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Abstract 

Purpose: The present study aims to examine the concept of employee self-efficacy (self-

competence) within public sector organizations and to develop an integrated multidimensional 

model for its identification, structure, and prioritization. In organizational contexts, particularly 

within public and semi-public institutions, self-efficacy plays a critical role in shaping employee 

behavior, motivation, decision-making quality, and overall performance. Despite its 

importance, evidence from previous studies indicates that many public organizations, especially 

in developing contexts, face challenges in strengthening employee self-efficacy due to rigid 

structures, centralized decision-making systems, and limited participatory culture. Therefore, 

the purpose of this research is twofold: first, to identify the key dimensions and components of 

employee self-efficacy in public organizations; and second, to determine the hierarchical 

relationships and influence pathways among these components in order to propose a structured 

and applicable model, particularly in the Social Security Organization context. 

Design/Methodology/Approach: This research employs a mixed-methods design (qualitative–
quantitative). In the qualitative phase, the Delphi technique was used. A panel of 35 experts 

participated in three iterative rounds of Delphi analysis. In the quantitative phase, data were 

collected using a structured questionnaire. The final sample included 322 employees selected 

through simple random sampling. For data analysis, Smart PLS was used for structural equation 

modeling, MATLAB for ISM modeling, and Excel for Delphi computations. Reliability and 

validity were assessed using Cronbach’s alpha, composite reliability (CR), average variance 

extracted (AVE), and Fornell–Larcker criteria. All constructs demonstrated acceptable 

reliability (α > 0.70) and convergent validity (AVE > 0.50). 

Findings: The Delphi analysis resulted in the identification and validation of nine core 

components of employee self-efficacy, including intrinsic motivation, belief in personal 

capability, self-actualization, learning, social intelligence, analytical skills, focus on success, 
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interpersonal relationships, and skill development. The structural equation modeling results 

confirmed that the proposed model has strong goodness-of-fit (GOF = 0.58). Among the three 

main dimensions—individual, professional, and social—the social dimension demonstrated the 

strongest relationship with employee self-efficacy. At the dimensional level, intrinsic 

motivation showed the strongest association with the individual dimension, learning was most 

strongly linked to the professional dimension, and analytical skills were most strongly 

associated with the social dimension. The ISM analysis further revealed a hierarchical structure. 

At the highest level of influence were interpersonal relationships and analytical skills. At the 

intermediate level were motivation, learning, capability development, belief in self-ability, and 

focus on success. At the lowest level, self-actualization was identified as the most dependent 

variable. 

Discussion and Conclusion: The findings confirm that employee self-efficacy in public 

organizations is a multidimensional construct composed of individual, professional, and social 

dimensions. The results are consistent with previous studies that emphasize the importance of 

psychological empowerment, continuous learning, and social interaction in enhancing 

employee effectiveness and organizational performance. The dominance of the social 

dimension suggests that interpersonal relationships and communication skills play a central 

role. Furthermore, intrinsic motivation emerged as a key driver of the individual dimension. 

Similarly, continuous learning was found to be a critical factor in the professional dimension. 

Analytical skills were identified as the most influential factor within the social dimension. From 

a structural perspective, interpersonal relationships and analytical skills were identified as key 

independent variables. Therefore, strengthening these two areas can have a cascading effect on 

motivation, learning, and overall employee competence. The findings suggest that 

organizations, particularly the Social Security Organization, should prioritize strengthening 

interpersonal relationships, enhancing analytical capabilities, and fostering intrinsic motivation. 

Overall, enhancing employee self-efficacy requires an integrated approach that simultaneously 

addresses psychological, professional, and social dimensions, ultimately leading to improved 

organizational performance and sustainable human resource development. 

Keywords: Self-efficacy, Social Security Organization, Interpretive Structural Modeling 

(ISM), Interpersonal relationships, Analytical skills, Human resources. 
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 چکیده

رود. این پژوهش با هدف ها به شمار میاثربخشی و عملکرد سازمان یشناسی کفایت نفس کارکنان از عوامل بنیادین در ارتقاروان

های های کلیدی کفایت نفس کارکنان در سازمان تأمین اجتماعی انجام شد تا مبنایی برای طراحی سیاستشناسایی ابعاد و مؤلفه

 ۀ: در مرحلانجام شدست و در دو مرحله هیت آن اکتشافی اکاربردی و ما-ایبهبود منابع انسانی فراهم آورد. پژوهش از نوع توسعه

نفر از خبرگان دانشگاهی و سازمانی  35های دیدگاه(، ISM) یتفسیر-سازی ساختاریکیفی، با استفاده از روش دلفی و مدل

ربی، های آذربایجان غمین اجتماعی در استاننفر از کارکنان تأ 322شده، ی، برای آزمون مدل تدوینکمّ ۀآوری شد. در مرحلجمع

 . ابزار گردآوری داده شامل سه نوع پرسشنامهتصادفی انتخاب شدند ۀشدبندیگیری طبقهشرقی، زنجان و قزوین با روش نمونه

انجام شد. نتایج نشان  Microsoft Office و  SMART PLS ،MATLAB افزارهایها با نرمبود و تحلیل داده (ISMی، دلفی، کمّ)

 ن،یرا دارد. همچن یذاروزن و اثرگ نیشتریب یو بعُد اجتماع شودیمو اجتماعی تشکیل  ایحرفهداد کفایت نفس از سه بعُد فردی، 

روابط  تیتقو تیبر اهم هاافتهیشدند.  ییشناسا یدیکل یرهایبه عنوان متغ «یلیتحل یهامهارت»و « روابط با همکاران» یهامؤلفه

 .دارد دیتأک یعملکرد سازمان ینفس و ارتقا تیدر بهبود کفا یشناخت یهاو مهارت یفردانیم

 .یبع انسانمنا ،یلیتحل یهامهارت ،یفردانی، روابط مISM یسازمدل ،یاجتماع نینفس، تأم تیکفا :دواژگانیکل

نفس کارکنان  تیکفا مدل ی(. طراح1405) رضایعل نژاد،یو عل ،محمد، معمارزاده طهران، غلامرضا ،ییعطا د،یحم ،پورکرم :استناد

 .9-27 (،2)12 ،تیریدر مد یروانشناخت یهاپژوهش. یاجتماع نیدر سازمان تأم

                                                           
 2476-4833ابک چاپی:     ش                                                                                            20/07/1404تاریخ دریافت:    ∗

 2588-7084ابک الکترونیکی:  ش                                                                                              02/09/1404 تاریخ بازنگری:    
 اشر: دانشگاه حضرت معصومه)س(ن                                                                                                26/02/1405تاریخ پذیرش:     

 وع مقاله: پژوهشی          ن                                                                                                   24/04/1405تاریخ انتشار:     

doi: 10.22034/jom.2026.2067373.1377   

mailto:alinezhad@gmail.com
https://doi.org/10.22034/jom.2026.2067373.1377
https://orcid.org/0009-0004-4214-8641
https://orcid.org/0000-0003-0849-6031
https://orcid.org/0000-0002-8800-0149
https://orcid.org/0000-0002-1737-1823


5140 تابستان /دومشماره /دوازدهمهای روانشناختی در مدیریت/سال پژوهش  10 
 

 مقدمه
انجام  یخود برا یهایاست که به باور فرد نسبت به توانمند یشناختمهم روان یهایژگیاز و یکینفس  تیکفا

مختلف  یهامفهوم در حوزه نی(. ا1390اثرزاده و همکاران، ها اشاره دارد )و مقابله با چالش فیوظا زیآمتیموفق

در  کنندهنییتع یو نقش است افتهی ژهیو یگاهیجا ،یمنابع انسان تیریو مد یسازمان یشناسروان ژهیو به ،یشناسروان

