجود م دنیکه بعد ام د خود را

قاادر باشاد اسااساات     مشاه  فارد  به میزاج  که در جهت رف  رجم داشته باشد.  یبتواجد اقدا  مؤثر

  عااطه   میام خودتنظ  کند و به عبارت تیریتحمل و مد ارانید مدردجا  خود را ام مشاهده رج

 جهاس  عزتدارد و علاوه بر  یشتریکنترل ب ط،یها و مح برخوردار باشد؛ بر چار  یبالاتر یو رفتار

 یبارا   جاراجا   شهقت، اسااا  واقعا   نیبنابرا ؛دارد انیخود و اطراف به بالاتر، جارش مثبت جابت

دا و دارد )اساترا  ااران یاسااساات خاود و د   تیریمد ی با تواجا  کیو ارتباط جزد ارانید  اتیبهز

رو شادن باا درد را باه     روباه  تیا اسات و ظرف   ذهن یریگ جهت  ی(. شهقت، 5: 2021همکاران، 

تز و ا. گاو کناد   ما   یدر برابار درد را تصاد   ی بایاجصاف و شک ،یهمدرد ، همدر ، همراه مهرباج
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 نیدر جهات تااک   یا زهیا به درد و رجم باه هماراه اجا   تیسااس مل( شهقت را شا2010) 1همکاران

رجام   نیدر جهات تااک   تیو سما ارانیشهقت، خود را معطوف به رجم د؛ راا، داجند  دادن رجم م

شهقت، اسااساات   که اینبر  رسد  به جظر م نیبنابرا (،433: 2020 ، و برت مپاونی)س دهد  جشان م

 در جهت رهاا شادن فارد ام رجام؛     زیو ج کند  م  یشده تحر رجمفرد مبتلا که دچار  یافراد را برا

(. با توجاه باه مطاراب    2010وجود دارد )گواتز و همکاران،  یا تواف  عمده شود،  برداشته م  گام

شاامل اطالاع ام رجام همکاار )توجاه(،        و اجتماع یفرد چهاربعدی ندیفرا  ی، شهقت ذکرشده

در   ن و علل رجم همکاار   یبرا  ابیهمدلاجه(، ارم  جهمکار )اساا  جارا  با جاراست یهمدرد

)پاکااجن و   باشاد   با هدف کااه  رجام همکاار )اقادا ( ما       اقدامات ای ی ( و پاسصاویسام )سس

؛ 342: 2020و همکاااران،  مپاااونی؛ س278: 2014؛ داتااون و همکاااران،  1096: 2021همکاااران، 

رجم  نی  در جهت تاکاقدا عدب یدارا که این لیشهقت به در نی(، بنابرا4: 2021استرادا و همکاران، 

افاراد،   فاردی  باین دارد و به سالامت روان و رواباط     و همدر یبا همدرد  اساس  است؛ راا تهاوت

اساتهاده    اجتمااع  یو رفتارها یفرد نیام  ن در جهت درمان مشکلات ب توان  و م کند  کم  م

شااهقت  و( 5: 2021؛ اساترادا و همکاااران،  433: 2020 ، و برتاا مپااون ی؛ س2015 لباارت،یکارد )گ 

کاه رجام دارد     عنوان پاسخ همدلاجاه جاابت باه کاا     و به بودهدر ارتباط  ارانیاست که با د  راه

(. در کال شاهقت یعنا     3: 2020ا  مومش داد )باجکر و بهاال،   ن ر توان  و م شود  داده م حیتوض

اقادا  باه   »؛ و «اسااا  باا قلاب دیااران    »؛ «شنیدن با گوش دیااران »؛ «دیدن فرد با چشب دیاران»

بنابراین،  (؛52: 2014شود )مون و همکاران،  ، تعریف م «کند روش  که شهقت خود را  شکار م 

 کند،  که افراد را وادار م ؛است دیاریرجم  ایواکن  اساا  همدلاجه جابت به درد   یشهقت 

؛ 2004، 2همکاران کنند )کاجو و تر تحمل قابلتر و  فرد مبتلا را راست طیعمل کنند تا شرا ای گوجه به

است و  دیاران گیری مثبت جابت به رجم دهنده جهت ، شهقت، جشان(5: 2021استرادا و همکاران، 

جوباه خاود بار سالامت و بهزیاات        شاود؛ کاه ایان باه     باعا ایجااد اسااساات مثبات در افاراد ما      

 های اججا  شده ام  همچنین پژوه (، 2021، 3توجه  دارد )چن ها تأثیر قابل شناخت   ن روان
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ورمی و سارمایه   اجاد کاه خاود شاهقت     ( جشان داده2015) 2(؛ و مسین و همکاران2016) 1هومن

خاود  شاناخت  افاراد، جقا  ماؤثر و باازای  دارجاد.        شناخت ، جیز در سلامت و بهزیاات  روان  روان

ای کاه خاود،    گوجاه  دارد باه  ورمی به مراقبت و توجه به خود در هناا  مواجهه با رجم اشاره شهقت

ورمی به  تر جماید. همچنین خود شهقت تحمل های خود را بدون اجتقاد ام خود، قابل مشکلات و رجم

گراجاه باا دیااران جیاز      ای غیرقضاوت معنای داشتن رفتار هبوراجه و مهرباجاجه و برخورداری ام رابطه

اضاطراب، جشاصوار فکاری و     ( و جق  مهم  در کااه  افااردگ ،  2003، 3شود )جف تعریف م 

بنابراین افرادی که باا خاود مهرباان     کند، سرکوب فکری و در جتیجه افزای  سلامت رواج  ایها م 

ورمی کمتاری دارجاد ام    ورمی بیشتری دارجد، جابت به افرادی که خودشهقت هاتند و خود شهقت

شتن ابعااد خودکار مادی و   شناخت  جیز به دریل دا سلامت رواج  بیشتری برخوردارجد. سرمایه روان

(؛ رااا  59: 1394شاود )گال پارور و مصااسب ،      شاناخت  افاراد ما     بین  باعا بهزیات  روان خوش

عناوان   تواجناد باه   ورمی جیاز ما    شناخت  و خود شهقت توان گهت علاوه بر شهقت، سرمایه روان م 

 عامل کلیدی در عملکرد رواج  افراد مؤثر باشند.

 ن و محیط کارمفهوم شفقت در سازما -2

( 2012، 4اجاد )اتکیناز و پاارکر    اگرچه بیشتر تحقیقات به مطارعه شهقت در سطح فردی پرداخته

که شاامل   عنوان ی  پدیده پویا و ی  فرایند اجتماع  و ارتباط  ور  تحقیقات اخیر بر شهقت، به

و محیط کار  رساج  جمع ، اساا  جاراج  همدلاجه و پاسخ به رجم دیاران در سطح ساممان اطلاع

هاا و محایط کاار، شاهقت باه دریال        (. در سااممان 146: 2016شهزاد و ماورر،  )اجد  باشد، پرداخته م 

سامد که ام کم  کردن به دیاران رات ببرجد و کار خود را سهاه کنناد،    که افراد را قادر م  این

در جهایات  در محایط کاار کاه     امساد  لام  و ضروری است. شهقت ماج  ام جاامیدی و خاتا  بی 

گردد و استقامت، تمایل به همدر  با مشتریان، افازای    تواجد منجر به فرسودگ  شلل  شود، م  م 

، 5جمایاد )پلاون   ای و اجایزه برای کم  و خدمت به دیاران را در ساممان فراهب ما   ظرفیت سرفه
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تجلا   هاا، اسااساات و رفتارهاای مثبات      ای ام شاناخت  هورت مجموعه شهقت در کار به(. 2017

سامد که همیمیت، سمایات   ها را قادر م  یابد. در  شهقت در محل کار، توسط کارکنان،  ن م 

شود که کارکنان ام جظر اجر ی رواجا ،   جوبه خود باعا م  و شادی بیشتری به دست  ورجد و این به

ی  جنبه شهقت در ساممان به  .(2018، 1هیو و همکارانتر شوجد ) شناخت ، مثبت یعن  سرمایه روان

هاا   شاوجد، باا  ن   جمع  اشاره دارد، جای  که افراد، متوجه رجم در میان یا  یاا چناد همکاار ما      

طور جمعا  در ممیناه کااه  رجام      پردامجد و در جهایت به کنند، به در  علت رجم م  همدر  م 

 ناد یفرا  را یا   سامماج شهقتای دیار،  (. در مطارعه5: 2021کنند )چترج  و همکاران،  عمل م 

  یوجاود درد و رجام را در سااممان تصاد     که در  ن کارکناان  کنند   تعریف م و اجتماع  جمع

به  ،گاارجد   به اشترا  م اریکدیو اطلاعات  ها دگاهیخودشان را با ارائه د  همدر  جااه کنند؛  م

 دهناد   کاه  م ایبرطرف  انو  ن را در سامم دهند  پاسخ م  جمع هورت بههورت به رجم  نیا

بار اساا  جظریاه رویادادهای     (. 433: 2020؛ سیمپااون و برتا ،   274: 2012 و همکاران، و یلی)ر

گااارد، یعنا  در محایط     عاطه ، ادرا  رویدادهای کاری بر واکن  اسااس  کارکنان تأثیر م 

دهند که  ها واکن  اسااس  جشان م  افتد که افراد اغلب جابت به  ن کاری، اتهاقات  برای افراد م 

در کاار   شاهقت (. 53: 2014ها دارد )مون و همکاران،  ین امر، تأثیر ماتقیم  بر جارش و رفتار  نا

 ،و همکااران  )کااجو  اسات   فرعا  ینادها یام فرا یا مجموعاه  ایا  ایا پو فردی بین ندیفرا  یعنوان  به

کارکناان باه     پاساخ اسااسا   تاوان   شهقت در محل کار را ما  (.148: 2016؛ شهزاد و مورر، 2004

گیومو و همکاران، ) کرد فیتعر ،همدلاجه دارد  به هماهنا امیکه ج  امماجس یدادهایو رو طیشرا

کناد کاه باه کارکناان کما        شهقت در محیط کار، شرایط  را در سااممان ایجااد ما    (. 4: 2022

هاا را    ن ای برای تعریف و در  مشکلات ایجاد شاود و  های خلاقاجه و مبتکراجه کند تا دیدگاه م 

: 2018دهاد )هاور و همکااران،     های خلاقاجه در جهت مناف  جمع  سوق ما   سل به سمت ارائه راه

 یادار یهاا  مادل  اممناد یمعاهار ج  یهاا  کاه سااممان  د کننا   ادعا م  طرفداران شهقت سامماج(. 632

تر  تهو تعل  به ساممان توسط کارکنان برجا یشاوجدیها اساا  خو محور هاتند که در  ن -اجاان

باا کااه  درد     ساامماج   در مجادگ  یجقا  محاور   ،شاهقت و  (145: 2016شهزاد و ماورر،  ) شود

فراسات و   ؛2006 اتون و همکااران، ، د2004 )کاجو و همکاران، کند  م یدر محل کار بام ارانید

 
1. Hu et al 



  

   

 

247 

 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

هاا   تاوجه  بارای افاراد و سااممان     و مزایای قابل (56: 2021کللند و وگا ،  م  ؛2006 همکاران،

شهقت در محل کار، بر جارش و رفتارها، با شکل دادن به ادراکاات خاود در ماورد     کند. ایجاد م 

