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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  ي شناسی کفایت نفس کارکنان از عوامل بنیادین در ارتقاروان 
هاي  هاي کلیدي کفایت نفس کارکنان در سازمان تأمین اجتماعی انجام شد تا مبنایی براي طراحی سیاستشناسایی ابعاد و مؤلفه 

  ۀ : در مرحل انجام شدکاربردي و ماهیت آن اکتشافی است و در دو مرحله  -ايبهبود منابع انسانی فراهم آورد. پژوهش از نوع توسعه 
مدل  و  دلفی  روش  از  استفاده  با  ساختاريکیفی،  سازمانی   35هاي  دیدگاه )،  ISM(  تفسیري-سازي  و  دانشگاهی  خبرگان  از  نفر 

هاي آذربایجان غربی،  نفر از کارکنان تأمین اجتماعی در استان  322شده،  ی، براي آزمون مدل تدوین کمّ  ۀ آوري شد. در مرحلجمع
با روش نمونه  ابزار گردآوري داده شامل سه نوع پرسشنامه  ة شدبندي گیري طبقه شرقی، زنجان و قزوین  انتخاب شدند.   تصادفی 

انجام شد. نتایج نشان   Microsoft Office و   SMART PLS  ،MATLAB  افزارهايها با نرم بود و تحلیل داده  )ISMی،  دلفی، کمّ(
  ن، یرا دارد. همچن  ي وزن و اثرگذار  نیشتریب  یو بعُد اجتماع  شود یمو اجتماعی تشکیل    ايحرفهداد کفایت نفس از سه بعُد فردي،  

روابط    تیتقو  تیبر اهم  هاافته یشدند.    ییشناسا  يدیکل  يرهایبه عنوان متغ  »یلیتحل  يها«روابط با همکاران» و «مهارت  يهامؤلفه 
 .دارد دیتأک  یعملکرد سازمان ينفس و ارتقا  تیدر بهبود کفا یشناخت يهاو مهارت  يفردانیم

 .یمنابع انسان  ،یلیتحل يهامهارت ،يفردان ی، روابط مISM يسازمدل  ،یاجتماع نی نفس، 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 يهاپژوهش . یاجتماع نیدر سازمان تأم
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 مقدمه
انجام    يخود برا  يهاياست که به باور فرد نسبت به توانمند   یشناختمهم روان  يها یژگیاز و  یکینفس    تیکفا

مختلف    يهامفهوم در حوزه  نی). ا1390اثرزاده و همکاران،  ها اشاره دارد (و مقابله با چالش  فیوظا  زیآمتی موفق

در   کنندهنییتع یو نقش  است افته ی  ژهیو یگاهیجا ،یمنابع انسان ت یریو مد ی سازمان یشناس روان ژهیو به ،یشناسروان

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

در مواجهه با مسائل    يشتریب  یی و توانا  کنندیمتر عمل  اثربخش  ی شغل  ي هايریگمیبرخوردار هستند، معمولاً در تصم

نشان م  ي کار  يها و چالش نها  يامر   دهند؛یاز خود   & Demirci(  شود یها منجر مسازمان  ت یبه موفق  تی که در 

Erbas, 2010ژهی و  به  ،یرانیا  يها از سازمان  يار یدر بس  دهد ینشان م  ی مفهوم، شواهد پژوهش  ن یا  تی). با وجود اهم 

و همکاران،    یصالح( مواجه است  ي جد  يها نفس کارکنان با چالش  ت یکفا  تی تقو  ،یدولتمهیو ن  یدولت  ي هادر بخش

و   ها ير یگمیآنان در تصم  ي هاو مهارت  هايتوانمند  کنندیاحساس م  معمولاً کارکنان    ، ییهاسازمان  نی). در چن1392

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

 . کندیمبرجسته   شی از پ  شیها را بآن در سازمان ي نفس و عوامل مؤثر بر ارتقا تیمند مفهوم کفانظام

  ينظر یمبان
سازه  ی کیعنوان    به  ،نفس  ت یکفا روان  نیادی بن  يهااز  سازمان  ي فرد  یشناسدر  به    زانیم  انگر یب  ،یو  فرد  باور 

مفهوم    نیاست. ا  یشغل  يهاو غلبه بر چالش  دهیچی پ  يها تیموقع  تیری مد  ف،یانجام موفق وظا  يخود برا  يها ییتوانا

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

  ی کل  یابیخاص، شامل ارز  فی و علاوه بر باور به توان انجام تکال  داردتر  گسترده  يا نفس دامنه  تیتفاوت که کفا  ن یبا ا

  ت یاکف   ، ی). در بافت سازمان1390اثرزاده و همکاران،  (  شود یم   ز یخود ن  يا حرفه  يها تی و قابل  هایستگیفرد از شا

  فایا  يکار   يکارکنان با فشارها   ۀمواجه   ةو نحو  یدرون  زشیانگ  ،یشغل  يرفتارها   يری گدر شکل  ییربناینفس نقش ز

نفس برخوردار هستند،    ت یاز کفا  يکه از سطح بالاتر  ی کارکنان  ،یمنابع انسان  تیریمد  يهاهینظر  دگاهید  از.  کندیم

  يها افراد چالش ن ینوآورانه دارند. ا ي هادهیا  ۀو ارائ هايریگمیمشارکت در تصم ت،یمسئول   رشیبه پذ  يشتر یب لیتما

  دارتر یپا  ي عملکرد  جه،ی و در نت  کنندیم  یو رشد تلق  ير یادگی  ي برا  یعنوان فرصت  بلکه به  د،ی عنوان تهدرا نه به    یشغل

م م). پژوهشDemirci & Erbas, 2010( دهندیاز خود نشان  افزا  تیکفا  دهند یها نشان  با  بالا  احساس    شی نفس 

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

  ی طیشرا  يساز فراهم  يبه معنا  ي کارکنان است. توانمندساز  ي نفس ارتباط آن با توانمندساز  ت یکفا  ي دی از ابعاد کل  یکی

  ،یطیشرا  ن یداشته باشند. در چن  یسازمان  ج یبر نتا  يرگذاریو تأث  ي خودمختار  ،یستگی است که کارکنان احساس شا
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  ياثرگذار   يتوانمندساز  يها و برنامه  ها استیس شودیو باعث م   کند یمعمل    ی انجیم  ر یمتغ کی عنوان    نفس به  ت یکفا

باشند.  يتر یواقع داشته  کارکنان  عملکرد  و  رفتار  ب بر  تقو  گر،ید  انیبه  ساختار  ت یکفا  ت یبدون  اقدامات    ي نفس، 

  ش یافزا  مانند  ییامدهاینفس با پ  تیکفا  ،يسطح فرد  در  .مورد انتظار منجر نشود  جیممکن است به نتا  يتوانمندساز

حرفه  ،یشغل  تیرضا انگ  يا تعهد  کارکنان  یدرون  زشیو  است.  توانا  یمرتبط  به  دارند، سطح    يهاییکه  باور  خود 