نفس  تیاز کفا یکه از سطح بالاتر ی(. کارکنانAlhassan et al., 2022) کندیم فایکارکنان ا یو گروه یعملکرد فرد

در مواجهه با مسائل  یشتریب ییو توانا کنندیمتر عمل اثربخش یشغل یهایریگمیبرخوردار هستند، معمولًا در تصم

 & Demirci) شودیها منجر مسازمان تیبه موفق تیاکه در نه یامر دهند؛یاز خود نشان م یکار یهاو چالش

Erbas, 2010ژهیو به ،یرانیا یهااز سازمان یاریدر بس دهدینشان م یمفهوم، شواهد پژوهش نیا تی(. با وجود اهم 

و همکاران،  یصالح) مواجه است یجد یهانفس کارکنان با چالش تیکفا تیتقو ،یدولتمهیو ن یدولت یهادر بخش

و  هایریگمیآنان در تصم یهاو مهارت هایتوانمند کنندیاحساس م معمولاً کارکنان  ،ییهاسازمان نی(. در چن1392

و  یعلم یبررسضرورت  ،تیوضع نی(. ا1394و همکاران،  یرکن) شودیگرفته م دهیناد یاهداف سازمان شبردیپ

 .کندیمبرجسته  شیاز پ شیها را بآن در سازمان ینفس و عوامل مؤثر بر ارتقا تیمند مفهوم کفانظام

  ینظر یمبان
باور فرد به  زانیم انگریب ،یو سازمان یفرد یشناسدر روان نیادیبن یهااز سازه یکیعنوان  به ،نفس تیکفا

مفهوم  نیاست. ا یشغل یهاو غلبه بر چالش دهیچیپ یهاتیموقع تیریمد ف،یانجام موفق وظا یخود برا یهاییتوانا

راستاست؛ هم یبندورا در خصوص خودکارآمد دگاهیطور خاص با ددارد و به  یاجتماع-یشناخت یهاهیدر نظر شهیر

 یکل یابیخاص، شامل ارز فیانجام تکال و علاوه بر باور به توان داردتر گسترده یانفس دامنه تیتفاوت که کفا نیبا ا

 تیاکف ،ی(. در بافت سازمان1390اثرزاده و همکاران، ) شودیم زیخود ن یاحرفه یهاتیو قابل هایستگیفرد از شا

 فایا یکار یکارکنان با فشارها ۀمواجه ۀو نحو یدرون زشیانگ ،یشغل یرفتارها یریگدر شکل ییربناینفس نقش ز

نفس برخوردار هستند،  تیاز کفا یکه از سطح بالاتر یکارکنان ،یمنابع انسان تیریمد یهاهینظر دگاهید از. کندیم

 یهاافراد چالش نینوآورانه دارند. ا یهادهیا ۀو ارائ هایریگمیمشارکت در تصم ت،یمسئول رشیبه پذ یشتریب لیتما

 دارتریپا یعملکرد جه،یو در نت کنندیم یو رشد تلق یریادگی یبرا یعنوان فرصت بلکه به د،یعنوان تهدرا نه به  یشغل

احساس  شینفس بالا با افزا تیکفا دهندیها نشان م(. پژوهشDemirci & Erbas, 2010) دهندیاز خود نشان م

(. Alhassan et al., 2022همراه است ) یریگمیتصم تیفیو بهبود ک یکار، کاهش استرس شغل طیکنترل فرد بر مح

 یطیشرا یسازفراهم یبه معنا یکارکنان است. توانمندساز ینفس ارتباط آن با توانمندساز تیکفا یدیاز ابعاد کل یکی

 ،یطیشرا نیاشته باشند. در چند یسازمان جیبر نتا یرگذاریو تأث یخودمختار ،یستگیاست که کارکنان احساس شا
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 یاثرگذار یتوانمندساز یهاو برنامه هااستیس شودیو باعث م کندیمعمل  یانجیم ریمتغ کیعنوان  نفس به تیکفا

 ینفس، اقدامات ساختار تیکفا تیبدون تقو گر،ید انیبه ب بر رفتار و عملکرد کارکنان داشته باشند. یتریواقع

 شیافزا مانند ییامدهاینفس با پ تیکفا ،یسطح فرد در .مورد انتظار منجر نشود جیممکن است به نتا یتوانمندساز

خود باور دارند، سطح  یهاییکه به توانا یمرتبط است. کارکنان یدرون زشیو انگ یاتعهد حرفه ،یشغل تیرضا

ها در تحقق ننقش آ کنندیاحساس م رایز دهند؛ینشان م یشتریب یو تعلق سازمان کنندیمرا تجربه  تیاز رضا یبالاتر

به  ،یعلاوه بر بهبود عملکرد فرد ت،یوضع نی(. اGustainienė et al., 2014معنادار و اثرگذار است ) سازماناهداف 

نفس  تیکفا ،یسازمان یریادگینظر  از .شودیمنجر م یکار یهامیدر ت یهماهنگ شیو افزا یعملکرد گروه تیتقو

 یدارند، نگرش ینفس بالاتر تیکه کفا ی. کارکنانکندیم فایها امهارت ۀها و توسعآموزش رشیمهم در پذ ینقش

. کنندیمشارکت م یاحرفه ۀو توسع یآموزش یهادر برنامه یشتریب ۀزیو با انگ دارندمستمر  یریادگیتر نسبت به مثبت

 یکاهش آمادگ تینفس و در نها تیکفا فیبه تضع یسازمان تیو نبود حما یآموزش یهافرصت اندر مقابل، فقد

(. Gbarale & Okechukwu, 2022 ؛1386و همکاران،  یشکرونیام) شودیمنجر م یو نوآور یریادگی یکارکنان برا

آمرانه و ضعف فرهنگ  یتیریمد یهامتمرکز، سبک یساختارها دهندیمطالعات نشان م ،یرانیا یهابافت سازمان در

(. 1394و همکاران،  یرکن) روندینفس کارکنان به شمار م تیکفا تیو تقو یریگشکل ۀاعتماد، از عوامل محدودکنند

مشارکت فعال  یلازم برا زشیکنند و انگ فایا یسازمان یندهایاتر در فرمنفعل یکارکنان نقش شودیباعث م طیشرا نیا

 ۀو توسع تیکه بر اعتماد، حما یمشارکت یتیریمد یهاو خلاقانه را از دست بدهند. در مقابل، استقرار فرهنگ

 ,.Shankar et al) شود ینفس و بهبود عملکرد سازمان تیکفا یارتقا سازنهیزم تواندیدارند، م دیتأک هایتوانمند

2014; Mohan & Gomathi, 2014کینفس  تیاست که کفا تیواقع نیا ۀدهندنشان ینظر یاذعان کرد، مبان دی(. با 

 یمهم یاو نقش واسطه ردیگیشکل م یو سازمان یآموزش ،یعوامل فرد ریست که تحت تأثایو پو یعدچندبُ ۀساز

در سطح  فقطنفس نه  تیرو، توجه به کفا نی. از اکندیم فایکارکنان ا یرفتار یامدهایو پ یتیریمد یهااستیس انیم

 یارتقا یبرا ریناپذاجتناب یضرورت ،یمنابع انسان ۀتوسع یو راهبردها یتیریمد یهانظام یبلکه در طراح ،یفرد

 .دیآیها به شمار مسازمان یداریو پا یکارآمد

 پژوهش ۀنیشیپ
 شیباااه افااازا توانااادینفاااس کارکناااان م تیاااکفا یاناااد ارتقاااانشاااان داده ریااااخ یهااااپژوهش

ساااوابق  1 جااادولمنجااار شاااود.  افتاااهیعملکااارد بهبود تیااانفاااس و در نهااعتمادباااه ،یخودکارآماااد