گااارد )هاور و    تاأثیر ما    کنناد،  هاا کاار ما     سامماج  که به  ن تعل  دارجد و همکاراج  کاه باا  ن  

پایری ارمش  ارتباط  را ایجاد کرده؛ برای مشارکت(. شهقت سامماج ، مناب  109: 2016همکاران، 

های اجتماع  پرشور را جیاز   های ارتباط  اجتقادی و شبکه قائل شده و  ن را تقویت کرده؛ و مهارت

؛ سیمپااون و برتا ،   2020، 2؛ تورو  و همکاران2020، 1دهد )اینچاوست  و همکاران پرورش م 

 ناد یفرا  یا  هاورت  باه  دیا بلکاه با  ،ردیا هورت با بار ی که  اتیج  تیشهقت فعار(. 434: 2020

 ،وهیشا   یا و منااب  خاود باه     هاا  محادودیت  لیها به در ساممان نی. همچنشدها با ماتمر در ساممان

 متهااوت اسات   اریبه فرد د یو ام فرد اریو ام ساممان به ساممان د کنند  جم سامی پیادهشهقت را 

تاا   ؛اسات  موردجیاام   و مناب  ساامماج  یفرد یها تیج  ،(. در شهقت سامماج8: 2020 )باجکر و بهال،

محایط کاار،   منداجاه در   شاهقت  یرفتارهاا و  شاهقت را جشاان دهاد    بتواجدهب دهند تا  دست به دست

 رجاد یبا ادیا با مشاهده جحوه تعامل افراد در سااممان  ن را   تواجند  و کارکنان م مومش هاتند  قابل

ادبیات شهقت سامماج ، بار جقا  مادیریت سااممان در پارورش      بنابراین  ؛(5: 2020 )باجکر و بهال،

؛ چترجا  و  146: 2016کند )شاهزاد و ماورر،    ها تأکید م  در ساممان تجربه مثبت ام شهقت جمع 

 .(5: 2021همکاران، 

 پیشینه پژوهش 

های اججا  شده در داخل و خارج کشور، پژوه  خاها  مبنا  بار طراسا       با بررس  پژوه 

های  که در ماورد شاهقت موجاود     حیط کاری یافت جشد، اما مطارعات و پژوه مدل شهقت در م

 شود. بود، در ذیل ارائه م 

شهقت درماج  مبتن  بر قدرداج  بر بهباش  مجاان  ( پژوهش  با هدف 1400)جشین  پرده وشاهنده 

گاروه   جتایم تحلیل کوواریاجس ت  متلیره جشان داد کاه باین جمارات بهباشا     اججا  دادجد و  مطلقه

شهقت درماج  مبتن  بر قدرداج  و گواه تهاوت معناداری وجاود دارد و شاهقت درمااج  مبتنا  بار      
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قدرداج  موجب افزای  بهباش  شده است؛ بنابراین شهقت به خود و قدرداج  به دریل تأثیری که بر 

 د.شوج شناخت  و اجتماع  دارد موجب افزای  بهباش  مجان مطلقه م  بهباش  هیجاج ، روان

 وری  اثربصش  شهقت درماج  بر میزان تابپژوهش  با هدف  (1399) همکاران و جعهری سید

کاه درماان    جشاان داد  تحقیا   هاای  یافتهاججا  دادجد و افراد مبتلا به دیابت جوع دو  و امید به مجدگ 

 وری و امید به مجدگ  افراد مبتلا به دیابات جاوع دو تاأثیر معناادار      متمرکز بر شهقت بر میزان تاب

 وری بیشاتر و امیاد باه     بیماراج  که در جلاات شهقت درمااج  شارکت کارده بودجاد تااب      و دارد

 مجدگ  بیشتری داشتند.

هقت ورمی در امنیات جامعاه   ( در پژوهش  به مروری بر اهمیت ش1397اهلاج  و اسکندری )

در رابطاه باا    ارائاه شاد، همچناین   دیدگاه  کل  راج  به جق  شهقت در امنیت جامعه پرداختند و 

ورمی ط  دوران رشاد و رابطاه  ن باا     جق  وراثت و تربیت، ویژگ  اجطباق  بودن و تحول شهقت

هاا در برابار    و مقاومات  در جهایات باه مواجا     اجد و دادهباتا  موردبحا و تائید قرار  های دل سب 

 .اجد کردهاشاره  شهقت جیز مصتصری به  ن

( در  ما وریت اجتماع  کارکنان ام ساممان با جق  مهب قادرداج   2022گیومو و همکاران )

هاای   داده و شهقت در ایجاد بهزیات  کارکنان و رفتار شهروجد سامماج  را موردبررس  قرار دادجد.

شان داد که ادرا  کارکنان ام ما وریت اجتماع  تاأثیر مااتقیب بار    جظرسنج  ام دو جموجه ماتقل ج

طاور مااتقیب تاأثیر     گااارد؛ ورا  بار بهزیاات  رضاایت ام مجادگ ، باه        بهزیات  رشد شصص ، م 

عنوان عوامل واسطه جیز باشند تا به بهزیات  رضایت  باید عامل قدرداج  و شهقت به گاارد و م  جم 

 ام مجدگ ، منجر شود.

ای شهقت و اسااسات مثبت در  مقاره خود، به بررس  جق  واسطه ( در2021و و چوی )ک  هون

 312جار و هویت سامماج  پرداختند. راا طب  تحقیقات اججا  شده بر روی  ارتباط بین رهبری مثبت

شرکت بزرگ واق  در کره جناوب  ایان جتاایم ساهال شاد؛ کاه رهباری         10وقت در  کارمند تما 

جوباه   شود و اسااسات مثبت در محال کاار باه    زای  هویت سامماج  کارکنان م جار باعا اف مثبت

تر ام همه جتایم جشاان داد کاه هاب شاهقت و هاب       شود و مهب خود منجر به هویت سامماج  بالاتر م 

 هویت ساممان است. جار و اسااسات مثبت در محل کار واسطه رابطه مثبت بین رهبری مثبت
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منداجه باا اساتهاده ام    ر پژوهش  به بررس  ایجاد محل کار شهقت( د2021چترج  و همکاران )

های اطلاعات  پرداختند. در این مقاره بارای جشاان    فناوری اطلاعات؛ ملاسظات برای تحقی  سیاتب

که چارا جامعاه فنااوری اطلاعاات  بارای اججاا  تحقیقاات در ماورد شاهقت، ارمشامند و            دادن این

مار  که پدیده شهقت را در ارتباط باا تحقیقاات فنااوری    ضروری است؛ ی  چارچوب ادغا  است

هاا   اطلاعات است را پیشنهاد و در جهایت ام این چارچوب یکپارچه برای توسعه برخ  دستورارعمل

 برای اجر ی بصشیدن به تحقیقات فناوری اطلاعات در مورد شهقت استهاده کردجد.

جهار ام مادیران    10هاای عمیا  باا     صاسبه( مقاره کیه  شهقت را ام طری  م2020باجکر و بهال )

میاج  و ارشد چند ساممان تجاری با رویکرد کدگااری، موردتحقی  و پژوه  قرار دادجد. در این 

گااارد را   های مصتلف که بر روی شهقت تأثیر م  ها و فشارهای ساممان ها و ضعف مقاره تواجمندی

عوامل  که باعا افازای  و کااه  شاهقت     در قارب چرخه فضیلت و شرور به جمای  گااشتند و

 جد. شوجد و بر  ن مؤثر هاتند را موردبررس  قرار داد در ساممان م 

ای تحات عناوان بیاداری شاهقت در مادیران و اهمیاات       ( در مقاراه 2020پاکااجن و همکااران )   

  هاا بررسا   های اسااس  برای بهبود شهقت در مدیران را موردبررس  قرار دادجد. هدف  ن مهارت

کاه طا     توان با بهبود اسااسات مدیران، شهقت را افزای  داد یا خیار؛  این موضوع بود که  یا م 

هاای    مماون دریافتناد کاه مهاارت      ممون و پاس  کار ممای  کنترل شده شبه تصادف  با طرح پی 

ی جا دهد که شهقت به گاار در شهقت است. راا بر ورد این جتایم جشان م  ای تأثیر اسااس  واسطه

توان  های اسااس  م  توان  ن را  مومش داد و با  مومش مهارت ذات  بودن، مهارت  است که م 

 شهقت را در مدیران تقویت کرد.

جوا و دوست  در محل کار و فرهن  مراقبت و  ( اثرات مثبت رهبری هب2020ریاض و کاشف )

موردبررسا  قارار دادجاد و     ای شهقت را سمایت ام کارکنان بر تعهد سامماج  ام طری  جق  واسطه

رساج  و مراقبات و دوسات     جوا، فرهن  خدمت ها دریافتند که رهبری هب وتحلیل داده بعد ام تجزیه

ای  های بهداشت  با جق  واسطه در محل کار، بر تعهد هنجاری در میان کارکنان خط مقد  مراقبت

 گاارد. شهقت تأثیر م 

 یهاا  و جبران مجدد شاهقت در سااممان  سهه  ددر مور  پژوهش (2019گو  )و و کللند م  

افاراد باا    اساتصدا    یجشان داد که ام طر ،ها افتهیاججا  دادجد.  منداجه   ام طری  اعمال شهقتبهداشت
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 طیتاوان شاهقت را در محا     ما  دادن پاداشو  کنانام کار تیسما  ؛اجتماع ورمی و روسیه شهقت

 جااد یا یبارا  دیا سااممان باا اعضاا و منااب  جد      یا رتز ،جشان داد میجتا نیهمچنبه وجود  ورد. کار 

تاوان   م  منداجه، شهقت یها اججا  مراقبت شده و باکارکنان  بهزیات   ابیبهبود و بام ، باعاشهقت

 شهقت را در ساممان سهه و جهادینه کرد.

