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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

This research was conducted to explore the lived experience of organizational 

empathy. The study was applied in purpose and qualitative in methodology, 

adopting a phenomenological approach. The research strategy was thematic 

analysis, based on inductive coding. Data was collected through semi-structured 

interviews. The statistical population consisted of 16 senior managers and experts 

from East Azerbaijan Health Insurance, selected through purposive and snowball 

sampling. Data analysis was performed using thematic analysis at three levels: 

basic themes, organizing themes, and global themes. The analysis yielded 382 

general concepts, which were categorized into 121 basic themes. Subsequently, 50 

organizing themes were identified around the main categories, ultimately leading 

to five global themes: empathetic managers, empathetic structure, empathy 

culture, empathetic employees, and empathetic society. The results of this study 

indicated that organizational empathy in East Azerbaijan Province health 

insurance is a dynamic process that is influenced by internal and external factors. 

Moreover, organizational justice, transparency, training, and managerial support 

are among the most important factors in strengthening empathy in health 

insurance. Furthermore, to institutionalize organizational empathy, management 

policies, organizational structure, and work culture must be designed in a way that 

strengthens trust, justice, and constructive interaction. 
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از نظر هدف کااربرد    مطالعه نیاجرا شده است. ا همدلي سازماني ةزیست ةپژوهش حاضر با هدف درک تجرب
پژوهش از نوع   استراتژ .است ام شدهو با راهبرد پدیدارشناختي انج استي تحقیق کیفي شناخت روش و از نظر

 هاا از روش مصااحبة   آور  داده بارا  جما    یي باود. باه روش اساتقرا  و  کدگذار مضمون و مبتني بر  یلتحل
ساممت   ةو کارشناسان ارشد بیما نفر از مدیران  16آمار  پژوهش شامل  ةجامع. استفاده شد ساختاریافته نیمه

گیر  هدفمند و گلولة برفي انتخاب شادند. تجزیاه و تحلیال     ش نمونهبودند که به رو استان آذربایجان شرقي
و مضامین فراگیر  دهنده، سازمانبا استفاده از روش تحلیل مضمون در سه سطح مضامین پایه، مضامین ها  داده

 121بناد  ایان مفااهی      کاه باا دساته   دست آمد ه مفهوم کلي ب 382 ها، تحلیل داده ةدر نتیج .کدگذار  شد
نهایات  در تعیاین و  اصلي  ةمقول دربارة دهنده سازمانمضمون  50بعد   ةشکل گرفت و در مرحل پایهمضمون 

همادل   ةو جامعا  ،مضمون فراگیر شامل مدیران همدل، ساختار همدل، فرهنگ همدلي، کارکناان همادل   پنج
 بایجان شرقي یکسممت استان آذر ةهمدلي سازماني در بیم. نتایج این تحقیق نشان داد که شدند  بند دسته
و حمایات   ،عدالت سازماني، شفافیت، آموزشو  یند پویاست که تحت تأثیر عوامل دروني و بیروني قرار داردافر

سااز  همادلي    بارا  نهادیناه   . همچناین سممت هساتند  ةدر بیم ترین عوامل تقویت همدلي از مه  مدیریتي
اعتمااد،   ا  طراحاي شاوند کاه    گوناه  باه  نگ کاار و فره ،ها  مدیریتي، ساختار سازماني سیاست بایدسازماني 
 را تقویت کنند. و تعامل سازنده ،عدالت
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 لهئبیان مس /مقدمه
اقتصاد، بیش از پیش آشکار  ةحوزویژه در  ها  کار ، به سابقه در شیوه ، اهمیت سممت و تغییرات بي2020در دنیا  پس از سال 

ها  کار  چندفرهنگي  شده است. در این شرایط، رهبر  همدلانه به عنوان یک توانایي کلید  برا  موفقیت رهبران در محیط
 ،پذیر ، عملکرد کند، بلکه انعطاف تنها از فرسودگي شغلي کارکنان جلوگیر  مي این رویکرد نه . چونشود شده مطرح مي و جهاني

شود کارکنان در  همدلي یک شایستگي اجتماعي است که باعث مي. (Mukherjee, 2023) بخشد و رفتار سازماني را بهبود مي
تواند به  ، همدلي مي. مثمًا چنین شایستگي اجتماعي بسیار مه  استداشتن کارکناني ب و محیط کار به افراد ماهر  تبدیل شوند

 ةمحرکتنها نیرو   همدلي نه(. Elche et al., 2020)بازیابي وفادار  مشتریان پس از وقوع شکست در خدمات کمک کند 
طرح پیشرفت سازماني نیز مفرد  و  شود، بلکه به عنوان عاملي برا  موفقیت در عملکردها  بین رفتارها  اجتماعي شناخته مي
یادگیر  مثل  ؛ي بر متغیرها  مه  سازماني داردمثبت تأثیرهمدلي سازماني از نظر محققان  (.13۹6است )صانعي و شریعتي، 

حس تعلق و رضایت  و رضایت شغلي کارکنان ،(Meechan et al., 2022; Masubelele, 2024) هویت سازمانيو سازماني 
 ،(Dolamore et al., 2021)ایجاد اعتماد و مشروعیت در حکمراني  و ارتباطات سازماني ،(Qadeer et al., 2025) ا  حرفه

 ,Mukherjee) ها ایجاد محیط کار  امن و پایدار در دوران تغییرات و بحران ،(Arghode et al., 2022) بهبود عملکرد سازماني

 قصد ترک کار کارکنانکاهش  ،(Tang & Gray, 2021; Lemos Lourenço et al., 2022) اجتماعي  مسئولیت ،(2023
(Zivkovic, 2022)، رضایت شغلي  افزایش(Parra Vargas et al., 2022; C Jocson, 2022)،  فرسودگي شغليکاهش (C 

Jocson, 2022)، سممت روان و عملکرد کارکنان (Widayati et al., 2022)، رفتار شهروند  سازماني (Elche et al., 

ها ریشه دارد و شواهد آن در ساختار سلولي ما نهفته است.  عاطفي و فکر  انسان ا نیاز به همدلي در نیازها  اجتماعي (.2020
شوند ما تجربیات دیگران  هایي است که باعث مي کند که مغز انسان دارا  سلول تصویربردار  عصبي ثابت مي ةزمینتحقیقات در 

کند. اگر زمان و  تر مي همدلي قابل یادگیر  است و این موضوع آن را جذاب (.Dolamore et al., 2021) را منعکس کنی 
ا   ها  توسعه آموزش یا فرصت یا ها  همدلي خود را از طریق مربیگر  توانند مهارت مي افرادحمایت کافي وجود داشته باشد، 

دیگر هستند. اگر کارکنان در پیشبرد  سته به یکو کارکنان دو عنصر متقابل و واب سازمان (.C Jocson, 2022) بهبود بخشند
ها  فرد  و  عنوان تحقق پتانسیل  مند خواهند شد. برا  کارکنان موفقیت به موفق باشند، هر دو طرف از مزایا  آن بهره سازمان