 .دهدیمرتبط را نشان م یهاپژوهش
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 پژوهش سوابق( 1 جدول

 فیرد
محقق / 

 سال
 جینتا نیترمهم عنوان پژوهش

1 
و  1الحسن

همکاران 
(2022) 

کارکنان: نقش  تیو خلاق یخودکارآمد
 یدرون زشیانگ یانجیم

 شیسبب افزا ،یدرون زشیانگ تیتقو قیاز طر یخودکارآمد
در  رابطه نیا ری. تأثشودیکارکنان م تینفس و خلاق تیکفا

 گزارش شد. ریچشمگ یدولت یهاسازمان

2 
و  گبارال

 2اوکچوکو

(2022) 

 یو اثربخش یتیریخودمد یهامهارت
 یمرور مفهوم کیکارکنان: 

احساس  شیموجب افزا یتیریخودمد یهاآموزش مهارت
 یدولت یهانفس و بهبود عملکرد کارکنان در سازمان تیکفا

 .شودیم

3 
 3و مبوها بلیموت

(2013) 

بهبود  یکارکنان برا یتوانمندساز
 یهادر دانشگاه یسازمان یاثربخش

 یجنوب یقایآفر

مشارکت در  قیاز طر ژهیو کارکنان به یتوانمندساز
 یزمانو عملکرد سا کندیم تینفس را تقو تیکفا ،یریگمیتصم

 .دهدیرا ارتقا م

4 
و  4سویت

همکاران 
(2021) 
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 داریپا ۀنفس و توسع تیکفا شیبه افزا یشغل یخودکارآمد
 ن دارد.و اثر بلندمدت بر عملکرد سازما شودیکارکنان منجر م

 

 شیبه افزا تواندیم یشغل یهایریگمیکارکنان در تصم یخود و توانمندساز یرهبر دهدینشان م پژوهش نیا

 ی. با توجه به مبانشود یو بهبود عملکرد سازمان یاتعهد حرفه شیباعث افزا جه،ینفس آنان کمک کند و در نت تیکفا

 ارائه کرد. 2جدول را به صورت  پژوهش یۀتوان مدل اولیم نه،یزم نیگرفته در اشکل یو تجرب ینظر

 های پیشیندر پژوهششده ییشناسا یهالفهؤ( ابعاد و م2جدول 

همؤلف ابعاد مفهوم  منابع 

کفا
ی

 ت
س 

نف
 کارکنان

 عدبُ

 یفرد 
  

 Zhou et al., 2019; Tîșu et al., 2021 ییخودشکوفا

 & Mohit & James, 2024; Alhassan et al., 2022; Mohan یآرامش درونحس 

Gomathi, 2014 
 Gbarale & Okechukwu, 2022; Gustainienė et al., 2014 یاعتقادات فرد

 Cohen, 1993; Mohan & Gomathi, 2014; Tîșu et al., 2021 یریپذتحمل شکست

                                                           
1 Alhassan 

2 Gbarale & Okechukwu 

3 Motebele & Mbohwa 

4 Tîșu 

5 Zhou 
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 ;Alhassan et al., 2022; Gbarale & Okechukwu, 2022 یدرون زشیانگ جادیا

Motebele & Mbohwa, 2013 

 ;Alhassan et al., 2022; Gbarale & Okechukwu, 2022 خود ییباور فرد به توانا

Motebele & Mbohwa, 2013 

 ,Langfred, 2013; Tîșu et al., 2021; Mohit & James  دادهایرو تیریمد

2024 

عددددددددد بُ
 یاجتماع

 

 Cohen, 1993; Gbarale & Okechukwu, 2022; Gustainienė et یهوش اجتماع
al., 2014 

 Marler & Dulebohn, 2005; Rathnasekara et al., 2025 مشارکت

 ;Gbarale & Okechukwu, 2022; Mohit & James, 2024 تعارض تیریمد

Motebele & Mbohwa, 2013 
 Sharma et al., 2018; Alhassan et al., 2022; Zhou et al., 2019 لهأحل مس

  Gustainienė et al., 2014؛ 1398 بان،رانیو ا نیاستیلراوذ روابط با همکاران

 Shankar et al., 2014; Tîșu et al., 2021; Cohen, 1993 یلیمهارت تحل

عددددددددد بُ
  یاحرفه

 

 تیاستقبال از خلاق
 Zhou et  ؛Marler & Dolbun, 2005؛ 1392و همکاران،  یصالح 

al., 2019 
 Sharma et al., 2018؛ 1394و همکاران،  انیعیشف خروج از حالت انجماد

 Rathnasekara et al., 2025؛ 1394و همکاران،  ییرضا  هاتحمل چالش

 1395و تابان،  ینیاسی؛ 1400و همکاران،  لویحاج  یریپذسکیر

 منابع ینیآفرارزش
 Rathnasekara et ؛Oluwaseun, 2020؛ 1395و همکاران،  یاتیب 

al., 2025 

 یسطح توانمند یارتقا
 Tîșu et ؛Rathnasekara et al., 2025؛ 1399و همکاران،  یعباس 

al., 2021 

 ;Shankar et al., 2014; Motebele & Mbohwa, 2013 یریادگی

Gustainienė et al., 2014 

 ,.Marler & Dolbun, 2005; Mohit & James, 2024; Tîșu et al تیتمرکز بر موفق
2021 

 اندشده یبررس یخدمات ای یآموزش ،یعموم یها، عمدتاً سازماننفس تیموجود و مرتبط با کفا یهادر پژوهش

پژوهش حاضر با تمرکز  ن،یمحدود است. بنابرا اریبس یاجتماع نیسازمان تأم ۀنیدر زم یاختصاص یهاپژوهش تعدادو 

بهبود  یبرا یدیجد یو شواهد تجرب دهدیمرا پوشش  یو کاربرد یخلأ نظر نیا ،یاجتماع نیبر سازمان تأم

 نیبه ا پژوهش نیا یاصل پرسششده، رو، با توجه به مباحث مطرح نیا از. کندیارائه م یمنابع انسان یهااستیس

 یاثرگذار بیو ترت اندکدام یاجتماع نینفس کارکنان در سازمان تأم تیاکف یهاکه ابعاد و مؤلفه شودیصورت طرح م

 است. یمدل به چه صورت نیها در امؤلفه

 روش پژوهش

نفس کارکنان در سازمان  تیکفا یارتقا یمدل برا کی ۀو به دنبال ارائ است یکاربرد ،پژوهش حاضر از نظر هدف

مؤثر بر  یرهایمتغ نیروابط ب رایاست، ز یهمبستگ-یفیتوص پژوهش نیا ت،ی. از نظر ماهاست رانیا یاجتماع نیمأت
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 قیها از طرداده رایز شود،یمحسوب م یشیمایاطلاعات، پ ی. از لحاظ گردآورکندیم یبررس رانفس کارکنان  تیکفا

-ی)کمّ یبیترک کردیرو یدارا پژوهش ن،یاند. همچنشده یآورجمع یدولت یهاپرسشنامه از خبرگان و کارکنان سازمان

 یساختار یسازو مدل یدلف کیاز تکن یفیو در بخش ک یمعادلات ساختار یسازاز مدل ،ی( است؛ در بخش کمّیفیک

 یاجتماع نیو خبرگان سازمان تأم رانیپژوهش شامل کارکنان، مد نیا یآمار ۀبهره گرفته شده است. جامع یریستف

نفس کارکنان ندارند،  تیکفا ۀنیمشخص در زم یها دستورالعملسازمان نیاز ا یاریبس نکهیاست. با توجه به ا رانیا

 یمشخص دارد. برا ییهاوتکلپر نهیزم نیدر ا رایانتخاب شده است، ز یآمار ۀعنوان نمون به یاجتماع نیسازمان تأم