( در پژوهش  باه بررسا  اینکاه، چاوجاه در  کارکناان ام ماا وریت       2018هور و همکاران )

شود، پرداختناد.   ها م  ساممان، باعا افزای  خلاقیت کارکنان، شهقت و اجایزه ذات   ناجتماع  

دهد که در  کارکناان ام ماا وریت اجتمااع  سااممان بار خلاقیات        جتایم این تحقیقات جشان م 

 کنند. اجایزه ذات  کارکنان جق  واسطه را ایها م  گاارد و در این رابطه شهقت و کارکنان تأثیر م 

 یبارا  وپرورش  مومشبا عنوان جق  شهقت و تعامل در   ( پژوهش2017) و همکاران رادااست 

ارتباط  ،ام تعهد یبا شهقت و سطح بالاتر  جاجید که هوش هدجاججا  دادجد و جشان دا داریتوسعه پا

به توساعه هاوش    قهعلا ها افتهی نیشود. ا  بهتر م  لیمنجر به عملکرد تحص جه،یمثبت دارد که در جت

 یبارا  نی ن در  ماومش شاهروجدان ساارب، بلکاه همچنا      مدت طولاج ارمش  یبرا تنها جهرا   جاجیه

 داد.  قرار م  ی ن در کلا  مورد تشو مدت کوتاه میجتا

 عدارت سامماج  و شاهقت در سااممان پرداختناد    ( در پژوهش  به بررس ،2016شهزاد و مورر )

های جظری ام دیدگاه سا  ثابت کنناد   استدلال که در این پژوه ، سع  بر این شده که بر اسا 

تنها با هب جاسامگار جیاتند بلکه هر دو در مجدگ  ساامماج  مهاب و بااهمیات هااتند و      که این دو جه

توان شهقت و عدارت سامماج  را ادغا  کرد، میرا هر دو ام جظر مههوم  ذاتااً پویاا هااتند و بار      م 

بار ایان اساا  در ایان مقاراه مههاو  عادارت ساامماج           اسااس  و شاناخت  تکیاه دارجاد و    اجزای

 اجد. منداجه را پیشنهاد داده شهقت

که رجم، استر ، بیمااری در سااممان    ( در پژوهش  دیار، در رابطه این2016هور و همکاران )

تواجد، جق  مهم  را در تاکین  ن ایها کند و جتاایم و   جاپایر است و شهقت، در ساممان م  اجتناب

هاا و هویات    ای مهیدی ام جمله افزای  خلاقیت کارکناان، افازای  عملکارد شالل  در  ن    پیامده

برای ساممان را به دجبال دارد را موردبررس  و پاژوه  قارار دادجاد. ایان پاژوه  در       کاری مثبت

اجادام جدیادی    فروشااه بزرگ  در کره جنوب  با ابزار پرسشنامه اججا  شده و جتایم پژوه ، چشب

   بصشد، ارائه داد. ملکرد شلل  کارکنان را بهبود م که شهقت، ع
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ما وریت اجتماع  ساممان و شهقت در محال   ( در پژوهش  به بررس ،2014مون و همکاران )

هاای   ها، رفتارها و عملکرد کارکنان در پاساخ باه فعاریات    که در این پژوه ، جارش کار پرداختند

ه در  ما وریت اجتمااع  هاب عادارت ساامماج      ما وریت اجتماع  را موردبررس  قرار دادجد؛ ک

کند و در جهایت در  ایان   کارکنان را درگیر م ( )بعد شناخت ( و هب تعهد عاطه  )بعد اسااس 

 را مورد ارمیاب  قرار دادجد. شود دو بعد ام سوی کارکنان منجر به شهقت در کار م 

 شناسی پژوهش روش

پاژوه  اسات    ساؤالات عنصار در اججاا  یا  طارح پاژوه ، ساامگاری روش باا         نیتر مهب

 کنناده  نییو سؤالات پژوه ، تع هدف ،واق  ماهیت موضوع در(. 43: 1390فرد و اسلام ،  )داجای 

توان؛ به شناسای  و سل  های کم ، جم    روشن است که ام طری  روشخوب به. روش تحقی  است

هاا پرداخات و باه دریال      های اجتماع  و رفتااری  ن  در سیطه سیاتبها،  ماائل و مشکلات ساممان

هاای کیها  هاورت بایارد )سارر  و       ها، این کار باید باا اساتهاده ام روش   ماهیت پیچیده ساممان

در  مدل شهقت طراس که مبتن  بر  به موضوع و ماهیت  (. پژوه  ساضر، با توجه1395جوریاج ، 

است؛ ام رحاا  رویکارد کیها  و ام ابازار مصااسبه و بارای        در شرکت گام استان یزد ؛کار یطمح

ها ام روش تحلیال مضامون اساتهاده شاده اسات. طاول مادت اجارا، مقطعا  و           داده لیوتحل هیتجز

اساتراتژی، ام جاوع اکتشااف  اسات. راهبارد       جظار  جقطاه میداج  و مربوط به ممان سال و ام  هورت به

هاای   کاه یکا  ام روش   اسات  ادیا بن دادهطری  جظریاه   و جحوه اجرا در این پژوه ، ام مورداستهاده

ها و علائا  جهاای     یاب  رفتارها، گرای  مند و کیه  و بهترین روش برای ماائل اجااج  و ممینه جظا 

شود و روش  ن  ای ام مهاهیب برقرار م  است و در  ن روابط قابل قبور  بین ی  مههو  و مجموعه

هاا   ها، به خل  جظریه بر اسا  محتوای  ن شده ی ور جم های  هبدین گوجه است که با تمرکز بر داد

و ن قارار داد   مماو ماورد  توان در پژوه  بعدی  م ها را  این جظریهکه  (2005پردامد )کرسول،  م 

هاای پاژوه     روش(. ایان راهبارد، جازء    1396ی و همکاران، جقو دیس) باط و تعمیب دادرا  ها  ن

ریشاه در واقعیات داشاته و بارای ساوادث باه هماان        چون  و ودش استقرای  و اکتشاف  محاوب م 

کاه  دهاد   پژوهشار ایان امکاان را ما     ، بنابراین بهکند دهند، توضیحات  ارائه م  شکل  که رخ م 
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تادوین ت اوری و    باه  ،خود متک  باشد؛ ،شده نیهای موجود و ام پی  تدو ت وری به که نیا یجا به

 (.1391د )بامرگان، اقدا  کنهای واقع   مند و بر اسا  داده به شکل  جظا  ه،گزار

 های پژوهش آوری داده روش و ابزار جمع -1

شاهقت در  ل دما   طور توأماان جهات طراسا    ای به ام روش میداج  و کتابصاجه پژوه در این  

بط باا موضاوع   متلیرهاای مارت   صخصاو ر ممان با مطارعه د استهاده شد و هب شرکت گام استان یزد

،  مصااسبه عمیا  ساتهاده شاد.   ا هاای عمیا    مصااسبه  ی طر ام امیموردج ها و اطلاعات ، دادهپژوه 

شاوجده   مجرب و ی  مصاسبه افتهی کننده  مومش بین مصاسبه ،ای است دار دوجاجبه هدف ویگهتا

 لیا تحلو هیا هاا در تجز  جزئیات غن  و موارد مهم  است که بتاوان ام  ن  ی عم تنباط ن اس دفو ه

یکربندی مصاسبه شامل دو بص  باود، بادین شاکل کاه ابتادا      پ(. 116: 1389)هومن،  استهاده کرد

در جظار گرفتاه شاد و    ،  ن و تعریف مهاهیب و اهاطلاسات  ای برای تشریح موضوع پژوه  مقدمه

، شاامل  ساؤالات مصااسبه  ، بدجه اهل  مصاسبه بص  دو توضیحات  در مورد شهقت داده شد. در 

راهبردهاای سهاه و تاداو  شاهقت؛     ی شاهقت؛  هاا  مؤرهاه عوامل عل  اثرگاار )پیشایندها(؛ ابعاد و 

ای اثرگااار )شارایط خااص( بار      گر اثرگاار )شرایط عا ( بر شهقت؛ عوامال ممیناه   مداخلهعوامل 

 پیامدها ) ثار و جتایم( شهقت در شرکت گام؛  ورده شد.شهقت و 

 جامعه و نمونه آماری -2

باشاند.   ما   شرکت گام استان یزد مدیران ارشد و خبرگانری پژوه  ساضر، شامل جامعه  ما

جهار   12هدفمند ام بین خبرگان شرکت گام استان یزد اجتصاب شدجد و تا  هورت به، موردجظرجموجه 

باه اشاباع جظاری     بااً یتقرهاا، در مصااسبه ده باه بعاد       وری داده ادامه یافت و به دریل اینکه در جم 

 ایپژوه ،   هیدر بص  ک یریگ منظور جموجه بهادامه یافت و  12ها تا مصاسبه  اا مصاسبهرسیدیب؛ ر

 ران،یشامل ماد  ی،دیام خبرگان و  گاهان کل  هیط دیموضوع پژوه  تلاش گرد تیتوجه به اهم

ام   تفهرس ،اسا  در گا  اول نیبر ا اجتصاب شوجد. شرکت گام، یبالا و کارشناسان رده نیمهندس

و مراجعه   تما  تلهن  یکه ام طر ؛مصاسبه اجتصاب شدجد یجهر برا 20افراد موردمطارعه در سدود 

کاه بارای   هاای اهال     صشااخ  .اجتصااب شادجد  برای مصاسبه  جهر 12 تیها، در جها با  ن یسضور

 واساد منااب   مارتبط باا    یوکارهاا  تجربه اشتلال در کاب در جظر گرفته شد، شامل ها جموجهاجتصاب 
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جقال ام افاراد   )داشاتن تجرباه مااتقیب یاا غیرمااتقیب       پاژوه ، مندی به مشارکت در  قهلاعاجااج ، 

هاورت روان و   هاا باه   تواجای  بیان جظرات و ایاده  ص به کار بردن یا جبردن شهقت،خصو در( دیار

و  شاد و مصاسبه با  جان  غاام   جدداجتصاب ش افتهیساختار مهیمصاسبه ج یبراکه  بود شده بندی طبقه

 ناه یخاود را در مم  یهاا  شانهاد یکاه پ  دیشوجده درخواست گرد هر مصاسبه، ام فرد مصاسبه انیدر پا

، سامت و ساابقه کااری    1در جادول   .ناد یها مطارح جما  بهتر مصاسبه موضوع موردپژوه  و اججا 

 اجد،  ورده شده است. ها، مشارکت داشته که در مصاسبه خبرگان شرکت گام
 

 پهوهح کیفی مصاضبه در کننده شرکت خبرگان .1 جدول

 سمت سازمانی ردیف
سابقه 

 کاری
 سمت سازمانی ردیف

سابقه 

 کاری

 16 رئیس واضد ستادی 71 15 رئیس منابع انسانی 11

 26 رئیس امور مالی و پشتیبانی 81 26 رئیس امور مالی 21

 16 برداری معاون امور بهره 91 20 رئیس خدمات فنی و فرو  31

I4 
امور فناوری اطوعات و رئیس 

 ارتباطات
 21 سرپرست امور پهوهح 101 25

 111 14 کارشناس روابط عمومی 51
ریزی  سرپرست برنامه

 برداری بهره
17 

 15 از گفتن سمت ممانعت کردند. 121 22 امور مهندسی و اجرا 61

 

 های پژوهش یافته

روح  ( و60: 1390، و اسالام   فارد  داجاای  ) باشد م  ادیبن جظریه داده ، قلبها داده لیوتحل هیتجز

، و اسالام   فارد  داجاای  سات ) ها دادهمااتمر   ای ایااه مق یال ، تحلادیا بن در راهبرد جظریاه داده  ،تحلیل

ساین   پژوهشاار،  هاورت گرفتاه و   مماان  هاا هاب   و تحلیال داده  رد وریگا  (. در این روش،1390

و  خطا  جیاات   هورت به یر کارمانابراین ، بباشد ها جیز م  سال تحلیل داده ها، در  وری داده جم 
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 بار  هاا  داده لیال روش تح و (69: 1390، و اسالام   فارد  داجاای  باشاد )  م رفت و برگشت   هورت به

کدگااری بام، کدگااری محاوری و  هورت  به کدگااریه روش ، بادیبن دادهه اسا  راهبرد جظری

 گردد. کدگااری اجتصاب ، اججا  م 

ها و ابعااد   شده و ویژگ  شناسای  ،طری   ن، مهاهیب تحلیل  است که امفرایند ، کدگااری بام

ها و  د و در این پژوه ، کدگااری بام، با بررس  ادبیات و مصاسبهشوج م ف ها کش ها در داده  ن

در کدگاااری   ،مهااهیب  ها بر اسا  موضوع، اججا  شد و ساپس ایان   های اوریه داده شناسای  مقوره

 یعن  شهقت با طبقه محوری ،ها ارتباط سایر طبقهو  شدجدبندی  ها دسته ر طبقهدو   شناسایمحوری، 