عنوان عاملي   ان بهها موفقیت کارکن شود. از سو  دیگر، برا  سازمان ساز  نیازهایشان در نظر گرفته مي فرصتي برا  برآورده
 کند عنصر مهمي است که در این ارتباط نقش بسزایي ایفا مي همدليو  شود سازماني محسوب مي ةتوسعبرا  رشد و 

(Widayati et al., 2022.) 
تر و مولدتر  دارند که این موضوع به سطح بالاتر  از  هایي که سطح بالاتر  از همدلي دارند کارکنان باانگیزه سازمان

ها و  کند تا دیدگاه شود. همدلي سازماني مستقیماً با عملکرد شغلي مرتبط است و به کارکنان کمک مي یت شغلي منجر ميرضا
شده توسط رهبران  داده سازد. همدلي نشان تر و مولدتر مي بخش نظرات دیگران را بهتر درک کنند که این امر محیط کار را لذت

ها  رشد شخصي و دستاوردها  شغلي  ني کارکنان کمک کند که این رضایت با فرصتتواند به رضایت شغلي ذاتي و بیرو مي
شناختي در  افسردگي و ناتواني روان و همدلي به طور معنادار  با کاهش اضطرابهمچنین  (.C Jocson, 2022) مرتبط است

به بهبود عملکرد سازماني و روابط بین  تواند مي رهبر یک ةنگرش و رفتار همدلان .(Qadeer et al., 2025) کارکنان مرتبط است
هماهنگي و عملکرد مؤثر کارکنان حمایت کند تا اثربخشي سازماني  و فرهنگ سازماني باید از رشد و رهبر و پیرو منجر شود

فقدان همدلي و شفقت در محیط کار به رنج کارکنان و نتایج ضعیف سازماني منجر  .(Arghode et al., 2022) افزایش یابد
در  سرپرستان ةهمدلانارتباط همچنین  .(Meechan et al., 2022) ها مناف  فرد  و سازماني دارد که حضور آن شود، درحالي يم

شود که در نهایت قصد  سازمان مي ا کارمند ةرابطباعث افزایش اعتماد عاطفي کارکنان به سرپرستان و بهبود کیفیت  یک سازمان
نقش ارتباطات همدلانه در مدیریت تغییرات سازماني و تأثیر آن بر رفتار و روابط کارکنان  همچنین .دهد ترک کار را کاهش مي

 که دشو ميمشاهده هایي  ها و کاستي ضعفاغلب ها  در طراحي سازماناین در حالي است که  .(Zivkovic, 2022بسزایي دارد )
ها به تقویت همدلي سازماني کمک  ي بین اعضا و فعالیتتوانند با ایجاد هماهنگ مدیریت و رهبر  مي ها ضعفرف  این  با هدف
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با ترکیب اهداف سازماني و فرد ، انگیزه و اشتیاق کارکنان را برا  دستیابي به اهداف افزایش  ،رهبرانبدین ترتیب کنند. 
ده است که عمدتاً با همدلي سازماني انجام ش ةزمیندر  ا  پراکندهدر ایران، مطالعات  (.1400 دهند )نظرزاده و همکاران، مي

 ؛1400 و همکاران، کلور ؛ رحیمي1400 ،همکارانزهراني و  ؛ احمد 1400 و همکاران، بهمني) اند گرا بوده رویکرد اثباتي و کمّي
ور  و کاهش  دهند که همدلي سازماني نقش مهمي در افزایش بهره این مطالعات نشان مي .(... ؛ و1400 نظرزاده و همکاران،

همدلي سازماني به با توجه به اینکه ها  کیفي کمتر  در این زمینه انجام شده است.  اني دارد. با این حال، پژوهشموان  سازم
این  ،کند ها  سازماني ایفا مي و کاهش تعارض ،ور  چندبعد  نقش مهمي در بهبود روابط انساني، افزایش بهره ةپدیدعنوان یک 

سممت از همدلي سازماني  ةکارکنان سازمان بیم ةتر  از تجرب ه دنبال درک عمیقپژوهش با استفاده از روش پدیدارشناسي ب
هدف اصلي این پژوهش بررسي بنابراین  .ها کمک کند راهکارهایي برا  تقویت این مفهوم در سازمان ةارائتواند به  است و مي

ال اصلي پژوهش این است ؤن پدیده است. سو درک کارکنان نسبت به ایسممت  ةبیمپدیدارشناسي همدلي سازماني در سازمان 
همدلي  ةپدیدچگونه است و کارکنان چه درکي از این مفهوم دارند؟ ابعاد و ساختار سممت  ةبیمکه همدلي سازماني در سازمان 

 سممت استان آذربایجان شرقي چگونه است؟ ةبیمسازماني در 

 یتجرب ةیشینپو نظری  مبانی
به عنوان عاملي کلید  در افزایش رضایت کارکنان و موفقیت که شتراک احساسات دیگران همدلي یعني توانایي درک و ا

و  ،ها ها، ارزش همدلي به عنوان توانایي درک انگیزههمچنین  .(Mehra & Srivastava, 2024) سازماني مطرح شده است
همدلي از نظر محققان (. Elche et al., 2020) شود که مستلزم پذیرش دیدگاه دیگران است احساسات دیگران تعریف مي

 (.Muss et al., 2025)کنند: شناختي، عاطفي، رفتار   مفهومي چندبعد  است و سه بعد مه  به ساخت همدلي کمک مي
 Mohammadکند ) انگیزد و به انسجام گروهي کمک مي به عنوان ظرفیت دروني افراد، رفتارها  اجتماعي را برمي ،همدلي

Shafi et al., 2015.) عنوان یک شایستگي کلید  در رهبر  چابک، نقش مهمي در کاهش فرسودگي شغلي و   به ،همدلي
توانند اعتماد  ها  کار  چندفرهنگي و پرتنش رهبران همدل مي کند. در محیط پذیر  و عملکرد کارکنان ایفا مي افزایش انعطاف

تنها در سطح فرد ، بلکه در سطح  مفهوم همدلي نه. (Mukherjee, 2023) را حفظ و رفتارها  سازماني مثبت را تقویت کنند
 & Ponomariov)د شو مي مطرح ها به عنوان یک ارزش عمومي در سازمانو  بررسي است قابلگروهي و سازماني نیز 

McCabe, 2017.) 