اند که شامل مدرک مشخص انتخاب شده یطیبا شرا یاجتماع نیو کارکنان سازمان تأم رانیخبرگان، مد ۀانتخاب نمون

 ۀهفت سال سابق کمدستبا  تیریارشد مدیمدرک کارشناس ،ییاجرا ۀسه سال سابق کمدستبا  تیریمد یدکتر

 یخبرگان در بخش دلف ۀاست. تعداد نمون ییاجرا ۀپانزده سال سابق کمدستبا  تیریمد یو مدرک کارشناس ییاجرا

تر، از کارکنان سازمان بزرگ اسیآزمون مدل در مق یبرا ن،یبوده است. همچن یاجتماع نیسازمان تأم رانینفر از مد 35

 نکهیاستفاده شده است. با توجه به ا نیزنجان و قزو ،یشرق جانیآذربا ،یغرب جانیدر چهار استان آذربا یاجتماع نیتأم

 یسازمدل کردیها با روداده لیبوده و تحل یانهیگزپنج کرتیل ۀدر قالب پرسشنام هیگو 27ها شامل داده یابزار گردآور

 نییتع کردیرو نیا یشناختپژوهش بر اساس الزامات روش ۀ( انجام شده است، حجم نمونSEM) یمعادلات ساختار

 یآزمودن 15تا  10به  کمدستو قابل اعتماد پارامترها،  داریبرآورد پا ی، براSEM ۀمعتبر در حوز یهاهی. مطابق توصشد

 نینفر برآورد شد. در چارچوب ا 405تا  270 نیب ازیمورد ن ۀاساس، حجم نمون نیاست. بر ا ازین هیهر گو یازابه

قرار  یبر معادلات ساختار یتنمب یهالیتحل یمطلوب برا ۀنفر انتخاب شد که در دامن 322ملاحظات، حجم نمونه 

 یگردآور یشد. برا انجام یآمار ۀجامع انیساده در م یتصادف یریگنمونه قیها از طرداده یآورجمع ن،یدارد. همچن

 تیکفا یاصل یهامؤلفه دییمنظور استخراج و تأ به یدلف ۀاست. پرسشنام شدهها، از سه نوع پرسشنامه استفاده داده

و آزمون مدل استفاده  رهایمتغ نیسنجش روابط ب یبرا یکمّ ۀشده است. پرسشنام یطراح پرسش 21با  کناننفس کار

 یساختار یسیماتر ۀاز پرسشنام ن،یشده است. همچن دهیسنج پرسش 27در  یانهیگزپنج کرتیل فیکه با ط شده

ابزار پژوهش از  یینفس استفاده شده است. روا تیفادر مدل ک رهایمتغ یزوج ساتیمقا یبرا سهیمقا 121با  یسریتف

 دییتأ یاجتماع نیارشد سازمان تأم رانیه و مددانشگا دی( و نظر متخصصان، اساتی)اعتبار صور یروش قضاوت قیطر

 7/0از  شتریبابعاد  یتمام یشده و مقدار آن برا دهیکرونباخ سنج یبا استفاده از آلفا زیپرسشنامه ن ییایشده است. پا

استفاده شده  یفیو ک یکمّ یهاها از روشداده لیتحل یمناسب ابزار پژوهش است. برا ییایپا ۀدهندکه نشان دهبو

اس الیافزار اسمارت پ( با استفاده از نرمSEM) یمعادلات ساختار یسازو مدل یآمار لیتحل ،یاست. در بخش کمّ

 یهاندیفرا یاجرا یبرا کسل( و اISM) یریتفس یساختار یسازمدل یمتلب برا یافزارهااز نرم یفیو در بخش ک

 استفاده شده است. یدلف
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 هایافته
باااه اجمااااع نظااار  یابیااامنظاااور دساااتباااه  یدور متاااوال ساااهدر  یدلفااا کیاااپاااژوهش، از تکن نیااادر ا

 ۀنفاااس کارکناااان اساااتفاده شاااد. در مرحلااا تیااامااارتبط باااا کفا یهاخبرگاااان در خصاااوص مؤلفاااه

 و باااه شااادند ییشناساااا یو مطالعاااات تجربااا ینظااار یمااارور مباااان قیااااز طر هیااااول یهانخسااات، مؤلفاااه

افاااراد شاااامل متخصصاااان  نیااا. انااادقااارار گرفت یپانااال دلفااا یاعضاااا اریااادر اخت یاصاااورت پرسشااانامه

و  یعلمااا یارهاااایبودناااد کاااه بااار اسااااس مع یاجتمااااع نیارشاااد ساااازمان تاااأم رانیو ماااد یدانشاااگاه

و نظااارات خاااود  یابیاااارز را یشااانهادیپ یهادر دور اول، خبرگاااان مؤلفاااه. اندانتخااااب شاااده یااایاجرا

نظااارات محاسااابه  یرفاااازیغ نیانگیااادوم، م ارائاااه کردناااد. سااارس، در دور کااارتیل اسیااارا در قالاااب مق

در  ن،ی. همچناااشااادندباااود، از مااادل حاااذف  7آنهاااا کمتااار از  نیانگیاااکاااه مقااادار م ییهاشاااد و مؤلفاااه

اصااالاح و  یآنهاااا بااارا دیاااخبرگاااان، نظااارات جد انیااام ملاحظاااه نظااار قابااالصاااورت وجاااود اخاااتلاف 

 یینظاارات نهااا ،یبااه اشااباع نظاار یابیاامنظااور دسااتدر دور سااوم، بااه  .شااد افااتیها درمؤلفااه لیااتکم

کمتاار از  یمتااوال ۀدو مرحلاا نیاخااتلاف نظاار باا زانیاامرحلااه، اگاار م نیاا. در اشااد یپاناال بررساا یاعضااا

کااه  ییهاصااورت، مؤلفااه نیااا ریاادر غ افتنااد؛یبعااد انتقااال  ۀها بااه مرحلاابااود، مؤلفااه 2/0 ۀحااد آسااتان

بااه  ت،یااو بااه بحااث گذاشااته شاادند تااا در نها ینیبااازب مجاادداًبودنااد،  ادیااز یپراکناادگ یهمچنااان دارا

 نشان داده شده است. 3جدول در  ندیافر نیا جیبرسند. نتا ییاجماع نها

 یدلف کیدور تکن سه یاجرا جی( نتا3جدول 

 1 یفازید بازه عوامل
 یفازید

2 

 1ل ضتفا

 2و 
 3 یفازید

و  2ل ضتفا

3 
 ملاحظات

 دییتأ 55/5 - -01/0 54/7 552/7 17/9 63/7 55/5 ییخودشکوفا

حددس آرامددش 
 یدرون

0 28/6 2/8 566/5 55/5 01/0- - 0 
 رد

 رد 3/4 - -02/0 54/6 559/6 4/8 63/6 3/4 یاعتقادات فرد

اسددددتددقددبددال از 
 تیخلاق

 رد 0 - -01/0 06/5 06/5 7/7 66/5 0

خروج از حددالددت 
 انجماد

 رد 25/4 - 01/0 36/6 349/6 3/8 4/6 25/4

سدددطح  یارتقددا
 یتوانمند

46/5 52/7 12/9 436/7 44/7 01/0 - 46/5 
 دییتأ

 دییتأ 45/5 - 00/0 44/7 436/7 12/9 51/7 45/5 یهوش اجتماع

 رد 82/4 - -01/0 83/6 836/6 72/8 86/6 82/4 مشارکت
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 رد 0 - 08/0 79/4 706/4 39/7 34/5 0 تعارض تیریمد