های ایجاد شده در گا  قبل، گاترش یافتند  اججا  شد، بنابراین در این مرسله، مقوره ،عنوان ش در 

گر، راهبردها و پیامادها در ایان مرسلاه پدیاد      ای، شرایط مداخله و شرایط عل ، ابعاد، شرایط ممینه

 اجد. ه مد

هاای محاوری را    ، کدگااری اجتصاب  است و پژوهشار مقوراه ادیبن دادهمرسله سو  کدگااری 

گاردد، در واقا     هاا ارتبااط داده و مادل پاژوه  طراسا  ما        مناد باه دیاار مقوراه     جظا  هورت به

 شاده  هاای تادوین   شاده و طبقاه   بین مهاهیب اساتصراج  افتهی بیبیاجار روابط تعمکدگااری اجتصاب ، 

سله های پژوه  در مر یافته، روای  پژوه اطمینان ام  منظور بههمچنین در پژوه  ساضر،  .است

س  لاظارات اها  ج  و جقطاه  فرستاده شاد کنندگان پژوه   برای مشارکت ،و محوری مکدگااری با

و همچنین برای اطمینان ام پایای  پژوه ، کدگاااری توساط دو    در جاصه جهای  اعمال شد ها  ن

های پژوه  کاه ساهال کدگاااری ادبیاات پاژوه  و       در ادامه، یافتهل اججا  شد. ماتق کدگاار

 ارائه شده است. 2باشد، در جدول  پژوه  م  سؤالاتها، جهت پاسخ به  مصاسبه
 

 

 بر کار؛ محیط در شفقت پیامدهای و گر مداخله ای، زمینه عوام  راهبردها، ابعاد، پیشایندها، کدگذاری .2جدول 

 ها و مصاضبه پهوهح ادبیات اساس

 منبع مقو ت اصلی مقو ت فرعی کدگذاری باز سؤا ت

ی 
پیشایندها

ط 
ت در محی

شفق

کار
بستگی، عنصر اضساسی  سبک دل 

شفقت یعنی اضساس نگرانی همد نه را 

 کند. درگیر می

های فردی  تفاوت

 بستگی( )سبک دل
 بافت ش صی

داتون و 

همکاران 

(2014) 
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گرایی،  بروناضساس شفقت با 

کار و گشودگی ارتباط مثبت  ساز 

 دارد.

های فردی  تفاوت

های  )ویهگی

 ش صیتی(

 بافت ش صی

شیوتا و 

همکاران 

(2006 ،)I12 

شناختی با تمرکز  پذیری روان انعها 

افراد بر لحره ضال، به رو  بدون 

های  طور بالقوه بر همه جنبه  ضاوت به

 گذارد. شفقت تأثیر می

فردی های  تفاوت

های فردی  )توانایی

پذیری  مانند انعها 

 شناختی( روان

 بافت ش صی

اتکینز و 

پارکر 

(2012) 

مهارت اضساسی، باعث تسهی  درک و 

مدیریت اضساسات در خود و دیگران 

تواند نگرانی همد نه و در  شود و می می

 نهایت شفقت را به دنبال داشته باشد.

های فردی  تفاوت

 های فردی )توانایی

مانند هو  

 هیاانی(

 بافت ش صی

پاکانن و 

همکاران 

(2021) 

زنان، سهوح با تری از شفقت، 

اضساس نگرانی همد نه و ب شح را 

 در مقایسه با مردان دارند.

های فردی  تفاوت

های  )ویهگی

 شناختی( جمعیت

 بافت ش صی
نف و پامیر 

(2013) 

دانح و تاربه فرد ضامی از همان رنج، 

که فرد ضامی متوجه کند  کمک می

عوئم رنج کشیدن فرد مبتو شود و 

 مندانه عم  کند. شفقت

های فردی  تفاوت

)سهح دانح و 

 تاربه(

 بافت ش صی

داتون و 

همکاران 

(2014،)  

افرادی که در انااا وظایفشان، روابط 

متقاب  با تری با دیگر افراد دارند، 

تمای  بیشتری برای کمک به فرد مبتو 

 دارند.

های فردی در  نقح

های  سازمان )نقح

 ت صصی(

 بافت ش صی

داتون و 

همکاران 

(2014) 

بار عاطفی نقح، بر توانایی فرد، در 

 گذارد. مندانه تأثیر می پاس گویی شفقت

های فردی در  نقح

های  سازمان )نقح

 اضساسی(

 بافت ش صی

لیلیوس 

(؛ 2012)

 (2006لوپز )

خود شفقت ورزی، پذیر  خود و 

از رنج خود و کاهح رنج خود  آگاهی

 باشد. می

 (2003نف ) بافت ش صی ورزی خود شفقت

داتون و  ای بافت رابهه شباهتای میان اضساس نگرانی  شباهت، واسهه
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همکاران  همد نه و ا داا در شفقت است.

(2014) 

نزدیکی رابهه بین افراد، به طرق 

 گذارد. گوناگون بر شفقت تأثیر می
 ای رابههبافت  نزدیکی

کورک 

(1987 ،)I8 ،

I5 
ارتباطات، جریان روان اطوعات را 

کند، آگاهی در مورد  تضمین می

مشکوت یکدیگر را افزایح و 

هناارهای کمک و پشتیبانی را تقویت 

 کند. می

کیفیت روابط و 

 ارتباطات
 ای بافت رابهه

بانکر و بهال 

(2020) 

هایی   درت اجتماعی از ویهگی

شود که هم بر بیان رنج و  میمحسوب 

هم بر اضساس نگرانی همد نه شفقت 

 گذارد. تأثیر می

 ای بافت رابهه  درت اجتماعی

داتون و 

همکاران 

(2014) 

 درت و مو عیت رسمی رهبران به 

دهد که همه عوام   ها این امکان می آن

سازمانی را در جهت تسهی  یا تو ف 

 شفقت به کار ببرند.

سبک رهبری در 

 شفقت
 بافت سازمانی

هور و 

همکاران 

(2016،) 

I11، I7 ،I3 

ط کار
ت در محی

ی شفق
پیشایندها

 

هایی مانند مرخصی، سیاست  سیاست

امنیت و ایمنی، سیاست پادا  و به 

های بیمه و غیره،  رسمیت شناختن طرح

رویکردهای ضمایتی را در مح  کار 

 دهد. ارائه می

های منابع  سیاست

 انسانی مهلوب
 سازمانیبافت 

بانکر وبهال 

(2020 ،)I10 ،

I9 ،I5 

شفقت با ساختار کلی و کیفیت روابط 

 گیرد. بین افراد در سازمان شک  می
 بافت سازمانی ساختار سازمان

بانکر وبهال 

(2020) 

های ضمایتی سازمان از  وجود شیوه

هایی که ضمایت عاطفی و  جمله شیوه

دهند در  ضمایت مادی را ارائه می

 شفقت مهم است.پرور  

ضمایت از اعمال 

 مندانه شفقت
 بافت سازمانی

کللند  مک

(2012 ،)I8 

شهزاد و مولر بافت اخو ی  عدالت سازمانیبر اساس نرریه هویت اجتماعی، درک 
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گیری  عدالت، در نهایت منار به شک 

 شود. شفقت در سازمان می

(؛ 2016) سازمان

 زاروس و 

 زاروس 

(؛ 1994)

ویس و 

همکاران 

(1999) 

مسئولیت اجتماعی سازمان، بر رفتار 

ها، یعنی  مسئو نه اجتماعی سازمان

 گذارد. شفقت در کار تأثیر می

مسئولیت اجتماعی 

 سازمان

بافت اخو ی 

 سازمان

اسوین و 

ماگنان 

(2003) 

تعهد عاطفی، منار به کاهح استرس و 

ترک شغ  و همچنین در افزایح 

سازمان، یعنی  رفتارهای اجتماعی در

 شفقت، نقح دارد.

 بافت سازمانی تعهد عاطفی

لی و میچ  

(؛ 1994)

لیلیوس و 

همکاران 

(2003) 

تواند در  فرهنگ موجود در کشورها می

ها  به وجود آمدن شفقت در سازمان

 تأثیر بسزایی داشته باشد.

تأثیر فرهنگ 

کشورها در ایااد 

 شفقت

بافت فرهنگ 

 ملی

گزار  

شرکت گاز 

 یزد استان

شناختی افراد،  اهمیت به سرمایه روان

ای مثبت در سازمان و  عنوان سازه به

اهمیت دادن سازمان به سرمایه 

ترین عام ،  عنوان مهم اجتماعی، به

تواند در پیشبرد اهدا  و شفقت  می

 سازمانی مؤثر باشد.

نقح سازمان 

گرا در شفقت  مثبت

و توجه به سرمایه 

 اجتماعی

 I6 بافت سازمانی

بیان  هرچند بسیاری از دردها  اب 

نیستند؛ اما با بیان درد، توسط افراد در 

جلسات خصوصی، امکان ایااد شفقت 

 وجود دارد.

برگزاری جلسات 

خصوصی با افراد 

 مبتو در سازمان

 I1 بافت سازمانی

های مربوط به  تو،یح مفاهیم ارز 

شفقت برای ایااد انگیزه در کارکنان، 

مدیریت تغییر به 

 ورزی سمت شفقت
 I2 بافت سازمانی
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ها در  توانمندسازی آن برای تغییر و

 ورزی و گرفتن بازخورد آن. شفقت

هایی مث  وجود ب شح، اعتماد،  ویهگی

وفاداری، داشتن تعهد، صدا ت و راستی 

تواند در  در بین کارکنان و سازمان می

 ایااد شفقت مؤثر باشد.

های  نقح ارز 

 اخو ی در سازمان
 I6 بافت اخو ی

تک  بارور نمودن اعتقادات مذهبی تک

 کارکنان و باور به اص  شفقت

نقح اعتقادات 

 مذهبی در شفقت

 بافت اخو ی

 
I7 

ایااد جو و فضای آراا و بدون تنح در 

تواند در ایااد شفقت مؤثر  مح  کار می

 باشد.

 I10 بافت سازمانی جو سازمان

و عنوان تش یص رنج  شفقت را به

 کنند. سازی می کمک به فرد مبتو، مفهوا

آگاه شدن از رنج 

 فرد

عنصر آگاهی 

 شناختی

گیلبرت 

(2010 ،)

اصونی و 

اسکندری 

(1397 ،)I1 ،

I3 ،I4 ،I12 

ت 
ی شفق

پیشایندها

ط کار
در محی

 

 است.  شفقت، یک واکنح هیاانی

 

درگیر شدن 

اضساس افراد در 

 شفقت

 عنصر عاطفی

اصونی و 

اسکندری 

(1397 ،)I1 ،

I2 ،I5 ،I6 ،I8 ،

I10 ،I11 ،I12 

ط کار
ت در محی

ابعاد شفق
گیری ذهنی است و  شفقت، یک جهت 

رو شدن با درد را به همراه  ظرفیت روبه

مهربانی، همدلی، همدردی، انصا  و 

 کند. شکیبایی در برابر درد را تصدیق می

آمادگی برای 

 برخورد با رنج

عنصر 

 اندیشناکی

گواتز و 

همکاران 

(؛ 2010)

اصونی و 

اسکندری 

(1397،) I7 ،

I12 
شفقت، شام  ا داا، در جهت تسکین و 

 کاهح رنج است.