ها در تحقق  ننقش آ  کنندیاحساس م  رای ز  دهند؛ینشان م  ي شتریب  یو تعلق سازمان  کنندیمرا تجربه    تیاز رضا  ي بالاتر

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

نفس    تی کفا  ،یسازمان  ي ر یادگینظر    از  .شودیمنجر م   ي کار   يها میدر ت   یهماهنگ  شی و افزا  یعملکرد گروه  تیتقو

توسعآموزش  رش ی مهم در پذ   ینقش امهارت  ۀها و  کفا  ی. کارکنان کندیم  فای ها  بالاتر  تی که    یدارند، نگرش  ينفس 

.  کنندیمشارکت م  ياحرفه  ۀو توسع  یآموزش  يها در برنامه  يشتریب  ةزیو با انگ  دارندمستمر    ير یادگیتر نسبت به  مثبت

  یکاهش آمادگ  تینفس و در نها  تی کفا  فیبه تضع  ی سازمان  تی و نبود حما  یآموزش  ي هافرصت  ان در مقابل، فقد

).  Gbarale & Okechukwu, 2022  ؛1386و همکاران،    يشکرونیام( شودیمنجر م  يو نوآور   ير یادگی  يکارکنان برا 

آمرانه و ضعف فرهنگ    یت یریمد  يها متمرکز، سبک  يساختارها   دهند یمطالعات نشان م  ،یرانیا  يهابافت سازمان  در

).  1394و همکاران،    یرکن(  روندینفس کارکنان به شمار م  تی کفا  ت یو تقو  ي ریگشکل  ةاعتماد، از عوامل محدودکنند

مشارکت فعال    يلازم برا  زش ی کنند و انگ  فایا  یسازمان  ي ندهایاتر در فر منفعل  یکارکنان نقش  شودیباعث م  طیشرا  نیا

فرهنگ استقرار  مقابل،  در  بدهند.  دست  از  را  خلاقانه  حما  یمشارکت  یتیری مد  يها و  اعتماد،  بر  توسع  تیکه   ۀ و 

م  دیتأک  هايتوانمند بهبود عملکرد سازمان  تیکفا  يارتقا   ساز نهیزم  تواندیدارند،  و   ,.Shankar et al( شود  ینفس 

2014; Mohan & Gomathi, 2014ک ینفس  تیاست که کفا تیواقع نیا ةدهندنشان ينظر یاذعان کرد، مبان دی). با  

 یمهم  ي او نقش واسطه  ردیگیشکل م   یو سازمان  یآموزش  ،يعوامل فرد  ری ست که تحت تأثا یو پو  يعدچندبُ  ةساز

در سطح    فقطنفس نه    ت یرو، توجه به کفا  نی. از اکندیم  فایکارکنان ا  يرفتار  يامدهایو پ  یت یریمد  يهااستیس  انیم

در طراح  ،يفرد راهبردها   یتیری مد  يها نظام  یبلکه  انسان  ۀتوسع  يو    يارتقا  يبرا  ریناپذ اجتناب  یضرورت   ،یمنابع 

 .دی آیها به شمار مسازمان  يداریو پا يکارآمد 

 پژوهش ۀنیشیپ
 شیبـــه افـــزا توانـــدینفـــس کارکنـــان م تیـــکفا يانـــد ارتقـــانشـــان داده ریـــاخ يهـــاپژوهش

ــد ــه ،يخودکارآمـ ــس و در نهااعتمادبـ ــنفـ ــرد بهبود تیـ ــهیعملکـ ــود.  افتـ ــر شـ ــدول منجـ ــوابق  1 جـ سـ

 .دهدیمرتبط را نشان م  يهاپژوهش
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 پژوهش  سوابق) 1 جدول

 ج ینتا  نیترمهم عنوان پژوهش  محقق / سال  فیرد

1 
1Fالحسن

و    1
همکاران  

)2022 ( 

خلاق  يخودکارآمد  نقش    ت یو  کارکنان: 
 ی درون زشیانگ یانجیم

طر  يخودکارآمد  افزا  ،یدرون  زشیانگ  تیتقو  قیاز    ش یسبب 
تأثشودیکارکنان م  تینفس و خلاق  تیکفا رابطه در    نیا  ری. 

 گزارش شد.  ریچشمگ یدولت يهاسازمان

2 
و   گبارال

2Fاوکچوکو

2 

)2022 ( 

اثربخش  یتیریخودمد  يها مهارت  ی و 
 یمرور مفهوم کیکارکنان: 

مهارت افزا  یتیریخودمد  يهاآموزش  احساس    ش یموجب 
 یدولت  يهانفس و بهبود عملکرد کارکنان در سازمان  تیکفا

 . شودیم

و    بلیموت 3
3Fمبوها

3 )2013( 

برا  يتوانمندساز بهبود   يکارکنان 
دانشگاه  یسازمان  یاثربخش  ي هادر 

 یجنوب يقایآفر

به  يتوانمندساز طر  ژهیو  کارکنان  در   قیاز  مشارکت 
  ی و عملکرد سازمان  کندیم   تینفس را تقو  تیکفا  ،يریگمیتصم

 .دهدی را ارتقا م

4 
4Fسویت

و    4
همکاران  

)2021 ( 

م  يخودکارآمد  نقش  عملکرد:   یانجیو 
مشارکت   یفعالش یپ  يانرژ  تیریمد و 

 یشغل

 تیریو مد  یمشارکت شغل  شیموجب افزا  یشغل  يخودکارآمد 
ا  شودیمکارکنان    يانرژ کفا  نیو  بهبود  و    تیعوامل  نفس 

 دارند. یعملکرد کارکنان را در پ

5Fژو 5

همکاران    و  5
)2019 ( 

 دار یپا  ۀبه توسع  یشغل  يچگونه خودکارآمد
م کمک  مدل   کی  کند؟یکارکنان 

 شدهيگریانجیم

افزا  یشغل  يخودکارآمد  توسع  تی کفا  شیبه  و   داریپا  ۀنفس 
 و اثر بلندمدت بر عملکرد سازمان دارد.  شودیکارکنان منجر م

 

  ش یبه افزا  تواندیم  یشغل  يها يریگمیکارکنان در تصم  يخود و توانمندساز   يرهبر  دهدینشان م  پژوهش  نیا

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

 ارائه کرد.  2جدول  را به صورت  پژوهش  یۀتوان مدل اولیم نه،یزم نیگرفته در ا شکل یو تجرب ينظر 

 هاي پیشین در پژوهششده ییشناسا يهالفه ؤ ) ابعاد و م2جدول 

همؤلف ابعاد مفهوم  منابع  

یکفا
 ت

س کارکنان
نف

 