 رد 38/4 - -01/0 48/6 494/6 44/8 52/6 38/4 لهأحل مس

 دییتأ 34/5 - 00/0 32/7 322/7 05/9 38/7 34/5 یریادگی

 دییتأ 35/5 - 01/0 39/7 38/7 32/9 42/7 35/5 روابط با همکاران

 رد 66/4 - 00/0 75/6 750/6 56/8 82/6 66/4 هاتحمل چالش

 رشیپددذ یارتقددا
 شکست

9/4 09/7 8/8 011/7 80/6 21/0 956/6 9/4 
 رد

 دییتأ 33/5 18/7 21/0 02/7 322/7 05/9 38/7 33/5 تیتمرکز بر موفق

 ینددیددآفددرارزش
 منابع

95/4 2/7 85/8 061/7 73/6 33/0 886/6 95/4 
 رد

گ جددادیا ن  زشیا
 یدرون

33/5 38/7 11/9 322/7 33/7 00/0 - 33/5 
 دییتأ

 رد 51/4 - -03/0 73/6 750/6 56/8 82/6 51/4 یریپذسکیر

 ییتوانا باور فرد به
 خود

48/5 7/7 19/9 565/7 58/7 01/0 - 48/5 
 دییتأ

ترل ن ک عددامددل 
 دادهایرو ۀکنند

89/3 13/6 06/8 083/6 08/6 00/0 - 89/3 
 رد

 دییتأ 04/5 38/7 29/0 75/6 049/7 84/8 1/7 04/5 یلیمهارت تحل

انجاااام شاااد:  یاساسااا اریاااهاااا بااار اسااااس دو معداده لیاااتحل ،یدلفااا کیاااتکن یاجااارا یر راساااتاد

 ییها؛ دوم، انتقاااال مؤلفاااه7نظااار خبرگاااان کمتااار از  یرفاااازیغ نیانگیااام باااا ییهانخسااات، حاااذف مؤلفاااه

 لیااتحل جینتااا .2/0 ۀکمتاار از حااد آسااتان یدو دور متااوال انیاااخااتلاف نظاار م زانیاام بااابعااد  ۀبااه مرحلاا

در  یو باااا سااطح اجمااااع کااااف ناادبود 7از  شاااتریب یرفاااازیغ نیانگیاام یمؤلفاااه دارا 9هااا نشاااان داد داده

 ،یهااوش اجتماااع ،یسااطح توانمنااد یارتقااا ،ییها شااامل خودشااکوفامؤلفااه نیااا .شاادند دییااماادل تأ

خاااود، تمرکاااز بااار  ییبااااور فااارد باااه تواناااا ،یدرونااا زشیاااانگ جاااادیرواباااط باااا همکااااران، ا ،یریادگیااا

 زانیااامناساااب و هااام م نیانگیااامراحااال، هااام م یبودناااد کاااه در تماااام یلااایو مهاااارت تحل تیاااموفق

 ینااایآفرارزش»و  «شکسااات رشیپاااذ یارتقاااا» ۀ، دو مؤلفااانیهمچناااداشاااتند.  یکمتااارنظااار اخاااتلاف 

در مقابااال، دو . شااادندخبرگاااان حاااذف  انیااام ۀملاحظاااوجاااود اخاااتلاف نظااار قابااال  لیاااباااه دل «مناااابع

کاااهش اخااتلاف  لیاابااه دل ه،یاابااا وجااود اخااتلاف اول «یلاایمهااارت تحل»و  «تیااتمرکااز باار موفق» ۀمؤلفاا

روابااط  یبااه منظااور بررساا ،. در ادامااهشاادند دییااتأ ییسااوم، در ماادل نهااا ۀدر مرحلاا 2/0 ریاانظاار بااه ز

اسااتفاده شااده اساات. در  یمعااادلات ساااختار یسااازماادل کیاااز تکن ،ماادل یهاااابعاااد و مؤلفااه نیباا

 .اندنشان داده شده کیبرازش مدل به تفک یهاشاخص ،4جدول 
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 برازش مدل یهاشاخص ی( بررس4جدول 

 

 انسیوار نیانگیم رینشان داد مقاد جیشد. نتا یابیارز ییایو پا یینفس کارکنان از نظر روا تی، مدل کفا4جدول در 

مطلوب  یمناسب و ثبات درون یهمگرا ییروا انگریاست که ب 7/0از  شیب یبیترک ییایو پا 5/0از  شتریبشده استخراج

 نیشتریب «هاییباور به توانا»و « روابط با همکاران» یرهایداد متغ اننش نییتع بیضر ی. بررساست یریگابزار اندازه

 انگریب سریگا–شاخص استون ن،یقابل قبول برخوردار هستند. همچن ریاز مقاد زیها نسازه ریرا دارند و سا نییقدرت تب

واگرا بر  ییرا نشان داد. روا ینیبشیقدرت پ نیشتریب «یدرون ۀزیانگ جادیا» ریمطلوب مدل بود و متغ ینیبشیتوان پ

 جیمدل است. نتا یاز برازش قو ی( حاکGOF=0.58مدل ) یشد و شاخص برازش کل دییتأ لارکر-فورنل اریاساس مع

از مدل حذف نشد.  یالفهؤم چیو ه بودندمعنادار  رهایمس ینشان داد تمام اسالیافزار اسمارت پدر نرم یسازمدل

 «یریادگی» ،«یدرون ۀزیانگ جادیا»ها، لفهؤم انیو در م داشتنفس کارکنان  تیفاارتباط را با ک نیشتریب یعد اجتماعبُ
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 ت،ینشان دادند. در نها یو اجتماع یاحرفه ،یرا با ابعاد فرد یهمبستگ نیشتریب بیترت به «یلیتحل یهامهارت»و 

استفاده شد  یریتفس یرساختا یسازمدل کینفس کارکنان از تکن تیها بر کفالفهؤم یاثرگذار بیترت نییتع یبرا

 (.1 شکل)

 

 نفس کارکنان تیمدل کفا یهالفهؤابعاد و م نیروابط ب یو معنادار یبار عامل زانی( م1شکل 

شد.  لینفر خبره تشک 13از  یعوامل مؤثر و نظرخواه یی( با شناساSSIM) یخودتعامل سیدر گام نخست، ماتر

 ریتأث طرفه،کی ریچهار حالت ممکن )تأث انید و از مهر دو عامل بر اساس شاخص مُ انیم ۀمرحله، نوع رابط نیدر ا

 انیم یفیاز روابط ک یمربع یسیمرحله، ماتر نیا ی. خروجشدو ثبت  نییعدم رابطه( تع ای هیدوسو ۀمعکوس، رابط

 ندشد لیتبد کیصفر و  یعدد ریبر اساس قواعد مشخص به مقاد SSIM یفیمدل است. سرس، روابط ک یرهایمتغ

به  داریبه حالت پا دنیتا رس سیماتر نیا م،یرمستقیکردن اثرات غلحاظ یشکل گرفت. برا هیاول یابیدست سیو ماتر

مجموع  س،یماتر نیشدند. در ا ییشناسا زین میرمستقیاز روابط غ یبرخ ،آن ۀجیکه در نت افتی رتقاا یمتوال یهاتوان

 ندیفرا نیاز ا ی. بخشرهاستیمتغ یوابستگ زانیم ۀدهندنفوذ و در هر ستون نشان زانیم انگریدر هر سطر ب کی ریمقاد

 ارائه شده است. 5جدول در 

 هالفهؤم ینفوذ و وابستگ زانیم ،یخودتعامل سی( ماتر5دول ج

 یوابستگ زانیم نفوذ زانیم A B C D E F G H I نماد لفهؤم
 A  1 1- 0 0 1 0 1 0 9 3 روابط با همکاران