توانایي درک و و  شناختي روان ةسازعنوان یک   بهو  ارتباط برقرار کردن و اهمیت دادن به دیگران است ةدربارهمدلي 
را درک کنند، بدون اینکه  موجودات سایرتوانند احساسات  موجودات مختلف مي. شود اشتراک احساسات دیگران تعریف مي
 دبایو شوند  ترین شکل دارند شناخته مي ها موجوداتي که این ظرفیت را به قو  انسان ولي .مستقی  آن تجربیات را داشته باشند

 Widayati et) شود، نه صرفاً از طریق دریافت اطمعات سطحي از طریق درک و قدرداني حاصل مي همدليتوجه داشت که 

al., 2022.)  به معنا  واداشتن خود به و  شده در مواجهه با دیگر  است همدلي شامل پاسخ به اطمعات عاطفي دریافتبنابراین
ها اغلب  همدلي و شفقت در سازمان (.Dolamore et al., 2021)خواني دارد  ا  است که با فرد دیگر ه  عمل کردن به شیوه
 Meechan) تواند به سممت رواني و رفاه کارکنان آسیب برساند عدم توجه به این مفاهی  مي که يدرحالشوند،  نادیده گرفته مي

et al., 2022). شود، بلکه روح  منفي ميها   تنها باعث کاهش تعارض نه و همدلي یکي از عوامل انسجام دروني سازمان است
سازماني، همدلي به عنوان توانایي درک و  ةزمیندر (. Davis, 2009کند ) و نشاط را در سازمان تقویت مي ،پویایي، خمقیت

 ةنظری. ور  و رفاه اعضا  سازمان است شود که هدف آن بهبود بهره شناسایي احساسات دیگران در واحدها  سازماني تعریف مي
این احساسات جمعي و  توانند به شکل جمعي درآیند کند که احساسات اجتماعي و همدلي مي گروهي بیان مي احساسات بین
صورت  شوند تا به تر  نسبت به احساسات فرد  دارند و باعث افزایش حس همکار  و انگیزه در اعضا  گروه مي تأثیرات قو 

تبیین نقش »خود تحت عنوان  قیدر تحق( 1400انش )و همکار بهمني (.C Jocson, 2022) جمعي و هماهنگ عمل کنند
 بر معنادار  و مثبت ثیرأت سرایي داستاننشان دادند که  «سرایي و موفقیت سازماني میانجي همدلي سازماني در ارتباط بین داستان

 احمد  دارد. مثبت ثیرأت شیراز دولتي ها  بیمارستان کارکنان سازماني موفقیت بر سازماني همدلي همچنین .دارد سازماني همدلي

https://www.sid.ir/search/paper/داستان%20سرایی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/موفقیت%20سازمانی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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 متفاوت تحصیلي ها  گروه همدلي حس نمرات در دار  معني خود نشان دادند که تفاوت قیدر تحق( 1400زهراني و همکارانش )
 با پاسخگو ها  گروه از یک هیچ دهي پاسخ در دار  معني دارد. تفاوت وجود اصفهان استان ا  حرفه و فني سازمان کارکنان در

 استان ا  حرفه و فني سازمان کارکنان در همدلي حس و، نفس عزت، سازماني تعهد متغیرها  در متفاوت شغلي ها  سابقه
 .شد ییدأت کارکنان همدلي حس تعدیلگر نقش گرفتن نظر در با سازماني تعهد و نفس عزت بین ةرابطندارد و  وجود اصفهان

و  ،خود نشان دادند که جو اخمقي نیرو  فروش بر شادکامي سازماني، همدلي قیدر تحق( 1400ارانش )و همک کلور رحیمي
اخمقي نیرو  فروش و هویت سازماني نقش  هویت سازماني تأثیر معنادار مثبتي دارند. شادکامي سازماني در رابطة بین جوّ

 .کند فروش و هویت سازماني نقش میانجي ایفا مياخمقي نیرو   میانجي دارد. همچنین همدلي در رابطة بین جوّ

ها، همدلي،  شامل: عاطفه، نگرش ا دستهنُه ها را در  اثر رهبران همدل در سازمان خود قیدر تحق( 2025)و همکارانش  1موس
جلي رهبر  ت (2025) شو همکاران 2امباه د.نکن خمصه مي ا رفاه ،فرد ، عملکرد رهبر ، ادراک، عملکرد برابر ، روابط بین

رهبران با اذعان به شدت وضعیت و ابراز همدلي برا   ها همدلانه در شرایط بحراني را مطالعه کردند که مطابق با نتایج آن
 پردازند. خود ميجامعة حمایت از 

گذار   ( ارتباط متقابل رهبر  و همدلي را مطالعه و نقش حیاتي رهبران را در درک و ارزش201۹)و همکارانش  3کوک
ها تمرکز اصلي رهبر  همدلانه حول تقویت پیوند عاطفي بین رهبران و  مطابق با نظر آن کردند.تجربیات دیگران برجسته 

 پیروان است.
خود نشان دادند که رفتار همدلانه و دلسوزانه بر انگیزه و عملکرد کارکنان تأثیر  قیدر تحق (2022)و همکارانش  4راینا

ها تأثیر  حمایت از استقمل کارکنان بر رفاه آن. شود موق  باعث افزایش اعتماد مي و به ،، صادقانهارتباط عمود  باز. گذارد مي
ترویج روابط مثبت و سال  با نشان دادن همدلي بر سممت روان و در  تشویق شایستگي و خودکارآمد  در کارکنان و. گذارد مي

 نتیجه عملکرد کارکنان تأثیر مثبت دارد.
ها رهبران  طبق نظر آن. کردند بررسي خود قیدر تحق( نقش مه  همدلي در سبک رهبر  را 2024)انش و همکار 5آزمي

ویژه در تطبیق  کننده، به هایي هستند که برا  انطباق با روندها  جهاني و ایجاد محیط کار  حمایت همدل دارا  مهارت
بل توجهي تحت تأثیر رهبر  همدلانه با درک عدالت تغییرات سازماني، حیاتي است. همچنین بهزیستي کارکنان به طور قا

ها  مرتبط  ترین پیشینه مه  1در جدول  .شود و بهبود کلي کار مي ،توزیعي است که منجر به رضایت شغلي بالاتر، تعهد سازماني
 است. آمدهبا موضوع تحقیق به صورت خمصه 

ارتباط با برخي متغیرها  مه  سازماني و املي کلید  در ع متغیر و عنوان  دهد همدلي به مطالعات پیشین نشان ميمرور 
با این  شد.مورد مطالعه قرار گرفته و نتایج برخي از مطالعات ه  در پیشینه اشاره  رهبر  و فرهنگ سازمانيویژه در مباحث  هب

ها   شکاف زمینهد و در این شو مهمي در این زمینه احساس مي ةابعاد و ارتباطات ناشناخت، قبلي ةشد تحقیقات انجامرغ   بهحال، 
ها  دقیق تأثیر آن بر  ها  مختلف، تحلیل مکانیس  پژوهشي موجود شامل نیاز به بررسي تأثیر همدلي در صنای  و فرهنگ