 عدبُ
 يفرد 
  

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

 & Mohit & James, 2024; Alhassan et al., 2022; Mohan یحس آرامش درون
Gomathi, 2014 

 Gbarale & Okechukwu, 2022; Gustainienė et al., 2014 ياعتقادات فرد
 Cohen, 1993; Mohan & Gomathi, 2014; Tîșu et al., 2021 يریپذتحمل شکست

 ;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 

 
1 Alhassan 
2 Gbarale & Okechukwu 
3 Motebele & Mbohwa 
4 Tîșu 
5 Zhou 
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 ,Langfred, 2013; Tîșu et al., 2021; Mohit & James  دادهایرو تیریمد
2024 

ــد بُ عــــــ
 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

ــد بُ عــــــ
  ياحرفه

 

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

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  يریپذسکیر

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

al., 2025 

 Tîșu et ؛Rathnasekara et al., 2025؛ 1399و همکاران،  یعباس   يسطح توانمند يارتقا

al., 2021 
 ;Shankar et al., 2014; Motebele & Mbohwa, 2013 يریادگی

Gustainienė et al., 2014 
 ,.Marler & Dolbun, 2005; Mohit & James, 2024; Tîșu et al تیتمرکز بر موفق

2021 

  اندشده  ی بررس  ی خدمات   ا ی  ی آموزش  ،یعموم  يها، عمدتاً سازماننفس  ت یموجود و مرتبط با کفا  يها در پژوهش

پژوهش حاضر با تمرکز    ن،یمحدود است. بنابرا  اریبس  یاجتماع   نیسازمان تأم  ۀنیدر زم  ی اختصاص  يها پژوهش  تعدادو  

تأم سازمان  نظر   نی ا  ،یاجتماع  ن یبر  کاربرد  يخلأ  پوشش    ي و  تجرب  دهدیمرا  شواهد  بهبود    ي برا  يد یجد  یو 

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

  ياثرگذار  بیو ترت   اندکدام  یاجتماع   نینفس کارکنان در سازمان تأم  تی اکف  يها که ابعاد و مؤلفه  شودیصورت طرح م

 است.  یمدل به چه صورت  نیها در امؤلفه

 روش پژوهش 

نفس کارکنان در سازمان    تیکفا  يارتقا  يمدل برا  کی   ۀو به دنبال ارائ  است  يکاربرد  ،پژوهش حاضر از نظر هدف

مؤثر بر    يرهایمتغ  نیروابط ب  رایاست، ز  یهمبستگ-یف ی توص  پژوهش  نیا  ت،ی. از نظر ماهاست  رانی ا  یاجتماع  نیمأت 

  ق یها از طرداده رایز شود،یمحسوب م یشیمایاطلاعات، پ ي. از لحاظ گردآورکندیم یبررس رانفس کارکنان  تیکفا

-ی(کمّ  یب یترک  کردیرو  يدارا   پژوهش  ن،یاند. همچنشده  يآورجمع  یدولت  يها پرسشنامه از خبرگان و کارکنان سازمان
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  ي ساختار   يسازو مدل   یدلف  کی از تکن  یفیو در بخش ک  يمعادلات ساختار   يسازاز مدل   ،ی) است؛ در بخش کمّیفیک

  یاجتماع  نیو خبرگان سازمان تأم  رانی پژوهش شامل کارکنان، مد  ن یا  يآمار   ۀ بهره گرفته شده است. جامع  ير یستف

نفس کارکنان ندارند،    تی کفا  ۀن یمشخص در زم  یها دستورالعملسازمان  نیاز ا  ياریبس  نکهیاست. با توجه به ا  رانیا

  ي مشخص دارد. برا  ییهاوتکلپر  نهیزم نیدر ا رایانتخاب شده است، ز يآمار ۀعنوان نمون به یاجتماع  نیسازمان تأم 

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

سابق  کمدستبا    تی ریمد  يدکتر سال  کارشناس  ،ییاجرا  ۀسه  مدیمدرك  سابق  کمدستبا    تیری ارشد  سال    ۀهفت 

  ی خبرگان در بخش دلف  ۀاست. تعداد نمون   ییاجرا  ۀپانزده سال سابق  کمدستبا    تیری مد  یو مدرك کارشناس  یی اجرا

تر، از کارکنان سازمان  بزرگ  اسی آزمون مدل در مق  ي برا  ن،یبوده است. همچن  ی اجتماع  ن یسازمان تأم  رانینفر از مد  35

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

  يساز مدل   کردیها با روداده  لی بوده و تحل  يا نهیگزپنج  کرت یل  ۀدر قالب پرسشنام   هیگو  27ها شامل  داده  يابزار گردآور

  ن ییتع کردیرو  نیا  یشناختپژوهش بر اساس الزامات روش  ۀ ) انجام شده است، حجم نمونSEM(  ي معادلات ساختار

  یآزمودن  15تا    10به    کمدستو قابل اعتماد پارامترها،    دار ی برآورد پا  ي، براSEM  ةمعتبر در حوز  يها هی . مطابق توصشد

  نینفر برآورد شد. در چارچوب ا  405تا    270  نیب  ازی مورد ن  ۀاساس، حجم نمون  نیاست. بر ا   ازی ن  هیهر گو  يازابه

قرار    يبر معادلات ساختار   یتنمب  يها لیتحل  يمطلوب برا  ۀنفر انتخاب شد که در دامن   322ملاحظات، حجم نمونه  

 ي گردآور  يشد. برا   انجام  يآمار   ۀجامع  انیساده در م  یتصادف   ير یگنمونه  قی ها از طرداده  يآورجمع   ن،یدارد. همچن

  تیکفا  یاصل   يها مؤلفه  دیی منظور استخراج و تأ  به  یدلف   ۀ است. پرسشنام  شدهها، از سه نوع پرسشنامه استفاده  داده

و آزمون مدل استفاده    رهایمتغ  نیسنجش روابط ب  ي برا  ی کمّ  ۀ شده است. پرسشنام  یطراح پرسش 21با    کناننفس کار

  ي ساختار   یسیماتر  ۀ از پرسشنام  ن،یشده است. همچن  دهیسنج  پرسش  27در    ي انهیگز پنج  کرتی ل  فی که با ط  شده

ابزار پژوهش از    یینفس استفاده شده است. روا  تیفادر مدل ک  رهایمتغ  یزوج  ساتیمقا  يبرا  سهیمقا  121با    يسر یتف

  د ییتأ  یاجتماع  نیارشد سازمان تأم رانیدانشگاه و مد دی ) و نظر متخصصان، اسات ي(اعتبار صور یروش قضاوت  ق یطر

  0/ 7از    شتر یبابعاد    ی تمام  ي شده و مقدار آن برا  ده یکرونباخ سنج  يبا استفاده از آلفا   ز ی پرسشنامه ن  یی ایشده است. پا

استفاده شده   یفیو ک  یکمّ  يهاها از روشداده  لیتحل  يمناسب ابزار پژوهش است. برا   ییای پا  ةدهندکه نشان  دهبو