 B 0  1 1 1 1 1 1 0 9 3 یلیتحل یهامهارت
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 C 1 0  0 0 0 0 1 1 7 3 یهوش اجتماع
 D 1 0 0  2 2 1 1 1 6 7 تیتمرکز بر موفق

 E 0 1 0 1  2 0 1 1 6 7 یریادگی
 F 1 1 0 0 1  2 2 1 6 8 یسطح توانمند یارتقا

 G 1 0 0 1 1 2  2 1 6 8 هاییباور به توانا
 H 1 0 0 1 1 1 0  1 6 8 یدرون ۀزیانگ جادیا

 I 0 0 0 1 1 1 1 1  1 9 ییخودشکوفا

 میمتقدم، متأخر و مشترک تقس ۀمجموع سهمدل به  یرهایشده، متغاصلاح یابیدست سیپس از استخراج ماتر

 ریهر متغ یو ورود یخروج ۀ. مجموعابدیکاهش  لیتحل یدگیچیو پ شودتر روشن ستمیشدند تا نقش هر عامل در س

 ند،یافر نیانجام شد. در ا رهایمتغ یندبسطح ندیافر ،و سرس نییآن تع یریرپذیو تأث یرگذاریتأث زانیبر اساس م

داشتند، در سطوح بالاتر مدل قرار گرفتند و پس از هر مرحله،  یکسانیو مشترک  یخروج ۀکه مجموع ییرهایمتغ

، «روابط با همکاران» یهانشان داد مؤلفه جیمشخص شوند. نتا یحذف شد تا سطوح بعد ستمیاز س شدهییشناسا ریمتغ

سطح  یارتقا» ،«یریادگی» ،«تیتمرکز بر موفق» یهادر سطح سوم، مؤلفه «یهوش اجتماع»و  «یلیتحل یهامهارت»

در سطح  «ییخودشکوفا» ۀمؤلف ت،یدر سطح دوم، و در نها «یدرون ۀزیانگ جادیا»و  «هاییباور به توانا» ،«هایتوانمند

ارائه شده  2شکل ها در مؤلفه یریرپذیو تأث یرگذاریتأث زانیم اتینفس قرار دارند. جزئ تینخست مدل بهبود کفا

 است.

 
 یوندیپ یرهایمتغ

    A-B مستقل یرهایمتغ 
 )یدي(کل

 

وذ
 نف

ت
در

ق
 

        
          C    
              
              
   F-G-H D-E        
              
              
              
              
 

       وابسته یرهایمتغ
 مستقل یرهایمتغ

 
I        

 یقدرت وابستگ

 عوامل ی( نمودار قدرت نفوذ و وابستگ2شکل 

 یرهایجزء متغ یلیتحل یهابا همکاران و مهارت روابط یهالفهؤم ،نشان داده شده است 2شکل طور که در همان

 یدولت یهانفس کارکنان در سازمان تیمدل کفا ریمتغ نیتروابسته ییخودشکوفا ۀو مؤلف هستند یدیمستقل کل

 داده شده است. صیتشخ
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 یریگجهینتبحث و 
است.  یو اجتماع یاحرفه ،یفرد یعد اصلسه بُ ینفس کارکنان دارا تیکفا دهدیپژوهش حاضر نشان م یهاافتهی

به رشد  یهمگ است که ییخود و خودشکوفا ییباور فرد به توانا ،یدرون ۀزیهمچون انگ ییهاشامل مؤلفه یعد فردبُ

 ینند ارتقاما یبه عوامل یاعد حرفه. بُکنندیم مکآنها ک یاحساس خودکارآمد شیکارکنان و افزا یشخص ۀو توسع

 یوربهره شیو افزا یاشاره دارد که موجب بهبود عملکرد شغل تیمستمر و تمرکز بر موفق یریادگی ،یسطح توانمند

است که به  یاعو هوش اجتم یلیتحل یهاشامل روابط با همکاران، مهارت یعد اجتماعبُ ت،ی. در نهاشودیکارکنان م

  .شودیمنجر م یسازمان یهایهمکار لیمؤثر و تسه تعاملات ۀتوسع

متأثر از عوامل  فقطنفس کارکنان نه  تیکفا کندیم دیتأک ،با مطالعات گذشته سوهم ،پژوهش نیا جیمجموع، نتا در

 نیو همچن یو توانمند یریادگیمانند  یاحرفه یرهایمتغ ریاست، بلکه تحت تأث یو خودکارآمد زهیهمچون انگ یدرون

 تیپژوهش نشان داد کفا نیا یهاافتهی ن،یقرار دارد. همچن یعو هوش اجتما یاز جمله روابط کار یاجتماع یهامؤلفه

 یلیتحل یهاو مهارت یریادگی ،یدرون ۀزیانگ یدیکل یهالفهؤدارد و م یعد اجتماعارتباط را با بُ نیشترینفس کارکنان ب

نفس  تیتوان اذعان کرد کفایرو، م نیا از ؛دارند یادیز یهمبستگ یو اجتماع یاحرفه ،یبا ابعاد فرد بیبه ترت

 یهاافتهی. کندیم فایا یشغل تیو رضا یدر بهبود عملکرد سازمان یدینقش کل ،یعدمفهوم چندبُ کیکارکنان به عنوان 

آن است که  انگریامر ب نینفس کارکنان دارد. ا تیرا با کفا یهمبستگ نیشتریب یعد اجتماعپژوهش نشان داد بُ نیا

برخوردار هستند، احساس  یمطلوب یاعبالا و هوش اجتم یلیتحل یهامهارت ،یقو یکه از روابط اجتماع یکارکنان

دارد که نشان داد استقلال  یخوانهم (2019و همکاران )ژو  ۀبا مطالع ادشدهی ۀافتی. کنندیتجربه م را یشترینفس ب تیکفا

احساس  یارتقاکارکنان و  داریپا ۀبر توسع میمستق یریتأث ،یدیمثبت، به عنوان دو عامل کل یو تعاملات اجتماع یشغل

شامل  ،یتیریخودمد یهایستگینشان داد شا (2022گبارال و اوکچوکو )پژوهش  ن،یدارند. همچن یخودکارآمد

. شودیکارکنان م یو سازمان یموجب بهبود عملکرد فرد میبه طور مستق ،یاجتماع یهاارتباطات اثربخش و مهارت

 یتوانمندساز کنندیم انیمطابقت دارد که ب (2011) 1ونزبرت ازیو د مزیجشده توسط با مدل ارائه نیهمچن جینتا نیا

 یهاست. در بررسنفس در سازمان تیکفا شیافزا یازهاینشیپ نیتراز مهم یکی تگریحما یکار طیمح جادیکارکنان و ا

به عنوان  یدرون ۀزیدارد. انگ یعد فردرا با بُ یهمبستگ نیشتریب یدرون ۀزیانگ جادیا ۀنشان داد مؤلف هاافتهیابعاد مدل، 

 ییو خودشکوفا طیاحساس کنترل بر شرا ،یخودباور شیو موجب افزا کندیمعمل  یرشد فرد یبرا یامحرکه یروین

نقش  یدرون ۀزیانگ کنندیم انیاست که ب (2022الحسن و همکاران )مطابق پژوهش  افتهی نی. اشودیکارکنان م

 (2021و همکاران ) سویتپژوهش  ن،ی. افزون بر اکندیم فایآنان ا تیکارکنان و خلاق یخودمختار نیب یمهم یاواسطه

                                                           
1 Jaimez & Díaz Bretones 
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امر  نیکه ا شودیکارکنان متأثر م یدرون ۀزیاز سطح انگ یو مشارکت شغل یانرژ ۀرانیشگیپ تیریدارد مد دیتأک زین

 نیشتریب یریادگی ۀمؤلف گر،ید ینفس کارکنان است. از سو تیکفا یعد فردمؤلفه با بُ نیا یقو یهمبستگ ۀدهندنشان