ها   لفهؤشناسایي ابعاد و مدر اثربخشي رهبر  همدلانه است. همچنین،  فرهنگيها   تفاوت ةعملکرد بلندمدت سازمان، و مطالع
و  ،اجتماعي  مسئولیتاجتماعي،  ةمتغیرها  مهمي مثل سرمایها  عملیاتي برا  تلفیق همدلي با  طراحي مدلازماني، همدلي س

  به جدیدها   ها  نیازمند پژوهش یافتن راهکارها  مؤثر برا  کاهش حج  کار در کنار تقویت عدالت سازماني از جمله زمینه
ها  همدلي سازماني با رویکرد کیفي است که در مطالعات قبلي  لفهؤل بررسي ابعاد و مبنابراین این پژوهش به دنبا .روند شمار مي

 شود. با این رویکرد مطالعه نشده است و خلأ تحقیقاتي در این زمینه احساس مي
 

                                                 
1. Muss 

2. Mbah 

3. Kock 

4. Raina 

5. Azeemi 

https://www.sid.ir/search/paper/حس%20همدلی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/سازمان%20فنی%20و%20حرفه%20ای/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/تعهد%20سازمانی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/عزت%20نفس/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/حس%20همدلی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/سازمان%20فنی%20و%20حرفه%20ای/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/عزت%20نفس/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/تعهد%20سازمانی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/حس%20همدلی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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 قیتحق موضوع با مرتبط یهانهیشیپ نیترمهم. 1 جدول
 و نتایجها  خلاصه یافته قیتحقعنوان  محقق/ سال

Mehra & Srivastava (2024)  در رضایت شغلي و رهبر  همدلانه نقش
 عملکرد سازماني 

همدلي به عنوان عاملي کلید  در رهبر  و فرهنگ دهد  نشان مي این تحقیق
همدلي باعث افزایش رضایت کارکنان و موفقیت . سازماني اهمیت یافته است

أثیر مثبتي بر ها ت رهبر  همدلانه و فرهنگ همدلي در سازمان .شود سازماني مي
این مطالعه تأثیر عمیق همدلي بر محیط  .رضایت شغلي و عملکرد سازماني دارد

 .کند کار را تأیید مي
Masubelele (2024)  بین همدلي سازماني ةرابطبررسي (OE) 

و نقش  (OL) و یادگیر  سازماني
 (OI) میانجیگر  متوالي هویت سازماني

 (OHB) سازماني ةکنند کمکو رفتار 

د که همدلي سازماني به طور مثبت با ده نشان مي   این تحقیقها افتهی
 سازماني به ةکنند کمکیادگیر  سازماني مرتبط است و هویت سازماني و رفتار 

کنند. این مطالعه به درک بهتر تأثیر  صورت متوالي این رابطه را میانجیگر  مي
 .کند همدلي سازماني بر نتایج سازماني کمک مي

Qadeer et al. (2025)   بررسي ارتباط پیچیده بین رهبر
ها   همدلانه و رضایت شغلي در سازمان

 غیردولتي

که رهبر  همدلانه به طور مثبت با رضایت  دهد نشان مي   این تحقیقها یافته
درک و حمایت  و دادن فعال شغلي کارکنان مرتبط است و رفتارهایي مانند گوش

 ا  دارند. تعلق و رضایت حرفهعاطفي نقش کلید  در ایجاد حس 
Dolamore et al. (2021)  بررسي نقش همدلي در سممت روان و

ها  بهداشتي در  عملکرد کارکنان مراقبت
 پنج شهر پاکستان

که همدلي به طور معنادار  با کاهش اضطراب، دهد  مي نشان این تحقیقنتایج 
نجیگر  کلید  در شناختي مرتبط است و نقش میا و ناتواني روان ،افسردگي

ا  نیز در سممت  ها  منطقه سممت روان و عملکرد سازماني دارد. تفاوت
 کارکنان بهداشتي مشاهده شد.

Arghode et al. (2022) ساز  فرهنگ سازماني و رهبر   مفهوم
 همدلانه و تأثیرات آن بر سازمان

د به بهبود توان رهبران مي ةهمدلاند که نگرش و رفتار ده مي نشان این تحقیق
عملکرد سازماني و روابط بین رهبر و پیرو منجر شود. فرهنگ سازماني باید از رشد، 

 و عملکرد مؤثر کارکنان حمایت کند تا اثربخشي سازماني افزایش یابد. ،هماهنگي
Lemos Lourenço et al. 

(2022) 
بین همدلي و مسئولیت  ةرابطبررسي 

( در یک سازمان SRاجتماعي )
گیر   در برزیل طي همه دانشگاهي

 1۹ا کووید

اقدامات  ،دهد که رهبر  سازمان با اتخاذ رفتار همدلانه پژوهش نشان مينتایج 
و جامعه  ،حمایت از کارکنان، دانشجویان جهتدر اجتماعي را   پذیر مسئولیت
ها  فناورانه  حمایت ةارائ. این اقدامات شامل حفظ شغل کارکنان، دهدانجام مي
ظهور فرهنگ  ةدهند نشانه دانشجویان، و کمک به سالمندان بود که و رواني ب

 همدلانه در سازمان است.
Meechan et al. (2022)  بین همدلي سازماني ةرابطبررسي (OE) 

و نقش  (OL) و یادگیر  سازماني
و ، (OI) میانجیگر  هویت سازماني

 (OHB) سازماني ةکنند کمکرفتار 

که همدلي سازماني به طور مثبت با یادگیر  سازماني هد د مي نشان این تحقیقنتایج 
به صورت جداگانه و سریالي این رابطه را  OHB و OI مرتبط است و هر دو متغیر

همدلي سازماني به عنوان یک عامل کلید  در تنظی  رفتارها و . کنند میانجیگر  مي
 .فرد  و دستیابي به اهداف سازماني شناخته شده است روابط بین

Zivkovic (2022)  سرپرستان بر  ةهمدلانبررسي تأثیر ارتباط
قصد ترک کار کارکنان در طول تغییرات 

 1۹ا  سازماني ناشي از کووید

سرپرستان باعث افزایش  ةهمدلانکه ارتباط دهد  مي نشان این تحقیقنتایج 
سازمان  ا کارمند ةرابطاعتماد عاطفي کارکنان به سرپرستان و بهبود کیفیت 

دهد. این تحقیق بر اهمیت  شود که در نهایت قصد ترک کار را کاهش مي مي
نقش ارتباطات همدلانه در مدیریت تغییرات سازماني و تأثیر آن بر رفتار و روابط 

 کند. کارکنان تأکید مي
C Jocson (2022)  بررسي عوامل محافظتي در برابر

( در پزشکان burnoutفرسودگي شغلي )
ا  گیر  کووید همه و پرستاران در طول
1۹ 

  ا  به ا  و شناسایي حرفه که عدالت رویهدهد  مي نشان این تحقیق  ها یافته
کنند،  ترین عوامل محافظتي در برابر فرسودگي شغلي عمل مي عنوان قو 