اس  ال یافزار اسمارت پ) با استفاده از نرمSEM( يمعادلات ساختار ي سازو مدل  يآمار ل یتحل ،یاست. در بخش کمّ

  ي ها ند یفرا  ي اجرا  ي برا  کسل) و اISM(  ير یتفس  يساختار  ي سازمدل   يمتلب برا  يافزارها از نرم  یفی و در بخش ک

 استفاده شده است. یدلف

 ها یافته
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بـــه اجمـــاع نظـــر  یابیـــمنظـــور دســـتبـــه  یدور متـــوال ســـهدر  یدلفـــ کیـــپـــژوهش، از تکن نیـــدر ا

ــه ــوص مؤلفـ ــان در خصـ ــا کفا يهاخبرگـ ــرتبط بـ ــمـ ــ تیـ ــد. در مرحلـ ــتفاده شـ ــان اسـ ــس کارکنـ  ۀنفـ

 و بـــه شـــدند ییشناســـا یو مطالعـــات تجربـــ ينظـــر یمـــرور مبـــان قیـــاز طر هیـــاول يهانخســـت، مؤلفـــه

افـــراد شـــامل متخصصـــان  نیـــ. انـــدقـــرار گرفت یپانـــل دلفـــ ياعضـــا اریـــدر اخت ياصـــورت پرسشـــنامه

ــگاه ــد یدانشـ ــأم رانیو مـ ــازمان تـ ــد سـ ــاع نیارشـ ــاس مع یاجتمـ ــر اسـ ــه بـ ــد کـ ــایبودنـ ــ يارهـ و  یعلمـ

ــیاجرا ــده یـ ــاب شـ ــه. اندانتخـ ــان مؤلفـ ــنهادیپ يهادر دور اول، خبرگـ ــارز را يشـ ــود  یابیـ ــرات خـ و نظـ

ــب مق ــرا در قالـ ــرتیل اسیـ ــپس، در دور دوم، م کـ ــد. سـ ــه کردنـ ــارائـ ــازیغ نیانگیـ ــبه  يرفـ ــرات محاسـ نظـ

در  ن،ی. همچنـــشـــدندبـــود، از مـــدل حـــذف  7آنهـــا کمتـــر از  نیانگیـــکـــه مقـــدار م ییهاشـــد و مؤلفـــه

اصـــلاح و  يآنهـــا بـــرا دیـــخبرگـــان، نظـــرات جد انیـــم ملاحظـــه نظـــر قابـــلصـــورت وجـــود اخـــتلاف 

ــتکم ــه لی ــتیها درمؤلف ــد اف ــه  .ش ــوم، ب ــتدر دور س ــور دس ــمنظ ــر یابی ــباع نظ ــه اش ــا ،يب ــرات نه  یینظ

ــا ــ ياعض ــل بررس ــد یپان ــ. در اش ــر م نی ــه، اگ ــمرحل ــ زانی ــر ب ــتلاف نظ ــ نیاخ ــوال ۀدو مرحل ــر از  یمت کمت

ــتان ــد آس ــه 2/0 ۀح ــود، مؤلف ــب ــه مرحل ــال  ۀها ب ــد انتق ــد؛یبع ــدر غ افتن ــا ری ــه نی ــورت، مؤلف ــه  ییهاص ک

ــان دارا ــدگ يهمچن ــز یپراکن ــد،  ادی ــدداًبودن ــازب مج ــا در نها ینیب ــدند ت ــته ش ــث گذاش ــه بح ــو ب ــه  ت،ی ب

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

 ی دلف کی دور تکن سه  ياجرا جی) نتا3جدول 

 1 يفازید بازه عوامل
  يفازید

2 
  1ل ضتفا

 2و 
 3 يفازید

و   2ل ضتفا
3 

 ملاحظات

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

 یدرون
 رد 0 - -0/01 5/55 5/566 8/2 6/28 0

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

از  ــتــقــبــال  اســ
 تیخلاق

 رد 0 - -0/01 5/06 5/06 7/7 5/66 0

حــالــت   از  خـروج 
 انجماد

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

قــا ــطـح   يارتـ سـ
 يتوانمند

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

 دییتأ 5/45 - 0/00 7/44 7/436 9/12 7/51 5/45 یهوش اجتماع
 رد 4/82 - -0/01 6/83 6/836 8/72 6/86 4/82 مشارکت

 رد 0 - 0/08 4/79 4/706 7/39 5/34 0 تعارض تیریمد
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 رد 4/38 - -0/01 6/48 6/494 8/44 6/52 4/38 لهأحل مس

 دییتأ 5/34 - 0/00 7/32 7/322 9/05 7/38 5/34 يریادگی
 دییتأ 5/35 - 0/01 7/39 7/38 9/32 7/42 5/35 روابط با همکاران

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

 رشیـپــذ  يارتـقــا
 شکست

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

 دییتأ 5/33 7/18 0/21 7/02 7/322 9/05 7/38 5/33 تیتمرکز بر موفق
ــرارزش ــآف ــی  ین
 منابع

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

گـ  جــادیـا   زشیـانـ
 یدرون

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

 رد 4/51 - -0/03 6/73 6/750 8/56 6/82 4/51 يریپذسکیر
  ییباور فرد به توانا

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

  ة کنند عامل کنترل
 دادهایرو

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

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

ــتاد ــرا ير راسـ ــتکن ياجـ ــ کیـ ــتحل ،یدلفـ ــاس دو معداده لیـ ــر اسـ ــا بـ ــهـ ــ اریـ ــد:  یاساسـ ــام شـ انجـ

 ییها؛ دوم، انتقـــال مؤلفـــه7نظـــر خبرگـــان کمتـــر از  يرفـــازیغ نیانگیـــم بـــا ییهانخســـت، حـــذف مؤلفـــه

ــ ــه مرحل ــد  ۀب ــابع ــم ب ــر م زانی ــتلاف نظ ــاخ ــوال انی ــتان یدو دور مت ــد آس ــر از ح ــا .2/0 ۀکمت ــتحل جینت  لی

در  یو بـــا ســطح اجمـــاع کـــاف نــدبود 7از  شـــتریب يرفـــازیغ نیانگیــم يمؤلفـــه دارا 9هــا نشـــان داد داده

 ،یهــوش اجتمــاع ،يســطح توانمنــد يارتقــا ،ییها شــامل خودشــکوفامؤلفــه نیــا .شــدند دییــمــدل تأ

خـــود، تمرکـــز بـــر  ییبـــاور فـــرد بـــه توانـــا ،یدرونـــ زشیـــانگ جـــادیروابـــط بـــا همکـــاران، ا ،يریادگیـــ

ــموفق ــارت تحل تیـ ــیو مهـ ــام یلـ ــه در تمـ ــد کـ ــم م یبودنـ ــل، هـ ــمراحـ ــم م نیانگیـ ــب و هـ ــمناسـ  زانیـ