ا داا و داشتن 

آمادگی برای 
 عنصر ا داا

جزایری و 

همکاران 
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، I1(، 2013) تسکین رنج

I7 ،I8 ،I9 ،I12 

شفقت سازمانی، یک فرایند جمعی و 

 اجتماعی است.

شفقت به شک  

 جمعی

عنصر 

 اجتماعی

ویک و 

رابرتز 

(؛ 1993)

شهزاد و مولر 

(2016،) 

 ،I2 ،I4 ،I11 

شیوه سازمانی که به افراد به خاطر 

دهد،  کمک به همکار مبتو، پادا  می

 دهد. شفقت ورزی را افزایح می

دهی سازمان  پادا 

بر اساس کمک به 

 یکدیگر

ا دامات 

مدیریت منابع 

 انسانی

مک کللند 

(2012 ،)I7 ،
I10 

مندانه، شام  دادن و ت به  ا داا شفقت

پذیری در کارها،  فرد مبتو، انعها 

پوشح نوبت کاری همکار و دادن 

 باشد. مرخصی استعوجی می

دادن مرخصی 

استعوجی به 

 کارکنان

ا دامات 

مدیریت منابع 

 انسانی

لیلیوس و 

همکاران 

(2008) 

ط کار
ت در محی

ی شفق
راهبردها

 

هایی که امکان  برنامهبا ایااد ساختار و 

مشاهده اضساس و پاس  به رنج را به 

 آورد. اجرا درمی

ساختار سازمانی و 

 طراضی مشاغ 

ا دامات 

مدیریت منابع 

 انسانی

لیلیوس و 

همکاران 

(2012 ،)I1 ،

I2 

های ضمایتی سازمان، مث   وجود شیوه

ضمایت عاطفی و ضمایت مادی در 

 پرور  شفقت مهم هستند.

و  های کمک شیوه

ضمایت سازمان در 

 جهت شفقت

ضمایت 

 سازمانی

مک کللند 

(2012 ،)I2، 

I7 ،I8 ،I11 ،

گزار  

شرکت گاز 

 استان یزد

ها از  گیری اگر سازمان در تصمیم

با دستان کمک بگیرد و کارکنان را در 

این امر نادیده بگیرد، شفقت در این 

 سازمان وجود ندارد.

مشارکت کارکنان 

 گیری در تصمیم

ساختار 

 غیرمتمرکز

سیمپسون و 

همکاران 

(2013 ،)I3 ،

I4 ،I9 ،I10 

داتون و  ارتباطاتنقح ارتباطات و های ارتباطی منابع انسانی  وجود شیوه
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برای اطوع از و،عیت کارکنانی که 

ورزی را  اند؛ شفقت متحم  آسیب شده

 کند تسهی  می

 اثر آن بر شفقت

 

همکاران 

(2002،)I1، 

I2، I5 ،I6، I9، 
I11 ،I12 

های اجتماعی در کنار  آموز  مهارت

اجتماعی و آموز   -تاارب عاطفی

فرهنگ اخو ی، منابعی هستند که در 

توانمندسازی و رشد شفقت کمک 

 کنند. می

 آموز 

 

ا دامات 

مدیریت منابع 

 انسانی

شهزاد و مولر 

(2016 ،)I1 ،

I3، I5 ،I6 ،I7 ،

I9، 

که  های سازمانی در مورد است داا شیوه

های ارتباطی باشد،  بر مبنای مهارت

اضتمال زیاد کارکنان نسبت به یکدیگر  به

توجه و اضساس نگرانی همد نه و 

 مندانه دارند. شفقت

های توجه به ویهگی

ش صیتی و 

های مهارت

اجتماعی در 

 است داا

ا دامات 

مدیریت منابع 

 انسانی

داتون و 

همکاران 

(2014 ،)I12 

فقت سازمانی توسط تبیین اثرات مفید ش

خبرگان جهت تغییر و انگیزه 

 ورزی در کارکنان. شفقت

تبیین اثرات مفید 

شفقت جهت  بول 

 آن توسط کارکنان

 I3 مدیریت تغییر

های سازمانی  یکی از ا دامات و راهبرد

سازی در همه   در امر شفقت، شفا 

 امور است.

سازی   نقح شفا 

 در شفقت
 I5 سازی  شفا 

راهبردها
 ی

ت در مح
شفق

ی
 ط

کار
 

دادن ضقوق و دستمزد عاد نه به 

کارکنان که خود درگیر مسائ  مالی 

های کارکردی  تواند از شیوه نباشند؛ می

 سازمان برای شفقت باشد.

جبران خدمات 

 عاد نه

ا دامات 

مدیریت منابع 

 انسانی
I8 

گزار  عملکرد و گرفتن بازخورد از 

از رفع رنج افراد مددجو بدون ذکری 

 ها. ناا آن

ا دامات مدیریت 

منابع انسانی در 

ارزیابی عملکرد 

 شفقت

ا دامات 

مدیریت منابع 

 انسانی
I8 

ها و... جهت  برگزاری اردوها، جشن

ارتباط بیشتر کارکنان با یکدیگر در 

برگزاری اردوها 

جهت ارتباط 

مدیریت او ات 

 فراغت
I9 
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 کارکنان کند. شفقت کمک می

منصفانه عملکرد  ارزیابی عاد نه و

تواند در ایااد شفقت نقح داشته  می

 باشد.

منصفانه بودن 

ارزیابی عملکرد 

 کارکنان

ا دامات 

مدیریت منابع 

 انسانی
I10 

هناارهای سازمانی که منافع ش صی، 

عقونیت و کارایی را در اولویت  رار 

دهند؛ باعث کاهح شفقت در  می

 شوند. سازمان می

توجه افراد به 

 صی منفعت ش

 خود در سازمان

رفتارهای 

سیاسی در 

 سازمان

مولینسکی و 

همکاران 

(2012 ،)I1 ،
I7 

تأثیر  درت اجتماعی همیشه منفی 

نیست. در برخی شرایط  درت 

تواند همدلی را افزایح یا  اجتماعی می

 کند. تسهی  

نقح  درت 

اجتماعی در تسهی  

 شفقت

 درت 

اجتماعی در 

 سازمان

داتون و 

همکاران 

(2014) 

مدت،  ازضد بر اهدا  کوتاه تمرکز بیح

-منار به فقر زمان و فشار کاری با  می

شود که در نهایت منار به کمرنگ 

 شود. شدن شفقت در سازمان می

تمرکز بیح ضد بر 

 مدت اهدا  کوتاه

تمرکز بر 

اهدا  

 مدت کوتاه

بانکر وبهال 

(2020) 

عدا اعتماد در سازمان، مانع نیت فرد از 

 شود. راز شفقت میاب

عدا اعتماد کارکنان 

 به سازمان

عدا اعتماد 

 سازمانی

بانکر و بهال 

(2020،) I1 ،

I11 

عوام  مداخله
 

ط کار
ت در محی

گر شفق
 

 

صرفاً ارزیابی عملکرد فردی، باعث 

ر ابت در بین کارکنان شده و شفقت و 

رنگ  کمک کردن را متو ف و کم

 کند. می

ارزیابی عملکرد 

 فردیصورت  به

صرفاً ارزیابی 

 عملکرد فردی

بانکر و بهال 

(2020) 

توجهی و عدا مشارکت زیردستان در  بی

تصمیمات سازمان، غم و اندوه را در 

نماید و شفقت در  سازمان اندوخته می

 تر است. رنگ ها کم این سازمان

عدا مشارکت 

کارکنان در 

 تصمیمات سازمان

ساختار 

سازمانی 

 متمرکز

داتون و 

همکاران 

(2006 ،)I9 

 درت و مو عیت رسمی رهبران به 

های  دهد که ارز  ها این امکان را می آن

های سازمانی، ساختار و  مشترک، شیوه

کند شدن شفقت به 

 دلی  سبک رهبری
 سبک رهبری

داتون و 

همکاران 

(2014 ،)I1، 
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کیفیت روابط را در جهت تسهی  یا کند 

 شدن شفقت به کار ببرند.

I2 ،I4 ،I10 ،
I12 

نگرانی کارکنان برای نقص 

استانداردهای اخو ی، ممکن است مانع 

 ها برای ابراز شفقت شود. تمای  آن

های  محدودیت

  وانین و مقررات

وجود  وانین و 

مقررات 

 محدودکننده

هولمز و 

همکاران 

(2002 ،)

راتنر و میلر 

(2001 ،)I4 ،

I5 ،I6 ،I9 

های  به ویهگینقح فعلی افراد، بسته 

نقح ممکن است شفقت را محدود 

 کند.

ارتباط نوع نقح 

افراد، در اجرایی 

 کردن شفقت

دخی  بودن 

نوع نقح افراد 

در کاهح یا 

 تسهی  شفقت

داتون و 

همکاران 

(2014 ،)I7، 

I8 

افراد با  درت بیشتر، تمای  کمتر به 

ها در  ات اذ دیدگاه دیگران دارند و آن

دیگران، د ت کمتری درک اضساسات 

 دارند.

نقح  درت 

اجتماعی در کاهح 

 شفقت

 درت 

اجتماعی در 

 سازمان

گالینسکی و 

همکاران 

(2006) 

گاهی غرور و تکبر، مانع از اجرای 

 شود. شفقت، در سازمان می

غرور، مانعی برای 

ورزی به  شفقت

دلی  خط  رمز  ائ  

شدن بعضی افراد 

به ضریم خصوصی 

 خود

 I3 ،I6 رذای  اخو ی

عوام  مداخله
 

ط کار
ت در محی

گر شفق
های سازمانی مو ت  وجود پست 

ورزی در افراد  تواند مانع از شفقت می

 سازمانی شود.

داشتن کار مو ت 

 کارکنان در سازمان

عدا امنیت 

 شغلی
I3 

وجود مسائ  ا تصادی و مالی افراد، 

 ورزی شود تواند مانع از شفقت می

وجود مسائ  

 ا تصادی

عوام  

 ا تصادی
I5 ،I7 ،I8 ،I9 

دیده  عدا وجود نیروهای زبده و آموز 

از شفقت، در سازمان مانعی برای ایااد 

 شفقت است.

های  نبود آموز 

 زا در زمینه 

 شفقت

عدا آموز  

کافی در زمینه 

 شفقت
I5 
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تواند،  ورزی، می یکی از موانع شفقت

 موانع فرهنگی در سازمان باشد.

وجود موانع 

 فرهنگی در سازمان
 I6 عوام  فرهنگی

های دینی و فرهنگی،  عدا توجه به آمیزه

شود که سازمان، در برابر افراد  باعث می

تفاوت باشند و غیرمسئو نه  سازمان بی

تواند مانعی برای  رفتار کنند که این می

 شفقت باشند.

عدا توجه به 

های دینی و  آمیزه

فرهنگی و 

تفاوتی نسبت به  بی

 افراددرد 

عدا مسئولیت 

 اجتماعی
I3 

ریزی و اجرای یک سری  وانین  پایه

ناعاد نه و غیرمنصفانه در سازمان، 

 باشد. مانعی برای شفقت می

وجود  وانین 

 ناعاد نه در سازمان

عدالتی  بی

 سازمانی
I10 

عوام  زمینه
 

ط کار
ت در محی

ی شفق
ا

 

 

بستگی یک فرد که در  بین سبک دل

گیرد و ضس  میدوران کودکی شک  

شفقت در طول زندگی او پیوندی 

 بر رار است.