عنوان یک عامل خطر مه  شناخته شد. این مطالعه بر   که حج  کار به درحالي
ا  برا   ت سازماني و شناسایي حرفهاهمیت کاهش حج  کار و تقویت عدال
 کند. پیشگیر  از فرسودگي شغلي تأکید مي

Parra Vargas et al. (2022)  بین همدلي سازماني و  ةرابطبررسي
رضایت شغلي معلمان در دوران 

 1۹ا  گیر  کووید همه

که معلمان با سطح بالا  همدلي سازماني دهد  مي نشان این تحقیقنتایج 
ها  سممت  ها  کار  حمایتي و برنامه شتر  دارند و محیطرضایت شغلي بی

 کنند. روان به بهبود این شرایط کمک مي
Tang & Gray (2021)  بین همدلي و مسئولیت  ةرابطبررسي

( در یک سازمان SRاجتماعي )
 دانشگاهي در برزیل

که رهبر  سازمان با رفتار همدلانه اقدامات دهد  مي نشان این تحقیقنتایج 
 انجام دادهرا  ،دانشجویان و جامعه و مانند حمایت از کارکنان ،اجتماعي سئولیتم

 است. همدلي به عنوان محرک عاطفي برا  مشارکت در اقدامات مسئولیت
گیر  شناخته شد و تأثیر متقابل بین  اجتماعي در شرایط بحراني مانند همه 

 .دشأکید دوسویه ت ةرابطاجتماعي به عنوان یک   همدلي و مسئولیت
Widayati et al. (2022)  تأثیر هوش هیجاني، کار تیمي، فرهنگ

 و همدلي بر عملکرد کارکنان ،سازماني
متغیرها )هوش هیجاني، کار تیمي،  ةهمکه دهد  مي نشان این تحقیقنتایج 

 .همدلي( تأثیر مثبت و معنادار  بر عملکرد کارکنان دارند ،فرهنگ سازماني
Elche et al. (2020) گزار  بین رهبر  خدمت ةبررسي رابط

 سرپرستان و رفتار شهروند  سازماني
(OCB) ها کارکنان در هتل 

 طور غیر  گزار سرپرستان به که رهبر  خدمتدهد  مي نشان این تحقیقها  یافته
خدماتي گروهي بر رفتار شهروند   مستقی  از طریق همدلي کارکنان و جوّ

 گذارد. سازماني تأثیر مي
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 یقو ابزار تحقروش 
حسب روش اکتشافي  بند  بر ا  است و به لحاظ طبقه اساس هدف از نوع توسعه این تحقیق بر ،با توجه به ماهیت تحقیق حاضر

ا ، مرور  از مناب  کتابخانهدر این تحقیق،  .استپدیدارشناختي   کردیمطالعه رو نیا يشناخت روش کردیاز نوع کیفي است. روو 
ابتدا چارچوب نظر  و  .ها  تحقیق استفاده شده است آور  داده ساختاریافته به منظور جم  نیمه ةمصاحبي، اسناد و مدارک علم

و کارشناسان ارشد  مورد بررسي )مدیران ةجامعساختاریافته( با  یند تحقیق با مصاحبه )نیمهادر ادامه فرو شد موجود بررسي  ةپیشین
تحلیل شد و الگو  نهایي  مضمونتکنیک تحلیل  ةوسیلآمده به  عمل بهها   ه. در نهایت، مصاحبانجام گرفت( سممت ةبیم

ها از روش  در نهایت در این تحقیق به منظور بررسي روایي از قضاوت خبرگان و برا  اطمینان از پایایي داده شد.تحقیق ارائه 
سممت بود که از طریق  ةبیم کارشناسان ارشدو  آمار  این تحقیق مشتمل بر مدیران ةجامع استفاده شد.کدگذار  دوبازآزمون و 

سممت آذربایجان شرقي به  ةبیمشناسي پدیدارشناسي، انتخاب  از منظر روش. ساختاریافته مورد مصاحبه قرار گرفتند نیمه ةمصاحب
 متعدد نفعان ذ  خبرگان در رابطه با ةزیست ةتجربمورد مطالعه مبتني بر معیارها  هدفمند مانند غني بودن  ةجامععنوان 
ها   فرد در مواجهه با چالش و تجربیات منحصربه ،اجتماعي منطقها  دهندگان خدمات(، تنوع فرهنگي ارائه ،شدگان، کارکنان )بیمه
آذربایجان شرقي با دارا بودن  . چوناست گیر  هدفمند جا  سایر مناطق( مبتني بر نمونه  ا  است. انتخاب این سازمان )به بیمه

آل برا  بررسي نقش همدلي در ارتقا   فرهنگي، و نیاز به اعتمادساز  بستر  ایده ا عشایر ، مسائل زباني ا ستایيبافت رو
محور انجام شد تا بتوان با کاوش عمیق در  گیر  ممک این انتخاب با روش نمونهبنابراین کند.  تعاممت سازماني فراه  مي

 .همدلي در بافت سازماني دست یافت ةتجربناسایي الگوها  مشترک کنندگان به ش ادراکات و معاني ذهني مشارکت
مرور سعي شد به صورت منظ  اول مفهوم همدلي  بررسي ه منظورب الات مصاحبهؤطراحي س در این پژوهش برا 

از ادبیات ها  کلید  مفهوم  مؤلفهو  شناسایي ابعاد همدلي سازمانيآشنایي با مباني نظر  و پژوهش برا   ةپیشینسیستماتیک 
پرداخته  فرد آن ها  منحصربه چالشسازمان مورد مطالعه و و موضوع بررسي مطالعات مرتبط با انجام شود و در ادامه به  نظر 
صورت مورد چند سعي شد دقت لازم در  زمینهاقدام شد و در این  بر اساس اهداف پژوهشالات ؤسطراحي د. در ادامه ه  به وش

بررسي تأثیر  ،انعکاسيالات ؤس؛ کاوش معاني ذهني ،تفسیر الات ؤس ؛ها  عیني تمرکز بر موقعیت ،محور تجربهالات ؤس: گیرد
گیر  قضاوتي در این پژوهش این  دلیل استفاده از نمونهگیر  قضاوتي استفاده شد.  در این تحقیق، از روش نمونه. فرهنگي بافت

نظراني هستی  که  دنیا  پیرامون از نگاه متخصصان و صاحب است که در این تحقیق نیازمند دستیابي به یک درک عمیق از
مصاحبه اشباع نظر  حاصل  شانزدهدر نهایت پس از  .کنی ساز   ها را مدل گیرند تا بتوانی  رفتار انتخابي آن مطالعه قرار ميمورد 