ــتلاف  ــر اخـ ــرنظـ ــتند.  يکمتـ ــداشـ ــنیهمچنـ ــا« ۀ، دو مؤلفـ ــذ  يارتقـ ــت رشیپـ ــیآفرارزش«و  »شکسـ  ینـ

در مقابـــل، دو . شـــدندخبرگـــان حـــذف  انیـــم ۀملاحظـــوجـــود اخـــتلاف نظـــر قابـــل  لیـــبـــه دل »منـــابع

ــ ــر موفق« ۀمؤلف ــز ب ــتمرک ــارت تحل«و  ت»ی ــیمه ــتلاف اول »یل ــود اخ ــا وج ــب ــه دل ه،ی ــب ــتلاف  لی ــاهش اخ ک

ــه ز ــر ب ــنظ ــ 2/0 ری ــا ۀدر مرحل ــدل نه ــوم، در م ــتأ ییس ــدند دیی ــهش ــ ،. در ادام ــور بررس ــه منظ ــط  یب رواب

اســتفاده شــده اســت. در  يمعــادلات ســاختار يســازمــدل  کیــاز تکن ،مــدل  يهــاابعــاد و مؤلفــه نیبــ

 .اندنشان داده شده  کیبرازش مدل به تفک  يهاشاخص ،4جدول  
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 برازش مدل  يهاشاخص  ی) بررس4جدول 

 

  انس یوار  ن یانگیم   رینشان داد مقاد   ج یشد. نتا  یابیارز  یی ایو پا  یی نفس کارکنان از نظر روا  ت ی، مدل کفا4جدول  در  

مطلوب    یمناسب و ثبات درون  يهمگرا   ییروا  انگریاست که ب  7/0از    ش یب  ی بیترک  ییای و پا  0/ 5از    شتریبشده  استخراج

  ن یشتریب  ها»یی«روابط با همکاران» و «باور به توانا  يرها یداد متغ  اننش   نییتع  بیضر  ی . بررساست  ير یگابزار اندازه

  انگر یب  سر یگا–شاخص استون  ن، یقابل قبول برخوردار هستند. همچن  ری از مقاد  زی ها نسازه  ر یرا دارند و سا  نییقدرت تب

واگرا بر    ییرا نشان داد. روا  ینیبشی قدرت پ  نیشتریب  »یدرون  ةزیانگ  جادی«ا  ریمطلوب مدل بود و متغ  ینیبشیتوان پ 

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

از مدل حذف نشد.   يا لفهؤم   چیو ه  بودندمعنادار    رهای مس  ینشان داد تمام  اسال یافزار اسمارت پدر نرم  يسازمدل 

  »يریادگی«  »،یدرون  ةزی انگ   جادی ها، «الفهؤم  انیو در م  داشت نفس کارکنان    تیفاارتباط را با ک  نیشتریب  یعد اجتماعبُ
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  ت، ینشان دادند. در نها  یو اجتماع   ياحرفه  ،يرا با ابعاد فرد  یهمبستگ  نیشتریب  بی ترت   به  »یلیتحل   يهاو «مهارت

بر کفالفهؤم   ياثرگذار  بیترت   نییتع  يبرا تکن  تیها  استفاده شد    ي ریتفس  ير ساختا  يساز مدل   ک ینفس کارکنان از 

 ). 1 شکل(

 

 نفس کارکنان  تی مدل کفا يهالفه ؤ ابعاد و م نیروابط ب  يو 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  لی تبد  کی صفر و    يعدد  ر یبر اساس قواعد مشخص به مقاد  SSIM  یفیمدل است. سپس، روابط ک  يرها یمتغ

به   داری به حالت پا دنیتا رس سی ماتر  نیا م،یرمستقی کردن اثرات غلحاظ يشکل 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  يهاتوان

  ند یفرا نیاز ا  ی. بخشرهاستی متغ  یوابستگ  زان ی م  ةدهندنفوذ و در هر ستون نشان  زانیم   انگر ی در هر سطر ب  ک ی  ر یمقاد

 ارائه شده است.   5جدول در 

 هالفه ؤم  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  يهامهارت
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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 يریادگی

 F 1 1 0 0 1  2 2 1 6 8 يسطح توانمند  يارتقا
 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 ةزیانگ جادیا
 I 0 0 0 1 1 1 1 1  1 9 ییخودشکوفا

 م یمتقدم، متأخر و مشترك تقس  ۀمجموع  سهمدل به    يرهایشده، متغاصلاح  یابیدست  سی پس از استخراج ماتر

  ر یهر متغ  يو ورود  یخروج  ۀ. مجموع ابدیکاهش    لیتحل  یدگی چیو پ  شودتر  روشن  ستمیشدند تا نقش هر عامل در س

م اساس  تأث  يرگذار یتأث  زان ی بر  تع  ير یرپذ یو  ا  رهایمتغ  يند بسطح  ند یافر   ،و سپس  نییآن  در   ند، یافر  ن یانجام شد. 

داشتند، در سطوح بالاتر مدل قرار گرفتند و پس از هر مرحله،    یکسانیو مشترك    یخروج   ۀکه مجموع  یی رهایمتغ

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

سطح    ي«ارتقا  »،يریادگی«  ت»،ی«تمرکز بر موفق  يهادر سطح سوم، مؤلفه  »یو «هوش اجتماع  »یلی تحل  يها «مهارت

در سطح    »یی «خودشکوفا  ۀمؤلف  ت،یدر سطح دوم، و در نها  »یدرون  ةزی انگ  جادیو «ا  ها»یی«باور به توانا  ها»،يتوانمند

ارائه شده    2شکل  ها در  مؤلفه  يری رپذ یو تأث  يرگذاریتأث  زانی م  اتینفس قرار دارند. جزئ  تی نخست مدل بهبود کفا

 است. 

 مستقل   ي رها یمتغ A-B     يوندیپ ي رها یمتغ 
 )یدی(کل

 

فوذ
ت ن

قدر
 

        
          C    
              
              
   F-G-H D-E        
              
              
              
              
  مستقل  ي رها یمتغ       وابسته  ي رها یمتغ 
I        

 یقدرت وابستگ

 عوامل  ی) نمودار قدرت نفوذ و وابستگ2شکل 

  يرها ی جزء متغ یلیتحل يها با همکاران و مهارت روابط يهالفهؤم  ،نشان داده شده است 2شکل  طور که در  همان

کل  مؤلف  هستند  يد یمستقل  کفا  ریمتغ  نیتروابسته  ییخودشکوفا  ۀ و  سازمان  تیمدل  در  کارکنان    یدولت  يهانفس 

 داده شده است.  صیتشخ
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 ي ریگجهینتبحث و 
است.   یو اجتماع  يا حرفه  ،يفرد  یعد اصل سه بُ  ينفس کارکنان دارا   تی کفا  دهدیپژوهش حاضر نشان م   يهاافتهی