نقح خانواده در 

 گیری شفقت شک 

عوام  

 اجتماعی

بولبی 

(1982 ،)I4 

سازی فضای ایمن،  جامعه با فراهم

همراه با اضتراا و پذیر  افراد و فراهم 

کردن بستر مناسب و عاد نه به 

 نماید. ورزی کمک می شفقت

نقح جامعه در 

ورزی و شفقت 

 امنیت جامعه

عوام  

 اجتماعی

فاکس 

(2006) 

های  ویهه در آموز  شفقت ورزی به

تواند به درمان  اخو ی کودکان می

رضمی در جامعه کمک  خشونت و بی

 کند.

اهمیت آموز  

شفقت در دوران 

 کودکی

عوام  

 اجتماعی

اصونی و 

اسکندری 

(1397) 

کنند  های سازمانی که بیان می ارز 

باعث ایااد « مهم است بیان کنیدآنچه »

انگیزه برای انواع ا دامات شفقت 

 شود. می

های  نقح ارز 

مشترک سازمان در 

 شفقت

 سازی فرهنگ

اوریلی و 

چتمن 

(1996 ،)I1 ،

I2 ،I3 ،I4 ،I5 ،

I6 ،I7 ،I8 ،

I9 ،I10،،I11 ،

I12 پیامده

ی 
ا

 تشفق
ط در 
محی

کار
  

داتون اضساسات ارتباط شفقت با زمانی که افراد شفقت را در مح  کار 
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کنند؛ اضساس ارتباط با  میاضساس 

یابد که  ها افزایح می یکدیگر در آن

نوبه خود انواع م تلفی از اضساسات  به

 کند. مثبت را ایااد می

اضساسات مثبت در 

 سازمان

(، میلر 2003) مثبت در کار

(1998 ،)I1 ،

I2 ،I3 ،I5 ،

I8 ،I12 

شفقت بر اضساسات مثبت تأثیر 

گذارد و در نهایت باعث کاهح  می

 شود. استرس شغلی و ترک خدمت می
 

داشتن استرس 

کمتر در محیط کار 

و کاهح انگیزه 

 ترک خدمت

کاهح استرس 

شغلی و ترک 

 خدمت

لیلیوس و 

همکاران 

(2003) 

توانند  تنهایی نمی عوام  سازمانی به

که  تعهد هنااری را ایااد کنند؛ مگر این

کمک به دیگران اضساس مرا بت و 

 )شفقت( در بین کارکنان ایااد شود.

ارتباط شفقت با 

تعهد هنااری در 

 سازمان

 تعهد سازمانی

هور و 

همکاران 

(2018 ،)I4 ،

I5 ،I6 ،I10 ،
I12 

محیط کاری مثبت و مملو از اعمال 

مندانه در بین کارکنان، انگیزه  شفقت

انگیزاند تا رفتارهای  ها را برمی ذاتی آن

 خود را بهبود ب شند.خو انه 

ارتباط شفقت با 

ایااد انگیزه ذاتی 

 در کارکنان

 انگیز  ذاتی

هور و 

همکاران 

(2016،) I12 

شفقت ورزی و اضساسات مثبت باعث 

شود که فرد مبتو توانایی بیشتر برای  می

تواند در مح   کنترل درد پیدا کند و می

 تر ضا،ر شود. کار خود راضت

ارتباط شفقت در 

رفتن توانایی، با  

ظرفیت تحم  در 

 کارکنان

بهزیستی 

 شناختی روان

جزایری و 

راک 

(2021،) 

I6 

ای در تنریم  ورزی نقح پایه شفقت

هیاانات دارد و افرادی که از دسترسی 

به هیاانات خود ترس دارند، بهزیستی 

 کنند. هیاانی کمی را تاربه می

ارتباط شفقت، در 

با  رفتن توانایی 

هیاانات در کنترل 

 کارکنان

 هو  هیاانی

اصونی و 

اسکندری 

(1397) 

در وا ع تبادل اجتماعی مثبت بین 

تواند اضساسات  کارکنان و سازمان می

 دردانی و شفقت را در سازمان ایااد 

کند که در نهایت منار به رفتار شهروند 

 شود. سازمانی می

ارتباط شفقت با 

اضساس  دردانی و 

رفتار شهروند 

 انیسازم

رفتار شهروند 

 سازمانی

گیوزو و 

همکاران 

(2022) 
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

ا دامات شفقت در سازمان، با ایااد 

تأثیرات و اضساسات مثبت در ادراک 

کارکنان، بر روی انگیزه ذاتی و خو یت 

 گذارد. ها تأثیر می آن

تأثیر شفقت در 

ایااد خو یت 

 کارکنان

 خو یت

هور و 

همکاران 

(2016) 

شفقت بیشتری  کارکنانی که اضساس

کنند، دیدگاه هویت کاری مثبت  می

 .دهند بیشتری را توسعه می

ارتباط شفقت و 

هویت کاری مثبت 

 نسبت به سازمان

هویت کاری 

 مثبت

هور و 

همکاران 

(2016) 

کند که کارکنان  شفقت در کار کمک می

ذاتی برای دستیابی سازمان به   انگیزه

اهدافح داشته باشند و اضساسات مثبت 

 یشتری نسبت به سازمان پیدا کنند.ب

ارتباط شفقت و 

هویت کاری مثبت 

 نسبت به سازمان

هویت 

 سازمانی

مایلر و آلن 

(1991) 

یپ
امدها

 ی
ت در مح

شفق
ی

 ط
کار

 

شود  شفقت در سازمان باعث می

کارکنان، ضس نزدیکی به کار داشته 

باشند و وفاداری بیشتری نسبت به 

سازمان سازمان پیدا کنند و در زمانی که 

ازضد  ها نیاز دارد، بیح به کمک آن

 انترار، کار کنند.

ارتباط شفقت و 

ضس نزدیکی 

 کارکنان به سازمان

وفاداری 

 سازمانی

مون و 

همکاران 

(2014 ،)

سیمپسون و 

همکاران 

(2013) 

شناختی افراد را به  شفقت از نرر روان

کند و ضس ارتباط  هم متص  می

وجود تری بین همکاران را به   وی

 آورد. می

ارتباط  وی با 

 همکاران

کیفیت 

 ارتباطات

پائولی 

(2009 ،)I1 ،
I9 

اگر کارکنان دچار عدا انگیزه، استرس 

و افسردگی شوند؛ پیامد مالی برای 

 سازمان به دنبال دارد.

شفقت و جلوگیری 

از ،ررهای مالی در 

 سازمان

عملکرد 

 سازمان

داتون و 

همکاران 

(2014 ،)I1 ،

I3 ،I4 ،I5 ،

I6 ،I11 

شفقت در مح  کار باعث ایااد ضس 

شود که  خو یت در کارکنان می

خو یت در کار، منار به افزایح 

 شود. ها نیز می عملکرد شغلی آن

ارتباط شفقت با 

خو یت و عملکرد 

 شغلی

 عملکرد شغلی

هور و 

همکاران، 

(2016) 
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ورزی در سازمان باعث تعادل  شفقت

 بین زندگی کاری و ش صی و

 شود. توانمندسازی کارکنان می

توانمندتر شدن 

 کارکنان

توانمندسازی 

 کارکنان

اصونی و 

اسکندری 

(1397) 

ورزی در سازمان باعث فراهم  شفقت

 شود. آوردن اعتماد برای انااا کارها می
 اعتماد سازمانی اعتماد در کارها

اصونی و 

اسکندری 

(1397) 

ورزی در سازمان باعث تقسیم  شفقت

 .شود مسئولیت بر اساس شایستگی می

تقسیم مسئولیت بر 

 اساس شایستگی
 سا ری شایسته

اصونی و 

اسکندری 

(1397) 

کند  شفقت در کار به کارکنان کمک می

تا تعادل زندگی کاری و ش صی خود 

ها را  را ضفظ کنند و تعار،ات بین نقح

 .دهد کاهح می

ضفظ تعادل زندگی 

 کاری و ش صی

تعادل زندگی 

 -کاری 

 ش صی

لیلیوس و 

همکاران 

(2003) 

شود؛ کارکنان اضساس  شفقت باعث می

ر،ایت و تعهد بیشتری نسبت به 

 سازمان داشته باشند.

افزایح اضساس 

ر،ایت و تعهد در 

 سازمان

 ر،ایت شغلی

لیلیوس و 

همکاران 

(2008 ،)I6 

یپ
امدها

 ی
ت در مح

شفق
ی

 ط
کار

 

ورز، از توان خودتنریمی،  افراد شفقت

خودکارآمدی، دریافت دیدگاه فرد 

مقاب ، درک و همدلی، توانایی تحم  

اضساسات منفی خود و از  ضاوت 

 اخو ی با یی برخوردارند.

شفقت و با  رفتن 

ظرفیت وجودی 

 کارکنان

سرمایه 

 شناختی روان

اصونی و 

اسکندری 

(1397) 

تواند  افزایح شادی در روضیه افراد می

 باشد.از پیامدهای شفقت 
 I1 ،I3 ،I6 ،I8 شادی سازمانی روضیه شاد در افراد

با  رفتن فرهنگ ناب اسومی و اخو ی 

سازمان و کمک به ا شار جامعه و 

 باشد. ذینفعان، از پیامدهای شفقت می

کمک به تماا 

 ذینفعان و جامعه

مسئولیت 

اجتماعی 

 سازمان
I1 

شود کارکنان، در  شفقت باعث می

کارهایی که در آن ترضم و شفقت 

بیشتری دارند؛ بیشتر راغب شوند و این 

شفقت و ضس 

 غرور در کارکنان
 I2 ،I7 غرور سازمانی
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ها و  باعث ایااد ضس غرور در آن

 شود. افت ار به سازمانشان می

شفقت در سازمان باعث افزایح همدلی 

 شود. می و پیشرفت در کارهای تیمی

شفقت و پیشرفت 

 در کارهای تیمی
 I5 عملکرد تیمی

شود که کارکنان  شفقت در کار باعث می

اضساس تعلق بیشتری نسبت به شغ  و 

 سازمان پیدا کنند.

اضساس تعلق به 

 شغ  و سازمان

خاطر  تعلق

 شغلی
I9 

 

مادیران ارشاد   باا خبرگاان و     بندی کدهای اهال  ام ادبیاات پاژوه  و مصااسبه     پس ام جم 

هاورت ذیال شاکل     شرکت گام، در ممینه شهقت در محیط کار، در جهایت مدل پارادایم   ن، به

 گرفت.
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 (پژوه  یها افتهی)منب :  زدی استان گام شرکت در کار طیمح در شهقت  میپارادا مدل. 1 شکل
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 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 اعتبارسنجی پژوهش: روایی و پایایی پژوهش

اطمیناان خااطر ام دقیا  باودن     برامش روای  کیه ، پژوهشار جهات   منظور بهدر این پژوه  

گزارش جهای  مرسله جصات فر یند گزارش جهای  را برای دو جهر ام خبرگان ارسال کرد و  ها، یافته

هاا در مرسلاه     ن یها شنهادیجظرات و پ و شد بامبین  ها ، توسط  ن مده دست های به تحلیل یا مقوره

مشاارکت  اججاا  شاد و     هاورت  بهبرای اطمینان بیشتر، پژوه   نیهمچن .کیه  محوری اعمال شد

ها کما    کنندگان در مصاسبه جیز در تحلیل و تهایر داده ممان ام مشارکت طور هب بهبدین منظور، 

 گرفته شد.