 .1 :شده تبار هر چه بیشتر مدل ارائههمچنین به منظور اع. شد و این تعداد به عنوان معیار نمونه برا  تحقیق در نظر گرفته شد
 .2و  سممت باشند ةبیمدر نظام یا کارشناس  داشته باشند مدیریتي ةسابقسال  سهمدیراني برا  مصاحبه انتخاب شد که حداقل 

سي در مورد برر ةنمونشناختي  جمعیتها   ویژگي .دشارشد( انتخاب  کارشناسان نفر از هر دو گروه )مدیران میاني و پنجحداقل 
 ارائه شده است. 2جدول 

 کنندگان مشارکت مشخصات .2 جدول

 فراوانی متغیر

 جنسیت
 7 زن

 ۹ مرد

 استخدامي  وضعیت

 5 قرارداد 

 4 پیماني

 7 رسمي

 سنوات شغلي

 8 سال 10کمتر از 

 5 سال 20تا  11

 3 سال و بیشتر 21

 سمت شغلي
 12 کارشناس

 4 مدیر
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 پژوهش های و یافته اه داده یلو تحل یهتجز
مضامین پایه،  ةمرحلدر سه   کدگذارو تحلیل مضمون  کردیبا استفاده از رو قیتحق نیها در ا داده لیشد تحل انیگونه که ب همان
ها   مقوله ه ادامه در  و دست آمده مضمون پایه ب 121ها  و تحلیل مصاحبهدر پایان کدگذار   .انجام شد فراگیر ،دهنده سازمان
که در  لفه حاصل شدؤمیا  دهنده سازمانن مومض 50تعداد  در نهایت شدند.بند   دیگر تفکیک و دسته ها از یک و زیرمقوله اصلي
 است. هنشان داده شد 3در جدول  هر دسته  ها لفهؤمبه همراه  يگروه اصل 5شدند.   بند دستهفراگیر  مضمونبعد یا  5در  نهایت

 یسازمان یهمدل ةیپاو  ،هندهد سازمان ر،یفراگ نیمضام .3 جدول

مضامین 

 فراگیر
 مضامین پایه دهنده سازمانمضامین 

مدیران 
 همدل

 توزی  اخبار مه  ،جدیدها   اشتراک تکنولوژ  ، اشتراک اطمعات سازماني دانش  یتسه

 گزینش اصولي انجام گیرد ،استخدام متناسب با شغل باشد دقت با استخدام

 سوق دادن به سمت تعامل ،تیمي کار ةوسیلحل مشکمت به  ،ساز  ی ت يمیت کار ةیروح جیترو

 کارگیر  فنون انگیزش مالي و غیر مالي هب ،انگیزش کارکنان زهیانگ جادیا

 عدم تبعیض در دستمزد ،سازمانيها   عدم تبعیض در تصد  پست ،فقدان تبعیض در رفتار ضیتبع عدم

 سازمان به کارکنان خود اهمیت دهد ،اشدسازمان حامي کارکنان ب يسازمان تیحما

 جبران خدمات سبب حس بي عدالتي نباشد ،مزایا عادلانه باشد عادلانه پاداش

 مناب  استرس کارکنان شناسایي شود ،استرس کارکنان مدیریت شود ،اضطراب کارکنان کنترل شود استرس تیریمد

 رض قابل شناسایي باشدمناب  تعا ،تنش در سازمان کنترل شود تعارض تیریمد

 پي جذب استعداد باشد سازمان در ،سازمان کشف شودها   استعداد و کشف استعداد جذب

 اجتماعي کارکنان توجه شودها   به نیاز ،نیازها  مالي کارکنان رف  شود کارکنانها   ازین نیتأم

 شغلي  ارتقاعدالت در  ،عدالت در مزایا ،ها عدالت در پرداخت  محور عدالت

 اعتماد شکل گرفته باشد ةپای سازمان بر ،اعتمادساز  در سازمان یک اصل باشد  اعتمادساز

 مناب  انساني اشراف داشته باشدها   مدیر بر کارکرد، مدیر خمقیت را بروز دهد، لازم را داشته باشدها   مدیر توانایي تیریمد یيتوانا

 اعضا  سازمان بهره گرفته شود ةهماز نظر  ،ازمان به صورت مشارکتي باشددر سها  گیر  تصمی  يگروه  زیر‌برنامه

ساختار 
 همدل

 ا  طراحي شود که همدلي سازماني را ترویج دهد ساختار به گونه ،ساختار پشتیبان همدلي باشد در ساختار لحاظ شود يهمدل

 تقسی  کار کارکنان را فرسوده نکند، ارایي سازمان بیفزایدتقسی  کار بر ک، صحیح انجام شود ةتقسی  کار به شیو يکار اصول  یتقس

 شرح شغل اصولي طراحي شود ،ور  سازمان را ارتقا دهد شرح شغل بهره شغل مناسب شرح

 مه  در سازمان واضح باشدها   مسیر تصد  پست ،شغلي شفاف باشد ةتوسع يشغل ةتوسع ریمس تیشفاف

 ومت و دشمني در سازمان وجود نداشته باشدصخ ،رام نباشدسازمان ناآ جوّ مساعد يسازمان جوّ

 سهولت ارتباطات در سازمان، ارتباط داخلي در سازمان واضح باشدها   مسیر، ارتباطات صحیح در سازمان ترویج داده شود ارتباطات تیتقو

 يشغل  ساز يغن
 مشاغل تا ،ان وجود داشته باشداحساس مه  بودن شغل برا  کارکن ،سازمان دارا  اهمیت باشندها   شغل

 حدود  دارا  تفویض اختیار باشند

 دشوحاظ لپرور  در سازمان  جانشین ،پرور  تأکید داشته باشد سازمان بر جانشین  پرور نیجانش

 دشوبر شناسایي افراد شایسته تأکید  ،سالار باشد سازمان شایسته ،گزین باشد سازمان شایسته  سالار ستهیشا

 يسازمان يچگکپاری
ساختار سازماني در جهت اهداف  ،سازمان مکمل همدیگر باشدها   فعالیت ،سازمان یک کلیت متحد را شکل دهد

 دشوسازماني طراحي 

 ساختار از تغییرات استقبال کند ،ساختار منعطف باشد ،سازمان تغییرپذیر باشد  ریپذ‌انعطاف

 سازمان شفاف باشدها   مسؤلیت ،تیارات سازمان شفاف باشداخ ،سازمان شفاف باشدها   فعالیت  ساز شفاف

 يرسم ریغها   گروه فقدان
غیر ها   گروه ،غیر رسمي باشدها   گروه انحمل  پي  سازمان در ،غیر رسمي در سازمان شناسایي شودها   گروه

 دنرسمي به سو  اهداف سازماني سوق داده شو

 هیرو وحدت
وحدت فرماندهي  ،در جهت اهداف سازماني باشدها  گیر  تصمی  ،سازمان حاک  باشد تمرکز تا حد قابل قبولي بر