به رشد   یاست که همگ یی خود و خودشکوفا ییباور فرد به توانا ،یدرون ةزی همچون انگ  ییهاشامل مؤلفه  يعد فرد بُ

  يمانند ارتقا  یبه عوامل  يا عد حرفه. بُکنندیم  مکآنها ک  ياحساس خودکارآمد   شی کارکنان و افزا  یشخص  ۀو توسع

  ي وربهره ش یو افزا یاشاره دارد که موجب بهبود عملکرد شغل تی مستمر و تمرکز بر موفق ي ریادگی  ،يسطح توانمند

است که به   یو هوش اجتماع  یل یتحل يها شامل روابط با همکاران، مهارت یعد اجتماعبُ ت،ی . در نهاشودیکارکنان م

  .شودیمنجر م یسازمان يها يهمکار  لیمؤثر و تسه تعاملات  ۀتوسع

متأثر از عوامل    فقطنفس کارکنان نه    تی کفا  کندیم  د ی تأک  ،با مطالعات گذشته  سوهم  ،پژوهش  نیا  جی مجموع، نتا  در

  ن یو همچن  يو توانمند   ي ری ادگیمانند    يا حرفه  ي رهایمتغ  ر یاست، بلکه تحت تأث  يو خودکارآمد  زهیهمچون انگ  یدرون

  ت یپژوهش نشان داد کفا  نیا  يهاافتهی  ن،یقرار دارد. همچن  یعو هوش اجتما  ياز جمله روابط کار  یاجتماع  يهامؤلفه

  یلیتحل  يهاو مهارت  ير یادگی  ،یدرون  ةزی انگ  يدی کل  يها لفهؤدارد و م  یعد اجتماعارتباط را با بُ  نیشترینفس کارکنان ب

ترت  ابعاد فرد   ب یبه  اذعان کرد کفایرو، م  نیا  از  ؛دارند  ياد یز  یهمبستگ  ی و اجتماع  يا حرفه  ،يبا  نفس    ت یتوان 

  يها افتهی.  کندیم  فایا  یشغل   ت یو رضا  یدر بهبود عملکرد سازمان  يد ینقش کل  ،يعدمفهوم چندبُ  کیکارکنان به عنوان  

آن است که    انگریامر ب  ن ینفس کارکنان دارد. ا  ت یرا با کفا  یهمبستگ  ن یشتریب  یعد اجتماعپژوهش نشان داد بُ  نیا

برخوردار هستند، احساس    یمطلوب  یبالا و هوش اجتماع  یلی تحل  يهامهارت  ،يقو  ی که از روابط اجتماع  یکارکنان

دارد که نشان داد استقلال    ی خوانهم  )2019و همکاران (ژو    ۀبا مطالع  ادشدهی  ۀ افتی .  کنندیتجربه م   را   يشتر ینفس ب  ت یکفا

احساس    ي ارتقاکارکنان و    داریپا  ۀ بر توسع  میمستق  يریتأث  ،يدی مثبت، به عنوان دو عامل کل  یو تعاملات اجتماع  یشغل

همچن  يخودکارآمد  (پژوهش    ن، یدارند.  اوکچوکو  و  شا  )2022گبارال  داد  شامل    ،یتیریخودمد  يها یستگینشان 

.  شودیکارکنان م  یو سازمان  يموجب بهبود عملکرد فرد  میبه طور مستق   ،یاجتماع  يها ارتباطات اثربخش و مهارت

  يتوانمندساز   کنندیم  انیمطابقت دارد که ب  )6F1  )2011ونزبرت   ازیو د  مز یجشده توسط  با مدل ارائه  نیهمچن  جی نتا  نیا

  یهاست. در بررسنفس در سازمان  تیکفا  شی افزا  يازهای نشی پ  نیتراز مهم  یکی  تگریحما  يکار  طیمح  جادیکارکنان و ا

به عنوان    ی درون  ةزی دارد. انگ  ي عد فردرا با بُ  یهمبستگ  ن یشتریب  ی درون  ةزیانگ  جاد ی ا  ۀنشان داد مؤلف هاافتهی ابعاد مدل،  

  ییو خودشکوفا  طیاحساس کنترل بر شرا  ،يخودباور  شی و موجب افزا  کندیمعمل    يرشد فرد   ي برا  يامحرکه  يروین

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

 ) 2021و همکاران (  سوی ت پژوهش    ن،ی. افزون بر اکندیم   فای آنان ا  تیکارکنان و خلاق  يخودمختار   نیب  یمهم  ياواسطه

 
1 Jaimez & Díaz Bretones 
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امر    نیکه ا  شودیکارکنان متأثر م  یدرون  ةزی از سطح انگ  یو مشارکت شغل  يانرژ  ۀرانیشگیپ  تیری دارد مد  دیتأک  زین

  نیشتریب  ير یادگی  ۀمؤلف  گر،ید  ينفس کارکنان است. از سو  تی کفا يعد فردمؤلفه با بُ نیا يقو یهمبستگ  ةدهندنشان

بلکه تمرکز    شود،یکارکنان م  يسطح توانمند   شیموجب افزا  فقطمستمر نه    يریادگیدارد.    يا عد حرفهرا با بُ  یهمبستگ

7Fراتناسکارابا پژوهش  افتهی  نی. ادهدیم شی افزا یشغل  يها تیآنان را بر موفق

دارد که   یخوانهم )2025و همکاران ( 1

  فایآنها ا  يکار و توانمندساز  يروی ن  ي هایستگیشا  يسازنهیمهم در به  ی ها نقشسازمان  ی شآموز  يراهبردها   ندنشان داد

8Fاولواسئونپژوهش    يهاافتهی  ن،ی. همچنکندیم

موجب    فقط در آموزش کارکنان نه    يگذار هیسرما  کندیم   دی تأک  )2020(  2

. به طور مشابه، بخشدیبهبود م   زی را ن  ینفس و تعهد شغل  تیبلکه احساس کفا  شود،یآنها م   ياعملکرد حرفه  يارتقا

9Fشانکار پژوهش

  ۀو توسع  يریادگیبر    ی ها که مبتندر سازمان  یخودخدمت  يهاينشان داد فناور  )2014همکاران (  و  3

  ت،یآنها منجر شوند. در نها  ییکارا شیکارکنان و افزا  يا سطح حرفه  ياست به ارتقا   ممکنهستند،    يفرد  يها مهارت

  یی بالا   یلی تحل  ي ها مهارت  ي که دارا  ی دارد. کارکنان  یعد اجتماعرا با بُ  ی همبستگ  نیشتریب  ی لیتحل  ي هامهارت  ۀ مؤلف

توانا   یگروه  يهاطیدر مح  دهی چیپ  يها يریگمیو تصم  يتعاملات کار   ،یدر درك روابط اجتماع  ي بهتر  ییهستند، 

10Fو ارباش  یرچی دمپژوهش    ج یبا نتا  ادشدهی  ۀ افتیدارند.  