و  برای محاسبه پایای  تحلیل مضمون ام روش هوراات  اساتهاده شاد   ، در این پژوه همچنین 

باه دسات    865/0ام دو کدگاار ماتقل استهاده شد و ضریب پایاای    پایای ،  وردن به دستبرای 

 باشد. پایای  مناسب برای تحلیل مضمون م  دهنده جشانکه   مد

          PAO= 2M / (n1+n2) ( 1فرمول)  

PAO= 2*400/ (484+440) = 865/0   

 گیری بحث و نتیجه

  ام طریا   تاامگ  بهای مثبت و جدید است و  های اخیر، رزو  و اهمیت شهقت که سامه پژوه 

 کاه  یطاور  باه قارار دادجاد،    دیا تأکهاا شاد را ماورد     گرا وارد محیط کاری ساممان رواجشناس  مثبت

اجد که برای  ها به اثبات رسیده است و متوجه شده امرومه، اهمیت ایجاد و سهه شهقت برای ساممان

دستیاب  به مزیت رقابت  پایدار و بقا باید شهقت را در ساممان خود پیاده کنند و برای سهه و اججا  

یط کااری  و محیط کااری پراساتر ، ایجااد محا       ن تلاش کنند. امرومه به خاطر پیشرفت فناوری

شاوجد، لام  و   مثبت و مملو ام همکاری و کم  به افراد ساممان که به هار دریلا  دچاار رجام ما      

شاود. در واقا     ضروری است و این امر با ایجاد شهقت و سع  بر سهه  ن در سااممان محقا  ما    

 ها، شود که افراد، متوجه رجم دیاران در محیط کاری شوجد و ضمن همدر  با  ن شهقت باعا م 

یاب  کنناد و در جهایات در جهات     ، علت رجم را ریشهموردجظربدون قضاوت شصص  در مورد فرد 

شهقت در جهت رفا  رجام افاراد گاا       که نیاکاه  رجم، اقدامات  را اججا  دهند، بنابراین به دریل 
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شاود.   ها اسااا  ما    گیری ام این ابزار کار مد، در محیط کاری ساممان دارد، ضرورت بهره برم 

ایجاد شهقت در ساممان، جیاممند ی  سری اقدامات و اهلاسات اساس  است و هماه   که ی م ججاا

، در این پژوه  به طراس  اورجدیدربهب بدهند تا  ن را در ساممان به اجرا  دست به دستافراد باید 

ش مدل شهقت در محیط کار در شرکت گام استان یزد پرداخته شد. بدین منظور، با اساتهاده ام رو 

باه شناساای  عوامال ماؤثر بار شاهقت و مواجا   ن پرداختاه شاد و در جهایات مادل             ادیبن دادهکیه  

عوامال علا  اثرگااار    پارادایم   ن در شرکت گام استان یزد طراس  شد. جتایم پژوه  جشان داد 

کاه ام ادبیاات پاژوه  اساتصراج شادجد، شاامل بافات شصصا ، بافات           بر شهقت در محایط کاار  

، بافت ذکرشدهها، علاوه بر عوامل  ت سامماج ، و بافت اخلاق  و ام گزارش و مصاسبهای، باف رابطه

ی شاهقت در محایط کاار کاه ام ادبیاات پاژوه  و       هاا  مؤرهاه فرهن  مل  استصراج شاد. ابعااد و   

ها استصراج شدجد، شامل عنصر  گاه  شناخت ، عنصر عاطه ، عنصر اجدیشاناک ، عنصار    مصاسبه

در محایط کاار کاه ام ادبیاات     راهبردهاای سهاه و تاداو  شاهقت       بودجد. اقدا ، و عنصر اجتماع

پااژوه  اسااتصراج شاادجد، شااامل اقاادامات ماادیریت مناااب  اجااااج ، سمایاات سااامماج ، ساااختار   

، عواماال ماادیریت تلییاار، ذکرشاادههااا، عاالاوه باار عواماال  ، و ارتباطااات و ام مصاااسبهرمتمرکاازیغ

گار شاهقت ام ادبیاات     ی  شادجد. عوامال مداخلاه   سامی، و مدیریت اوقاات فراغات، شناساا    شهاف

بار   امساد   یبا پژوه  شامل قدرت اجتماع  در ساممان، رفتارهاای سیاسا  در سااممان، تمرکاز     

ارمیاب  عملکارد فاردی، عاد      هرفاً  سامماج ، عد  اعتماد سامماج ، عدارت  بمدت،  اهداف کوتاه

وجااود قااواجین و مقااررات    مااا وریت اجتماااع ، ساااختار سااامماج  متمرکااز، سااب  رهبااری،     

ها، علاوه بر عوامال   ، دخیل بودن جوع جق  در کاه  یا تاهیل شهقت، و ام مصاسبهمحدودکننده

اخلاق ، عد  امنیت شلل ، عوامال اقتصاادی، عوامال فرهناا ، و عاد   ماومش        لیرذا، ذکرشده

ادبیات پاژوه   ای شهقت در محیط کار که ام  کاف  در ممینه شهقت شناسای  شدجد. عوامل ممینه

بودجد و در جهایات پیامادهای    سامی ها استصراج شدجد شامل عوامل اجتماع ، و فرهن  و مصاسبه

شهقت در محیط کار که ام ادبیات پژوه  استصراج شدجد شامل اسااسات مثبت در کار، کاه  

شاناخت ، هاوش    استر  شلل ، کاه  تر  شلل، تعهد سامماج ، اجایازش ذاتا ، بهزیاات  روان   

یجاج ، رفتار شهروجد سامماج ، خلاقیت، هویت کاری مثبت، هویت سامماج ، وفاداری سامماج ، ه

کیهیت ارتباطات، عملکرد ساامماج ، عملکارد شالل ، تواجمندساامی کارکناان، اعتمااد ساامماج ،        
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شاناخت  و ام   شصصا ، رضاایت شالل ، و سارمایه روان     -ساالاری، تعاادل مجادگ  کااری     شایاته

، شادی سامماج ، ما وریت اجتماع  ساممان، غرور ساامماج ،  ذکرشدهوه بر عوامل ها، علا مصاسبه

در ایان راساتا باا توجاه باه جتاایم اسصااء شاده،          شلل  شناسای  شدجد. خاطر تعل عملکرد تیم ، و 

باا توجاه باه اینکاه      .گاردد  ارائه ما   در شرکت گام استان یزد قتمنظور ارتقای شه به ی پیشنهادها

ورمی است و کیهیات ارتباطاات در سااممان باعاا      توان گهت، کیهیت ارتباطات، لاممه شهقت م 

کنند و در جتیجه سامیان و  ن خود اعتماد  شود که کارکنان برای بیان کردن رجم خود، به همکارا م 

دارجاد و در     برما  قاد  رججشاان ها شده و در جهت رف   تر متوجه تلییر وضعیت  ن ساممان، راست

واق  کیهیت ارتباطات در ی  ساممان، همباتا  و پیوجاد عااطه  باین اعضاای سااممان را بیشاتر       

رسااجد   ها را به ایان در  ما    شوجد و  ن تر م  رحا  اسااس  به یکدیار واباته کند و افراد ام م 

شود افراد، رجم  باعا م های ارتباط  قوی، در ساممان  که همه افراد شبیه هب هاتند و وجود کاجال

بناابراین شارکت گاام،    ، دیاران را مودتر تشصیص دهند و در جهت رف   ن اقدامات  اججا  دهناد 

در محیط کار، باید ی  ساری اقادامات و تلییراتا  در ساطح سااممان، جهات         برای ایجاد شهقت

  رهباری مادیران   تاوان باه ساب    اججا  دهد. ام جمله  ن اقدامات، ما   ارتباطات مؤثر بین کارکنان

 کاه  یطاور  باه ارشد اشاره کرد. سب  رهبری، جق  محاوری در تااهیل یاا کااه  شاهقت دارد،      

سب  رهبری  مراجه و دموکراس   برخلاف و مشارکت ، جوا هبگرا،  مدیران در سب  رهبری مثبت

باه   با به وجود  وردن فضای  مثبت در ساممان جزدیک  و ارتباطات مؤثر قاوی را در باین کارکناان   

 ورجد و به هر میزان کارکنان با یکدیار رابطه دوستاجه و همیم  داشته باشند و خلقیات  وجود م 

ها باه     بشناسند، همباتا  و تبادل اجتماع  مثبت بیشتری بین  نخوب بههای همدیار را  و ویژگ 

یکادیار  تار ام مشاکلات و جیامهاای     ها راست شود که  ن وجود خواهد  مد و در جهایت باعا م 

 گاه شوجد و در جهت رف   ن گا  بردارجد. در کل ابتدا باید مدیران و رهبران شرکت گام، شهقت 

کارکناان   کاه  نیا ارا ام خود شروع کنند و اعتقاد و باور راسخ به شهقت و اجااجیت داشاته باشاند و   

رکت شاود. همچناین   های ش جزء ارمش تاًیجها  هر چیزی را در ساممان بیان کنند، تا راست بهبتواجند 

ها در برابر  رهبران باید خود را مثل میردستان ببینند و به جیامهای کارکنان توجه داشته باشند و ام  ن

ها اسات.   سمایت کنند تا کارکنان اساا  کنند که ساممان در مواق  سصت  سام   ن مشکلاتشان

د که کارکنان  شو ن باعا م ساختار متمرکز در سامما برخلافهمچنین ایجاد ساختار غیرمتمرکز، 
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 های شرکت مشارکت کنند و این جتیجه را به دجبال خواهد داشت ها و برجامه گیری بتواجند در تصمیب

ها، سااممان را ام  ن خاود و متعلا  باه خاود بداجناد و در ایان هاورت، مشاکلات خاود را            که  ن

کند، بنابراین لام  است کاه   ام م ورمی ب گاارجد و این امر راه را برای شهقت تر در میان م  راست

 ، دوساتاجه و ارتبااط   ررسام یغکاه  دهند و با ایجااد رواباط    رهبران روابط رسم  را در ساممان

رساان را در سااممان پیااده کنناد. همچناین       بیشتر با کارکنان، فرهن  سمایت  و مراقبت  و خادمت 

د، کارکناان باا مشااهده رفتارهاای     کن شهقت در ساممان ام فردی به فرد دیار سرایت م  ام ججاکه

و تکرار رفتار  یریادگگیرجد. این ی  میز مدیران و کارکنان  ن را در ساممان یاد م  پرشور و شهقت

 تیا اهم اریکاد یکاه در  ن افاراد باه     شود  م  منجر به فرهنا تیکارکنان در جها نیمطلوب در ب

کما    اریکاد یباه   به سمایات  امیجم و جو در مواق  ر کنند  توجه م اریکدی یامهایبه ج ،دهند  م

دهناد. راه دیاار بارای ایجااد ارتبااط بیشاتر افاراد در         ورمی را پیشه خاود قارار ما     شهقت و کرده

های اردوی  داشاته   برجامه ساممان، این است که شرکت، اوقات فراغت کارکنان را مدیریت کند و

باشد تا فرهت  باشد که کارکنان با هب بیشتر  شنا شده و اساا  جزدیک  بیشتری کنند و با اعتماد 