 در سازمان حاک  باشد

فرهنگ 
 همدلي

 روابط متقابل مؤثر بر سازمان حاک  باشد ،تعامل از اصول سازمان باشد ،فرهنگ همکار  در سازمان برقرار باشد فرهنگ تعامل جیترو

 پذیر باشد سازمان انطباق ،سازمان منعطف باشد ،نگ تغییر بر سازمان حاک  باشدفره  ریپذ فرهنگ انطباق جیترو

 رویي در برخورد با همکاران در سازمان نهادینه باشد گشاده ،رویي یک اصل باشد در سازمان خوش یيرو فرهنگ خوش جیترو

 اب رجوعاربها   احترام به درخواست ،کنندگان ارج نهادن به مراجعه ارباب رجوع  یتکر
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  .3 جدولادامة 

مضامین 

 فراگیر
 مضامین پایه دهنده مضامین سازمان

کارکنان 
 همدل

 کارکنانها   مهارت يروزرسان هب
مورد نیاز ها   کارکنان با آخرین فناور  ،کارکنان افزوده شودها   بر مهارت شود،روز  توانایي کارکنان پیوسته به

 آشنا شوند

 کارکنان يهمدل
کارکنان دارا  یک  ،کارکنان برا  اهداف سازماني تمش کنند ،در جهت اهداف سازماني باشند اهداف فرد 

 هدف واحد باشند

 کارکنان به سازمان و اهدافش متعهد باشند، هویت سازمان در کارکنان نمایان باشد، کارکنان به سازمان وابسته باشند يعاطف تعهد

 مسیر پیشرفت برا  کارکنان مشخص شده باشد ،کارکنان توسعه یابند ببینند، کارکنان مرتباً آموزش ضمن خدمت آموزش

 همکاران مانند برادر باشند ،رفتار کارکنان دلسوزانه باشد برادرانه رفتار

 کارکنان خود را کنترل کنند ،خود ناظر باشدها   هر کس بر فعالیت يخودکنترل

 محترم شمردن همکاران ،احترام بر سازمان حاک  باشد متقابل احترام

 شوداستقبال ها  از ایده شود،گیر  نظرات کارکنان اخذ ‌ تصمی برا   يمشارکت  ریگ‌ یتصم

 زحمات کارکنان نادیده گرفته نشود ،از کارکنان تقدیر به عمل آید کارکنان  یتکر

 بال به عمل آیدگروهي استق ساز  و کار از تی  ،شود دادههمکار  و تعامل آموزش  تعامل آموزش

 ا  تأکید داشته باشند مدیران بر ترویج اخمق حرفه ،ا  در سازمان برقرار باشد اخمق حرفه  ا حرفه اخمق

 ةجامع
 همدل

 قوانین دولتي یکپارچه باشد ،آفرین نباشد قوانین دولتي تعارض رندیگ بر را در يهمدل يدولت نیقوان

 یکپارچه باشندها  نامه آیین ،دنمتناقض نباشها  و دستورالعمل ها رویه باشند يهمدل سو با ه  ضوابط

 کار گرفته شونده لازم در سازمان بها   فناور  ،امکانات مناسب در سازمان وجود داشته باشد مناسبها   رساختیز وجود

 ها دقت در طراحي بخشنامه ،ها عدم تعدد بخشنامه ها بخشنامه کاهش

 بخش پشتیباني غیر حضور  در سازمان گسترده شود ،شود اجرادولت الکترونیک در سازمان ا  ه مؤلفه کیالکترون دولت

 دیگر را نقض نکنند قوانین یک ،قوانین سازمان مکمل همدیگر باشند نیتناقض در قوان عدم

 نتیجهو  بحث
و  ،دیران، ساختار، فرهنگ، کارکنانم تعامل چندبعد  است که نیازمند ةپدیدهمدلي سازماني یک این پژوهش نشان داد نتایج 

سممت  ةبیمترین عوامل تقویت همدلي در  از مه  عدالت سازماني، شفافیت، آموزش و حمایت مدیریتي. است محیط بیروني
گیر  همدلي سازماني محسوب  از موان  اصلي شکل و ساختارها  غیرمنعطف ،تعارضات داخلي، قوانین ناهماهنگ. هستند
است که تحت تأثیر عوامل دروني و بیروني  پویایند افر سممت استان آذربایجان شرقي یک ةبیمسازماني در  همدلي .شوند مي

اعتماد،  ا  طراحي شوند که گونه  به و فرهنگ کار ،ها  مدیریتي، ساختار سازماني سیاست ساز  آن، باید قرار دارد. برا  نهادینه
ور  و  ارتقا  بهره ها  مؤثر  در جهت توان گام شده، مي ارائه ها پیشنهاداجرا  را تقویت کنند. با  و تعامل سازنده ،عدالت

 .در این سازمان برداشت رضایت شغلي
مضمون اصلي به عنوان ابعاد همدلي  پنجو فراگیر  ،دهنده پایه، سازمان ها  کیفي و کدگذار  در سه سطح با توجه به تحلیل داده

 ةجامع ،کارکنان همدل، فرهنگ همدلي، ساختار همدل، مدیران همدلند: ایجان شرقي شناسایي شدسممت استان آذرب ةبیمسازماني در 
 .کنند گیر  همدلي سازماني نقش اساسي ایفا مي ها  کلید  هستند که در شکل هر یک از این ابعاد دارا  مؤلفه .همدل

ها  جدید  گذار  دانش و فناور  که به اشتراکمدیراني  ؛تسهی  دانش و اطمعات :عبارت است از ها  مدیران همدل مؤلفه
کارکنان زماني احساس همدلي  ؛محور  و پاداش عادلانه عدالت .کنند دهند فضا  اعتماد و همکار  را تقویت مي اهمیت مي

اب  مدیراني که من؛ حمایت سازماني و مدیریت استرس. شغلي و مزایا عدالت رعایت شود  ارتقا و ها کنند که در پرداخت مي
این نتیجه با نتایج تحقیقات میشرا و  .کنند ور  و رضایت شغلي کمک مي کنند به بهره استرس را شناسایي و کنترل مي

( 2022) شآرقود و همکاران و ،(2020) شالچه و همکاران ،(2022لورس لمونزو ) ،(2025) شقدیر و همکاران ،(2024سیرواستاوا )
 سویي دارد. ي سازماني دارند ه که اشاره به رهبر  همدلانه در همدل

کارکنان زماني انگیزه دارند که مسیر پیشرفت شغلي  ؛شغلي ةتوسعیت مسیر شفاف :عبارت است از ها  ساختار همدل مؤلفه
ساختارها  منعطف و هماهنگ با اهداف سازماني همکار   ؛پذیر  و یکپارچگي سازماني انعطاف .ها شفاف باشد برا  آن
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ها به سمت اهداف  ها  غیررسمي و هدایت آن مدیریت گروه ؛ها  غیررسمي مخرب حذف گروه .دهند ایش ميبخشي را افز بین
ها  کار   محیط ( که به ارتباط همدلي با2022) شاین نتیجه با نتایج پارا ورگاس و همکاران .کاهد سازماني از تعارضات مي