  ي ها و مهارت  ی لیتفکر تحل  ند دارد که نشان داد  بقت مطا  )2010(  4

پژوهش    ي هاافتهی ها دارند.  در سازمان  یمیو کار ت   یتعاملات گروه تی فیبر بهبود ک  می مستق  ي ریپردازش اطلاعات تأث

(  اثرزاده تحل  یاجتماع  يها مهارت  )1390و همکاران  اجتماع   ،یلی و  کنار هوش  کل  ،یدر  ارتقا   يد یاز عوامل    ي در 

 . شوندیکارکنان محسوب م نیسطح اعتماد ب ش یو افزا ياتعاملات حرفه

  ي هامهارت«و    »روابط با همکاران«  دادنشان    هاافتهینفس کارکنان،    تیمدل کفا  ي هامؤلفه  نیروابط ب  لیتحل   در

قرار دهند. روابط مثبت    ریمدل را تحت تأث  يهامؤلفه  ری سا  توانندیهستند که م  یمستقل  يرهایمتغ  نیتريد یکل  »یارتباط

  ة زی انگ  ،يبر احساس خودکارآمد   میمستق  ریاست که تأث  يکار   ي هاطیعوامل در مح  نی تریاز اساس  ی کیبا همکاران  

مطلوب موجب بهبود عملکرد،    ي فردنیاند تعاملات بنشان داده  زی ن  ن یشیپ  ي هادارد. پژوهش  یو تعهد سازمان  ي کار

گبارال و اوکچوکو    ن،ی). همچنJaimez & Díaz Bretones, 2011(  شودینفس کارکنان مو اعتمادبه  يتوانمند   ش یافزا

  ي ری از تعاملات مثبت با همکاران است، تأث  یاز آن ناش  یکه بخش  یت یریخودمد  يهایستگیشا  کنندیم  انیب  )2022(

عوامل    ن یتراز مهم  یکی عنوان  به    ،یارتباط  ي هامهارت  گر،ید  يکارکنان دارد. از سو  ی و اثربخش  ییبر کارا  میمستق

  یدرون  ةزیانگ  جادیو ا  یشغل   يتضادها  تیری تعاملات، مد  ةبر نحو  گسترده  يرینفس کارکنان، تأث  تیدر کفا  کنندهنییتع

ارتباطات    تیریهستند، در مد  ییبالا   یارتباط  يها مهارت  يکه دارا   یدارد کارکنان  دیپژوهش تأک   نیا  يها افتهیدارد.  

 
1 Rathnasekara 
2 Oluwaseun 
3 Shankar 
4 Demirci & Erbaş 
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م  هستندتر  موفق  یشغل سا  ر یچشمگ  يریتأث  توانندیو  انگ  يهامؤلفه  ریبر  جمله  از  و    يریادگی  ،یدرون  ةزی مدل، 

  ةزیانگ  کنند یم  انیدارد که ب  یخوانهم  )2022الحسن و همکاران (با پژوهش    افتهی  نیداشته باشند. ا  یلیتحل  يها مهارت

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

نشان    ی منابع انسان  تیری مرتبط با مد  ي هاپژوهش  ن،یمؤثر باشد. علاوه بر ا  یل شغ  تی و خلاق  یزش یسطح انگ   ي ارتقا

مهارت  یکارکنان  دهندیم از  مح  يبالاتر  یارتباط  يها که  در  هستند،  متغ  دهیچی پ  يهاطیبرخوردار    ی سازمان  ریو 

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

به    تواندیکارکنان م  یارتباط  يهايتوانمند   تیمطلوب و تقو  يفردنیروابط ب  دهدیپژوهش حاضر نشان م  يهاافتهی

. بر  ردیمورد توجه قرار گ ی منابع انسان يورنفس و بهره تی کفا  شی افزا ي ها برااثربخش در سازمان  راهبرد کی عنوان 

  ي هاتر خواهد بود که در کنار مهارتاثربخش  ی کارکنان زمان  يتوانمندساز  ،)1394(  یصادق  توسطشده  اساس مدل ارائه

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

  ي کارکنان و ارتقا  داریپا  ۀبه توسع  توانندیم  گریکدیدر کنار    یارتباط  يهاو مهارت  یشغل  ينشان داده است خودمختار

 آنها منجر شوند.   ياحرفه يهايتوانمند

  ن، یاست. همچن  یو اجتماع  يا حرفه  ،يعد فردسه بُ  يکارکنان دارا   نفس  تی حاضر نشان داد مدل کفا  پژوهش  جینتا

  ة زیانگ  يدی کل  يها دارد و مؤلفه  یعد اجتماعارتباط را با بُ  نیشتریکارکنان ب  نفس  تیپژوهش مشخص کرد کفا  يهاافتهی

  نیدارند. بر ا  يادیز  یهمبستگ  یو اجتماع   يا حرفه  ،يفرد   عادبا اب  بی به ترت   یلی تحل  ي ها و مهارت  يریادگی  ،یدرون

سازمان برااساس،  کفا  ت یتقو  ي ها  م  نفس  ت یاحساس  کارکنان  تقو  توانندیدر  بهبود    ،یاجتماع  يها مهارت  تی بر 

نشان داد روابط با همکاران    هاافتهی  ن،یبر ا  افزون  .مستمر تمرکز کنند  ي ریادگی   يهافرصت  ۀو توسع  یدرون  زشیانگ

بلکه    کنند،یکارکنان عمل م  نفس  تیدر مدل کفا  يد ی مستقل کل  يرها یعنوان متغبه    فقطنه    یلیتحل  يهاو مهارت

ن  يهامؤلفه  ری سا  ير یگمؤثر در شکل  ینقش ا  زیمدل  اهم  جینتا  نیدارند.  توسعسازمان  يگذار هی سرما  تیبر    ۀ ها در 

  يکاربرد   ت یراستا و با توجه به ماه  نیهم  در .  کندیم  دی کارکنان تأک  ی لیتحل  يها يتوانمند  يو ارتقا  يفرد نیب  عاملات ت 

را    ریمشخص ز  ییاقدامات اجرا  ،يدی کل  يرها یمتغ  نی بهبود ا  يبرا   یاجتماع  نیسازمان تأم  شودیم  شنهادیپژوهش، پ 

 در دستور کار قرار دهد: 

  ، يفردنیمختلف ســازمان، با تمرکز بر تعاملات ب  يواحدها  يو هدفمند برا یمیمشــترك ت   يهاکارگاه  يبرگزار .۱

به شــکل    توانیم  راها  کارگاه  نیا  ؛ياحرفه  یارتباط  يهاشــبکه  تیتعارض و تقو  تیریســازنده، مد  يهمکار

 .کردبرگزار    یمنابع انسان  ۀو با استفاده از متخصصان توسع يادوره

  ي ها مهارت  يمنظور ارتقاها به داده  لیله و تحلأبر حل مسـ  یمبتن  یتخصـصـ  یآموزشـ يهادوره  يو اجرا  یطراح .۲

 نیدارد. ا  يدیاطلاعات نقش کل  لیبر داده و تحل  یمبتن  يریگمیکه تصــم  ییهادر بخش ژهیوکارکنان، به   یلیتحل
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داده   لیتحل  يافزارهانرم  یعمل يهاتفکر نقاد و دوره  و،یسـنار  لیتحل  يهااسـت شـامل کارگاه ممکنها  آموزش

 باشد.