بلکه تمرکز  شود،یکارکنان م یسطح توانمند شیموجب افزا فقطمستمر نه  یریادگیدارد.  یاعد حرفهرا با بُ یهمبستگ

دارد که  یخوانهم (2025و همکاران ) 1راتناسکارابا پژوهش  افتهی نی. ادهدیم شیافزا یشغل یهاتیآنان را بر موفق

 فایآنها ا یکار و توانمندساز یروین یهایستگیشا یسازنهیمهم در به یها نقشسازمان یشآموز یراهبردها ندنشان داد

موجب  فقطدر آموزش کارکنان نه  یگذارهیسرما کندیم دیتأک (2020) 2اولواسئونپژوهش  یهاافتهی ن،ی. همچنکندیم

طور مشابه، . به بخشدیبهبود م زیرا ن ینفس و تعهد شغل تیبلکه احساس کفا شود،یآنها م یاعملکرد حرفه یارتقا

 ۀو توسع یریادگیبر  یها که مبتندر سازمان یخودخدمت یهاینشان داد فناور (2014همکاران ) و 3شانکار پژوهش

 ت،یآنها منجر شوند. در نها ییکارا شیکارکنان و افزا یاسطح حرفه یاست به ارتقا ممکنهستند،  یفرد یهامهارت

 ییبالا یلیتحل یهامهارت یکه دارا یدارد. کارکنان یعد اجتماعرا با بُ یهمبستگ نیشتریب یلیتحل یهامهارت ۀمؤلف

 یگروه یهاطیدر مح دهیچیپ یهایریگمیو تصم یتعاملات کار ،یدر درک روابط اجتماع یبهتر ییهستند، توانا

 یهاو مهارت یلیتفکر تحل نددارد که نشان داد بقتمطا (2010) 4و ارباش یرچیدمپژوهش  جیبا نتا ادشدهی ۀافتیدارند. 

پژوهش  یهاافتهیها دارند. در سازمان یمیو کار ت یتعاملات گروه تیفیبر بهبود ک میمستق یریپردازش اطلاعات تأث

 یدر ارتقا یدیاز عوامل کل ،یدر کنار هوش اجتماع ،یلیو تحل یاجتماع یهامهارت (1390و همکاران ) اثرزاده

 .شوندیکارکنان محسوب م نیسطح اعتماد ب شیو افزا یاتعاملات حرفه

 یهامهارت»و  «روابط با همکاران» دادنشان  هاافتهینفس کارکنان،  تیمدل کفا یهامؤلفه نیروابط ب لیتحل در

قرار دهند. روابط مثبت  ریمدل را تحت تأث یهامؤلفه ریسا توانندیهستند که م یمستقل یرهایمتغ نیتریدیکل «یارتباط

 ۀزیانگ ،یبر احساس خودکارآمد میمستق ریاست که تأث یکار یهاطیعوامل در مح نیتریاز اساس یکیبا همکاران 

مطلوب موجب بهبود عملکرد،  یفردنیاند تعاملات بنشان داده زین نیشیپ یهادارد. پژوهش یو تعهد سازمان یکار

گبارال و اوکچوکو  ن،ی(. همچنJaimez & Díaz Bretones, 2011) شودینفس کارکنان مو اعتمادبه یتوانمند شیافزا

 یریاز تعاملات مثبت با همکاران است، تأث یاز آن ناش یکه بخش یتیریخودمد یهایستگیشا کنندیم انیب (2022)

عوامل  نیتراز مهم یکیعنوان به  ،یارتباط یهامهارت گر،ید یکارکنان دارد. از سو یو اثربخش ییبر کارا میمستق

 یدرون ۀزیانگ جادیو ا یشغل یتضادها تیریتعاملات، مد ۀبر نحو گسترده یرینفس کارکنان، تأث تیدر کفا کنندهنییتع

ارتباطات  تیریهستند، در مد ییبالا یارتباط یهامهارت یکه دارا یدارد کارکنان دیپژوهش تأک نیا یهاافتهیدارد. 

                                                           
1 Rathnasekara 

2 Oluwaseun 

3 Shankar 

4 Demirci & Erbaş 
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و  یریادگی ،یدرون ۀزیمدل، از جمله انگ یهامؤلفه ریبر سا ریچشمگ یریتأث توانندیو م هستندتر موفق یشغل

 ۀزیانگ کنندیم انیدارد که ب یخوانهم (2022الحسن و همکاران )با پژوهش  افتهی نیداشته باشند. ا یلیتحل یهامهارت

در  تواندیم یارتباط یهادارد و بهبود مهارت کینزد یکار ارتباط طیتعاملات آنها در مح تیفیکارکنان با ک یدرون

نشان  یمنابع انسان تیریمرتبط با مد یهاپژوهش ن،یمؤثر باشد. علاوه بر ا یلشغ تیو خلاق یزشیسطح انگ یارتقا

 یسازمان ریو متغ دهیچیپ یهاطیبرخوردار هستند، در مح یبالاتر یارتباط یهاکه از مهارت یکارکنان دهندیم

 .(Oluwaseun, 2020; Tîșu et al., 2021) کنندیم فایا یمؤثرتر در تعاملات گروه یدارند و نقش یبهتر یریگمیتصم

به  تواندیکارکنان م یارتباط یهایتوانمند تیمطلوب و تقو یفردنیروابط ب دهدیپژوهش حاضر نشان م یهاافتهی

. بر ردیمورد توجه قرار گ یمنابع انسان یورنفس و بهره تیکفا شیافزا یها برااثربخش در سازمان راهبرد کیعنوان 

 یهاتر خواهد بود که در کنار مهارتاثربخش یکارکنان زمان یتوانمندساز ،(1394) یصادق توسطشده اساس مدل ارائه

 (2019و همکاران ) ژوپژوهش  ن،ی. همچنردیمدنظر قرار گ زین یو تعاملات سازمان یروابط اجتماع تیتقو ،یفرد

 یکارکنان و ارتقا داریپا ۀبه توسع توانندیم گریکدیدر کنار  یارتباط یهاو مهارت یشغل ینشان داده است خودمختار

 آنها منجر شوند.  یاحرفه یهایتوانمند

 ن،یاست. همچن یو اجتماع یاحرفه ،یعد فردسه بُ یکارکنان دارا نفس تیحاضر نشان داد مدل کفا پژوهش جینتا

 ۀزیانگ یدیکل یهادارد و مؤلفه یعد اجتماعارتباط را با بُ نیشتریکارکنان ب نفس تیپژوهش مشخص کرد کفا یهاافتهی

 نیدارند. بر ا یادیز یهمبستگ یو اجتماع یاحرفه ،یفرد عادبا اب بیبه ترت یلیتحل یهاو مهارت یریادگی ،یدرون

بهبود  ،یاجتماع یهامهارت تیبر تقو توانندیدر کارکنان م نفس تیاحساس کفا تیتقو یها برااساس، سازمان

نشان داد روابط با همکاران  هاافتهی ن،یبر ا افزون .مستمر تمرکز کنند یریادگی یهافرصت ۀو توسع یدرون زشیانگ

بلکه  کنند،یکارکنان عمل م نفس تیدر مدل کفا یدیمستقل کل یرهایعنوان متغبه  فقطنه  یلیتحل یهاو مهارت

 ۀها در توسعسازمان یگذارهیسرما تیبر اهم جینتا نیدارند. ا زیمدل ن یهامؤلفه ریسا یریگمؤثر در شکل ینقش

 یکاربرد تیراستا و با توجه به ماه نیهم در. کندیم دیکارکنان تأک یلیتحل یهایتوانمند یو ارتقا یفردنیب عاملاتت