( که به 2022سي جکسون ) و اشاره دارند کار تیمي ارتباط همدلي با که به( 2022) شو همکاران تيیاویدا و اشاره دارندحمایتي 
 .تسسو اشاره دارد ه  عدالت سازماني

هایي که بر احترام متقابل و  سازمان؛ رویي ترویج فرهنگ تعامل و خوش :عبارت است از فرهنگ همدليها   مؤلفه
همدلي تنها محدود به کارکنان نیست، بلکه رفتار  ؛رباب رجوعتکری  ا. دهند رویي تأکید دارند روابط کار  بهتر  شکل مي گشاده

و آرقود و ( 2024این نتیجه با نتایج تحقیقات میشرا و سیرواستاوا ) .محترمانه با مشتریان نیز بخشي از فرهنگ سازماني است
( که به 2024) مسوبله( و 2022) شمیچان و همکاران و اشاره دارندفرهنگ سازماني  که به ارتباط همدلي با( 2022) شهمکاران

 .ستسو اشاره دارند ه  هویت سازماني ارتباط همدلي با
کارکناني که به سازمان وابستگي عاطفي دارند عملکرد  ؛تعهد عاطفي و خودکنترلي :عبارت است از ها  کارکنان همدل مؤلفه

ز  کارکنان از طریق آموزش و مشارکت در توانمندسا ؛گیر  مشارکتي آموزش مستمر و تصمی . دهند بهتر  از خود نشان مي
( و قدیر و 2024این نتیجه با نتایج تحقیقات میشرا و سیرواستاوا ) .کند ها حس تعلق سازماني را تقویت مي گیر  تصمی 
ا که به ارتباط همدلي ب( 2021) شو همکاران دلمورو ( که به ارتباط همدلي با رضایت کارکنان اشاره دارند 2025) شهمکاران

( که به ارتباط همدلي با 2022) شمیچان و همکاران و کارکنان اشاره دارندشناختي  افسردگي و ناتواني روان و کاهش اضطراب
 .ستسو دارد ه افزایش اعتماد عاطفي کارکنان  ارتباط همدلي با ( که اشاره به2022) زیوکویچو  اشاره دارند یادگیر  سازماني

ها  متعدد مان   قوانین متناقض و بخشنامه ؛سو با همدلي قوانین دولتي ه : است ازعبارت  ها  جامعه همدل مؤلفه
از طریق یندها افرتسهیل  مطابق این بعد ؛ها  مناسب دولت الکترونیک و زیرساخت. شوند گیر  همدلي سازماني مي شکل

و مسئولیت اجتماعي ( که اشاره به 2021این نتیجه با نتایج تحقیق تانگ و گر  ) .دهد فناور  استرس کارکنان را کاهش مي
 .ستسو ارتباط آن با همدلي سازماني دارند ه 

 پیشنهاد
 سممت آذربایجان شرقي نه یک ویژگي فرد ، بلکه یک قابلیت سازماني ةبیمدهد همدلي در  نشان مي   این تحقیقها یافته

  مختلف اجرا  راهکارهاو  است ها  کمن سیاست هماهنگيو  ،تحول فرهنگي هدفمند ،بازطراحي ساختارها است که نیازمند
بر . مدار  است در نظام سممت ارائه دهد که تلفیقي از فناور  و انسان تواند مدل جدید  از حکمراني سازماني مي در این زمینه
هوشمند  ةامانسلي تحت عنوان همد ةزمینتوان به طراحي سیستمي در    مه  ميراهکارهاآمده از جمله  دست به اساس نتایج

طراحي  ،همدلي سو با ه و  ها  ارتباطي غیررسمي با رویکرد بومي مهارت ةزمین در برا  افراد يآموزش ةدور ،همدلي سازماني
ها  همدلي در نظام ارزیابي عملکرد  ادغام شاخص ،همدلي ةزمینو کیفي در  ها  کمّي با شاخص شغلي  ارتقاداشبورد پویا  

نه و طراحي نظام انگیزشي مبتني بر کیفیت تعامل  ،برا  تقویت همدلي سممت ةبیم ةویژسیاستي  ها دپیشنهاطراحي  ،انهیسال
 :همچنیناشاره کرد.  کمیت خدماتفقط 
مدیریت تعارض و  و رهبر  عاطفية زمینها  آموزشي در  برگزار  دوره؛ مدیریت همدلانهبرا  ها  آموزشي  تدوین برنامها 

 .کارکنان به هوش هیجاني و گوش دادن فعال ها  آموزش مهارت ؛دیرانم برا  ارتباطات اثربخش
 کاهش بوروکراسي و؛ ترفیعات برا  عادلانه معیارها  اعمم و شغلي  ارتقامسیر شفاف  طراحي؛ اصمح ساختار سازمانيا 

 .پذیر  انعطاف افزایش برا  یندها  ادار اساز  فر ساده
کار تیمي و روابط  ترویج؛ ها  عیني اساس شاخص بر تقدیر از کارکنان نمونه ها  هاجرا  برنام؛ تقویت فرهنگ سازمانيا 

 .فرهنگي ا تفریحي ها  برنامه طریق از غیررسمي مثبت
؛ مشتریان و کارکنان از مستمر بازخورد دریافت برا  سیست  نظرسنجي الکترونیک انداز  راه، نفعان بهبود تعامل با ذ ا 

 .ارباب رجوع رضایت افزایش و کار  فشار کاهش را ب خدمات غیرحضور ة توسع
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 یتآ یها پژوهش محققان و یبرا شنهادیپ

انجام  شناسي سازماني همدلانه طراحي چارچوب عصبمثل ا   رشته ها  میان پژوهش شود مي آتي پیشنهاد ها  برا  پژوهش
فروپاشي همدلي  عوامل بیني پیشبررسي و  ،يهمدل ةزمیندر  ها شناسي سیست  مطالعات طولي با رویکرد پویایي گیرد؛ نیز

، فروپاشي همدلي سازمانيتقویت یا بر مختلف ها   اثر سیاستبررسي  ،ي و کیفيمختلف کمّها   سازماني بر اساس شاخص
 باو  شناسي کمّي روشتکمیل این پژوهش با  ،ا  ایران ها  بیمه سممت با سایر سازمان ةبیمبررسي تطبیقي همدلي سازماني در 

عملکرد مالي و  بررسي تأثیر همدلي سازماني بر به صورت تحلیل طولي ،ها  همدلي سازماني ها  پیمایشي و آزمون مدل روش
 .بلندمدت در رضایت مشتریان
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