 يسپاسگزار
  ي ها يخاطر همکار  به  یاجتماع   نیخود را از کارشناسان و کارکنان سازمان تأم  یمراتب سپاس و قدردان  سندگانینو

تشکر    مانهیاند، صمبوده  رسانيار یپژوهش    نیا  لیکه در تکم  يافراد  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
 ــح ،یرزاده، رضــا، بجانثا .۱  ــ1390(  عماد  ا،ینو ملک  ن،یس   ۀ ها و ارائدر ســازمان یانســان يروین  ییخودکفا ی). بررس

ــو  ــگ  ــ  يال ــوم ــه ــف ــرا  یم آن.    يب ــش  ــج  ــســــن ــوســــع  ــ  ۀت  ــ  یانســــان ــل  ــپ  .117–95)،  37(8  ،سی
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/900862  

کرونیام .۲ ک و م،یابراه  زاده،یربابه، حاج  ان،یفرخنده، معمار  ،يشـ دهیطراح  ۀ). نقش برنام1386( يمهد ،یمشـ در  شـ

قــا ش  يارتـ دانـ س  فـ نـ زت  عـ ح  ران.  ســــطـ هـ تـ مــدارس  ر  تـ دخـ وزان  ل ـآمـ داخـ   .81-74  ،)4(13  ،روز  یطــب 
http://imtj.gmu.ac.ir/article-1-303-fa.html  

  ی اجتماع   ت یآموزش کفا  یاثربخشـ ــ  ی). بررسـ ــ1395مســـعود (  ،ينچاریحسـ ــو   ،افروز ،یشـــبنم، غلامعل  ،یاتیب .۳

انواده ارتخـ امحور بر مهـ اع  يهـ ا کم  یاجتمـ بـ ان  ا  ت ی ـو ترب  میتعل.  یذهنیتوانکودکـ ــتثنـ  .30-22  ،)3(16  ،ییاسـ
https://exceptionaleducation.ir/article-1-861-fa.html  

در  یمنابع انسـان رشیپذ  ۀمنطق ۀتوسـع  يایپو   يسـاز). مدل1400زهرا ( ،یمیو مق ن،یزاده، امرسـتم  د،یلو، وحیحاج .۴

ــازمــان ــازمــان  ت یـ ـریـ ـمــد.  رانیـ ـا  یدولــتـ ـ  يهــاســـ . 140–127)،  3(9،  یدولــتـ ـ  يهــاســـ
https://doi.org/10.30473/ipom.2021.57995.4338  

  تیکفا  يرهایبر اسـاس متغ یسـلامت روان  ینیبشی). پ1394(  کاظم ا،ینعت یو شـر ،اصـغر  یعل ،یانیب طاهره،  ،ییرضـا .۵

،  سـلامت  يآموزش بهداشـت و ارتقا  یپژوهش ـ-یعلم  ۀفصـلنام.  انیدر دانشـجو  دیو ام یاز زندگ   ت ینفس، رضـا

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

 ــ1394(  لیجل  ،يآبادو فتح  ،اکبر  یعل ا،یارجمندن ســـا،یپر  ،یرکن .۶ بر بهبود    یاجتماع  ت یآموزش کفا ریتأث ی). بررسـ

ــار رفـت دارا  يعـمـلـکـرد  ــاتـوان ـ  يکـودکــان   ــ  ین  ــ  ،يری ـادگ ـی ــام ن ــلـ ــا  ۀفصـ ن ثـ ــتـ اسـ  .59–50،  )57(3  ،یـیکـودکــان 
https://www.ensani.ir/file/download/article/20160601140159-9786-109.pdf 

با   یشـغل  يو خشـنود  یتعهد سـازمان  ،ییخودکفا  ی). مدل عل1398ّجواد ( دیس ـ بان،رانی، و ایعلمحمد  ن،یاسـتیلراوذ .۷

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

 ــمنصــوره ززاده،یعز  هاجر، ان،یعیشــف .۸  ــ  ،ی، گروس   ي هاســبک  ینیبشی). پ1394اکبر (  یعلدوســت،    حق، و دیبهش

 .459–451)،  5(13 ،یتوسـعه در آموزش پزشـک  يهاگام.  انیعزت نفس در دانشـجو   زانیبا اسـتفاده از م  يریادگ ی
https://sdme.kmu.ac.ir/article_90492.html?utm_source=chatgpt.com  

 ــ .۹  ــ ،يالودار  ،یمحمدتق ،يقندهار د،یســع  ،یعباس   ی ابیو ارز  یی). شــناســا1399(  جواد  محمد ،يحضــورو   ن،حس

و   یشـــغل ةمشـــاور.  انیبندانش  يهاهمنوا در ســـازمان يبا نقش رهبر  رانیمد  ییخودکفا يامدهایو پ ندهایآشیپ

  https://doi.org/10.52547/jcoc.12.3.161 . 186–161)، 4(12  ،یسازمان
ــالح .۱۰ ــکرهیمن ،یص  ــ  ،ی، کرش ــک ن،یحس ــا ( ان،یآهنچ و  ،یکارش نقش عوامل    یعلّ ي). آزمون الگو 1392محمدرض

  ، )3(5 ،رانیا یانجمن آموزش عال  ۀفصـلنام.  يدکتر انیدانشـجو   ینفس پژوهش ـ  ت یمؤثر بر کفا  یاجتماع  یشـناخت

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

غل ریمس ـ  يخانواده، خودکارآمد  ت یحما ۀرابط ی). بررس ـ1394( احمد  ،یصـادق .۱۱   ي و عزت نفس با خودکارآمد یشـ

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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ل ـ  ری ـمســ ـ  يری ـگ ـمی ـتصـــم ـ ش  یشـــغـ وزان.  دانـ ــت آمـ ت ـ  يآوردهــادســ ــاخـ  .244–227)،  1(22  ،یروانشـــن
https://doi.org/10.22055/psy.2015.11200  

  ي هارشته  انیدانشجو  ینفس پژوهش  ت یکفا  ةکنندنییتب ي). ارائه و آزمون الگو 1395(  محمد،  تابانو   ،یعل  ،ینیاسی .۱۲

ــان ــا  یعلوم انسـ ــلنـام ـمحور.  پژوهش  يدر فضـ ــتـهانی ـمطـالعـات م  ۀفصـ ــان  يارشـ  .54–27)،  4(8  ،یدر علوم انسـ
https://www.magiran.com/p1667131    
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