را  ریمشخص ز ییاقدامات اجرا ،یدیکل یرهایمتغ نیبهبود ا یبرا یاجتماع نیسازمان تأم شودیم شنهادیپژوهش، پ

 در دستور کار قرار دهد:

 ،یفردنیمختلف سااازمان، با تمرکز بر تعاملات ب یواحدها یو هدفمند برا یمیمشااترک ت یهاکارگاه یبرگزار .1

به شااکل  توانیم راها کارگاه نیا ؛یاحرفه یارتباط یهاشاابکه تیتعارض و تقو تیریسااازنده، مد یهمکار

 .کردبرگزار  یمنابع انسان ۀو با استفاده از متخصصان توسع یادوره

 یهامهارت یمنظور ارتقاها به داده لیله و تحلأبر حل مس یمبتن یتخصص یآموزش یهادوره یو اجرا یطراح .2

 نیدارد. ا یدیاطلاعات نقش کل لیبر داده و تحل یمبتن یریگمیکه تصاام ییهادر بخش ژهیوکارکنان، به  یلیتحل
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شامل کارگاه ممکنها آموزش ست  داده  لیتحل یافزارهانرم یعمل یهاتفکر نقاد و دوره و،یسنار لیتحل یهاا

 باشد.

 یسپاسگزار
 یهایخاطر همکار به یاجتماع نیخود را از کارشناسان و کارکنان سازمان تأم یمراتب سراس و قدردان سندگانینو

تشکر  مانهیاند، صمبوده رسانیاریپژوهش  نیا لیکه در تکم یافراد یاز تمام ن،ی. همچندارندیارزشمندشان ابراز م

 .شودیم

 منافع تعارض
 حاضر فاقد هر گونه تعارض منافع بوده است. ۀمقال سندگان،یبنا بر اظهار نو
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 منابع
 ۀها و ارائدر سااازمان یانسااان یروین ییخودکفا ی(. بررساا1390) عماد ا،ینو ملک ن،یسااح ،یرزاده، رضااا، بجانثا .1

 .117–95(، 37)8 ،سیااپاالاا یانساااااناا ۀتااوسااااعااساااانااجااش آن.  یباارا یماافااهااوماا یالااگااو

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/900862  

شک و م،یابراه زاده،یربابه، حاج ان،یفرخنده، معمار ،یشکرونیام .2 در  شدهیطراح ۀ(. نقش برنام1386) یمهد ،یم

تقااا نش یار فس دا ن عزت  طح  هران. سااا ت تر ماادارس  خ موزان د لآ خ   .81-74 ،(4)13 ،روز یطااب دا

http://imtj.gmu.ac.ir/article-1-303-fa.html  

 یاجتماع تیآموزش کفا یاثربخشاا ی(. بررساا1395مسااعود ) ،ینچاریحسااو  ،افروز ،یشاابنم، غلامعل ،یاتیب .3

هارتخانواده ماع یهامحور بر م با کم یاجت کان  نا تیو ترب میتعل. یذهنیتوانکود  .30-22 ،(3)16 ،ییاساااتث

https://exceptionaleducation.ir/article-1-861-fa.html  

در  یمنابع انسان رشیپذ ۀمنطق ۀتوسع یایپو یساز(. مدل1400زهرا ) ،یمیو مق ن،یزاده، امرستم د،یلو، وحیحاج .4

. 140–127(، 3)9، یدولااتاا یهاااساااااازمااان تیااریاامااد. رانیااا یدولااتاا یهاااساااااازمااان

https://doi.org/10.30473/ipom.2021.57995.4338  

 تیکفا یرهایبر اساس متغ یسلامت روان ینیبشی(. پ1394) کاظم ا،ینعتیو شر ،اصغر یعل ،یانیب طاهره، ،ییرضا .5

ضا شجو دیو ام یاز زندگ تینفس، ر صلنام. انیدر دان ش-یعلم ۀف شت و ارتقا یپژوه ، سلامت یآموزش بهدا

3(3)، 242-252 . https://journal.ihepsa.ir/article-1-253-fa.html  

بر بهبود  یاجتماع تیآموزش کفا ریتأث ی(. بررسااا1394) لیجل ،یآبادو فتح ،اکبر یعل ا،یارجمندن ساااا،یپر ،یرکن .6

 .59–50، (57)3 ،ییکودکااان اساااتثنااا ۀفصااالناااماا ،یریادگیاا یناااتوان یکودکااان دارا یعملکرد رفتااار

https://www.ensani.ir/file/download/article/20160601140159-9786-109.pdf 

با  یشغل یو خشنود یتعهد سازمان ،ییخودکفا ی(. مدل عل1398ّجواد ) دیس بان،رانی، و ایعلمحمد ن،یاستیلراوذ .7

  https://ensani.ir/fa/article/404034 .16–1(، 35)10، هاها و مدل: روشیروانشناسکارکنان.  یشغل زشیانگ

 یهاساابک ینیبشی(. پ1394اکبر ) یعلدوساات،  حق، و دیبهشاا ،ی، گروساامنصااوره ززاده،یعز هاجر، ان،یعیشااف .8

ستفاده از م یریادگی شجو زانیبا ا شک یهاگام. انیعزت نفس در دان سعه در آموزش پز  .459–451(، 5)13 ،یتو

https://sdme.kmu.ac.ir/article_90492.html?utm_source=chatgpt.com  

 یابیو ارز یی(. شااناسااا1399) جواد محمد ،یحضااورو  ن،حساا ،یالودار ،یمحمدتق ،یقندهار د،یسااع ،یعباساا .9

و  یشاااغل ۀمشااااور. انیبندانش یهاهمنوا در ساااازمان یبا نقش رهبر رانیمد ییخودکفا یامدهایو پ ندهایآشیپ

  https://doi.org/10.52547/jcoc.12.3.161 . 186–161(، 4)12 ،یسازمان

نقش عوامل  یعلّ ی(. آزمون الگو1392محمدرضااا ) ان،یآهنچ و ،یکارشااک ن،یحساا ،ی، کرشااکرهیمن ،یصااالح .10

ش تیمؤثر بر کفا یاجتماع یشناخت شجو ینفس پژوه صلنام. یدکتر انیدان  ،(3)5 ،رانیا یانجمن آموزش عال ۀف

59-83 .https://ihej.ir/article-1-597-fa.html   

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/900862
http://imtj.gmu.ac.ir/article-1-303-fa.html
https://exceptionaleducation.ir/article-1-861-fa.html
https://doi.org/10.30473/ipom.2021.57995.4338
https://journal.ihepsa.ir/article-1-253-fa.html
https://www.ensani.ir/file/download/article/20160601140159-9786-109.pdf
https://ensani.ir/fa/article/404034
https://sdme.kmu.ac.ir/article_90492.html?utm_source=chatgpt.com
https://doi.org/10.52547/jcoc.12.3.161
https://ihej.ir/article-1-597-fa.html
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س1394) احمد ،یصادق .11 س یخانواده، خودکارآمد تیحما ۀرابط ی(. برر  یو عزت نفس با خودکارآمد یشغل ریم

م ل ریمسااا یریگمیتصااا غ نش یشااا موزان. دا ت یآوردهااادسااااتآ خ  .244–227(، 1)22 ،یروانشااانااا

https://doi.org/10.22055/psy.2015.11200  
 یهارشته انیدانشجو ینفس پژوهش تیکفا ۀکنندنییتب ی(. ارائه و آزمون الگو1395) محمد، تابانو  ،یعل ،ینیاسی .12

 .54–27(، 4)8 ،یدر علوم انساااان یارشاااتهانیمطالعات م ۀفصااالناممحور. پژوهش یدر فضاااا یعلوم انساااان

https://www.magiran.com/p1667131    
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