هاا و   تر ام رجم خود سرف بزجند. اربته سیاسات   ورجد، راست و شناخت  که ام یکدیار به دست م 

ایان واساد    مثلاًشهقت مهب است.  اقدامات سمایت  واسد مدیرت مناب  اجااج  شرکت جیز در ایجاد

بروجاارا و   ورمی بیشاتری هااتند و   تواجد، افارادی را اساتصدا  کناد کاه دارای روسیاه شاهقت       م 

ورم، پاداش دهند تا مشوق  برای سایر افراد  ، به افراد شهقتسضور کارکناناجتماع  هاتند. یا در 

شرکت، کارکنان خود را به  که نیا باشد و این را جزو هنجارهای شرکت قرار دهند؛ همچنین برای

هاا های  دغدغاه ذهنا       ها باشد تاا  ن  ورمی تشوی  کند، ابتدا باید خود سام  و پشتیبان  ن شهقت

تواجد واساد مجزایا  کاه     ها برای کم  کردن  ماد باشد، بدین منظور م  جداشته باشند و ذهن  ن

سضور مشاور در شرکت در جظر بایارد.   فقط به جیام کارکنان توجه دارد، به جا  واسد مددکاری با

شاود کاه    باعا ما   طب  گهته مدیران شرکت گام، اگر جق  افراد سامماج  سصت و پرفشار باشد،

ورمی و توجاه باه    ها درگیری ذهن  و شلل  میادی داشته باشند و در جتیجه مماج  بارای شاهقت    ن

پاایری   علاج ، دورکاری و اجعطااف بنابراین شرکت باید، برای مرخص  است، دیاران جداشته باشند

و  شاد یندیبتواجند بعض  ام رومها در ساممان ساضر شاوجد، تادابیری    شلل  برای کارکناج  که جم 

 نیتاأم ورمی اسات، جیاز هاندوق     که خود ماجع  برای شاهقت  ها تواجد برای مشکل اقتصادی  ن م 
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شاود، در واقا  شارکت باا ایان       مار  ایجاد کند تا در مواق  ضروری به افراد جیاممند ماار  کما   

تواجاد باا    گیارد. همچناین شارکت گاام ما       اقدامات، استراتژی سامش با کارکناان را در پای  ما    

های  مومش شهقت  ن را در کارکنان، تقویت و رشاد دهاد و ایان باعاا رشاد       برگزاری کلا 

ر به وض  های اخلاق  در شرکت منج شود. در واق  وجود ارمش های اخلاق  در شرکت م  ارمش

شود. همچنین اخلاقیاات   های مطلوب مناب  اجااج  در جهت سمایت ام کارکنان م  گااری سیاست

شود که ساممان، ما وریت اجتماع  خود را فراموش جکند و باا توجاه باه     در شرکت گام باعا م 

شاد کاه   و جامعه، به این امر  گاه با وطنان هبفعاریت مهب و خطیر شرکت گام، در سلامت و ایمن  

در قبال کارکناان خاود، بلکاه جاابت باه هماه اقشاار جامعاه و ذینهعاان، منااف  ملا  و ستا               تنها جه

دهناد،   باه ماا وریت اجتمااع  اهمیات ما       سامماجشاان ، ما ول است و کارکناج  کاه  اتیم طیمح

ی همزادپندارکنند و تمایل دارجد با ساممان خود  اساا  عدارت و تعهد بیشتر جابت به ساممان م 

 به جه  خود کار جکنند هرفاًجباشند و  تهاوت  بگیرجد که جابت به مشکلات دیاران  کنند و یاد م 

هاا در جهات    کناد و در جتیجاه جاارش و رفتارهاای  ن     ها را جلب ما   که این در جهایت اعتماد  ن

ها   نشود. در واق  اعتماد کارکنان به ساممان خیل  مهب است و باعا تشوی   شهقت سوق داده م 

شود. اساا  عدارت در شرکت جیاز باعاا ایجااد اعتمااد و تعهاد بیشاتر و در جتیجاه         به شهقت م 

ورمی مؤثر باشد. اگر افاراد سااممان    تواجد در شهقت شود که این امر م  تر م  روابط اجتماع  قوی

باشند  مدیران میاج  که مجریان سیاست در ساممان هاتند، فقط به فکر منهعت شصص  خود ژهیو به

و برای به دست  وردن ارتقا و کاب قدرت ساضر باشند، دست به رفتارهاای سیاسا  مصارب در    

شود که کارکنان، جابت به ساممان  ساممان بزجند، این خودمحوری و منهعت شصص   جان باعا م 

و جاراضا  شاوجد و در جتیجاه، ام مشاارکت کاردن، کما  کاردن و         اعتمااد   بو کارفرمایان خود 

 ، خویشاوجدگرای  و مراتب سلاهرمی دوری کنند. همچنین، وجود فرهن  اقتدارگرای  و و شهقت

هاا ارمشا  قائال     شود که کارکنان اساا  کنند که ساممان برای  ن ی باعا م سالار اتهیشاعد  

گردد. عامل مهاب دیاار در    ورمی م  ی جابت به ساممان، ماجع  برای شهقتاعتماد  بجیات و این 

. اگار شارکت گاام، مراسال روجاد کاار و       ی در سااممان اسات  ساام  شاهاف موضوع  ورمی، شهقت

هاا   ها قرار دهد، در ایان هاورت،  ن   هورت شهاف در اختیار  ن اطلاعات موردجیام کارکنان را به

اجاد و   کنند و برای اماور سااممان اهمیات بیشاتری قائال      جابت به سامماجشان، اعتماد بیشتری پیدا م 



 

  

274 

 (زدیکار )موردمطالعه: شرکت گاز استان  طیمدل شفقت در مح یطراح

 1401 زمستان | پنجاهم شماره  |چهاردهم سال 

هاا تقویات    ورمی در  ن شاود اجایازه شاهقت    که باعا م  مور شرکت کردهمشارکت بیشتری در ا

ورمی تلییر دهد، ابتدا باید این  شود. همچنین اگر شرکت بصواهد، ساممان خود را به سمت شهقت

امر را با کارکنان خود در میان بااارد و شرایط را برای پایرش  ن، در کارکناان خاود باه وجاود     

برای اجرای برخ  راهبردها در جهت ایجاد شاهقت در محایط کاار باا      ورد، در غیر این هورت، 

شود، میرا شهقت ی  فرایند جمعا  اسات و موافقات هماه      رو م  مقاومت برخ  ام کارکنان روبه

افراد در ساممان لام  و ضروری است، برای این امر، مادیران ارشاد ابتادا بایاد ام پیامادهای مهیاد       

ورمی  دین ترتیب، شرایط را برای تلییر و ایجاد اجایازه شاهقت  تا ب شهقت در ساممان هحبت کنند

هاا مااج  شاهقت شاوجد،      گاه  ممکن است بعض  ام دستورارعملدر کارکنان به وجود  ورجد. اربته 

هاا را ماورد باامبین  قارار داده و      ها توجاه کناد و  ن   ساممان باید به این دسته قواجین و دستورارعمل

قت اهلاح کند و قواجین  مربوط به بیان  ماداجه اسااسات و شهقت را ها را در جهت تاهیل شه  ن

در ساممان وض  کند و با فراهب  وردن فضای امن رواج  برای بیان اسااسات، باعا شود که افراد 

  اسااسات مثبت و منه  خود را  شکار کنند، که این امر راست بهام بیان اسااسات خود جترسند و 

 اجادام  چشاب کند. همچنین شرکت گام باید بر روی اهداف و  اممان کم  م به ایجاد شهقت در س

شاود   باعاا ما     مدت بر اهداف کوتاه امسد  یبتمرکز  که نیابلندمدت خود تمرکز کند، به دریل 

که کارکنان را وادار به اججا  کارهای سصت با فشار کاری باالا در مماان کوتااه کناد و در جتیجاه،      

باشند و در این هورت، ممااج  بارای معاشارت، کما       فشار تحتول کار و ، مشلامسد  یبها   ن

ورمی جداشته باشند و همچنین ساممان مجبور است برای تشوی  بیشتر کارکناان باه    کردن و شهقت

فاردی   هاورت  باه ، ارمیاب  عملکرد و پاداش افاراد را  شده نییتعای ام ممان  کار بیشتر در ی  برهه

ی کاار گروها  و مشاارکت  کاه لامماه      جاا  باه شاود کاه کارکناان     ما   که ایان باعاا   اججا  دهد،

فردی اججا  دهند که جتیجه  ن، ایجاد رقابت جاسارب در باین   هورت بهورمی است، کارها را  شهقت

کارکنان ساممان، جادیده گرفته شدن درد و رجام دیااران و توجاه بیشاتر باه منااف  شصصا  خاود         

شود، عد  امنیت شلل  اسات. افارادی کاه     ورمی م    شهقتشود. یک  دیار ام عوامل  که ماج م 

ای برای ماجدن در ساممان جدارجد،  کنند و هی  تضمین و پشتواجه موقت کار م  هورت بهدر ساممان 

ها، متعل  به ساممان جیاتند و هر رحظه ممکن است کار خاود را ام دسات    این سس را دارجد که  ن

شوجد و  تهاوت م  ساممان و کارکنان  ن ساممان، ب  های خواسته بدهند، بنابراین جابت به اهداف و
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ها کب خواهد شد. لام  به ذکر است که عوامل اجتماع  ماجند خااجواده   ورمی در  ن روسیه شهقت

ها باا فاراهب    ورمی فراهب کنند. خاجواده ای مناسب را برای شهقت تواجند باتر و ممینه و جامعه جیز م 

سامی فضای ایمن و باتر مناسب و عادلاجه برای همکاری  جیز با فراهب جامعه  وردن فضای ایمن، و

هاا را در برابار    تواجناد مواجا  و مقاومات     میاز، ما    کردن و رقابت سارب و کنترل رفتارهای خشوجت

تواجد، شرکت  ورمی کاه  دهند. در جهایت، شرکت گام با ایجاد شهقت در محیط کار م  شهقت

م پیامدهای مهید شهقت در محیط کار، ام جملاه، داشاتن اسااساات مثبات در     خود را ا و کارکنان

کاه  تر  شلل، داشتن تعهاد بیشاتر باه سااممان و شالل، باه        محیط کار، کاه  استر  شلل ،

شاناخت  کارکناان، افازای  رفتاار      وجود  مدن اجایزش ذات  در کارکنان، ارتقاای بهزیاات  روان  

باه وجاود  مادن هاویت  مثبات ام کاار و شارکت، افازای           شهروجد ساامماج ، افازای  خلاقیات،   

، عملکرد شلل  و سامماج  بالاتر، تواجمندسامی کارکنان، باه وجاود   تر تیهیباکوفاداری، ارتباطات 

شصص ، رضایت شالل ، شااد باودن فضاای کااری، اسااا  غارور،         - مدن تعادل مجدگ  کاری

بیشاتر باه    خااطر  تعلا  سالاری، اسااا    تهافزای  اعتماد در شرکت، تقایب وظایف بر اسا  شایا

 مند سامد. افزای ، بهره شرکت، افزای  همدر ، و پیشرفت بیشتر در کارهای تیم  و هب
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 رویششش(. مااروری باار اهمیاات شاافقت ورزی در امنیاات جامعااه. 1397) اصااونی، سااعید و اسااکندری، ضسااین.
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 .82-61(، 2)2، سازمانی
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