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Abstract 
 

Background  and  Aim: The present study aimed to identify the dimensions, components, and indicators of 

compassionate leadership in the education organization in Zanjan, Iran. Leadership is considered a key factor 

in improving organizational performance, to the extent that the success or failure of organizations largely 

depends on the effectiveness of leadership at all levels. 

Methods: This study is applied in purpose, qualitative in data type (based on the grounded theory method), 

and descriptive in nature. The statistical population included experts and specialists in compassionate 

leadership, university professors with relevant research and operational experience, senior education 

managers, and authors of scientific works (books, articles, etc.) in the field of compassionate leadership. 

Using purposive and snowball sampling, 12 individuals were selected for interviews. The data collection tool 

was semi-structured interviews. After conducting the interviews and applying the mentioned techniques, the 

data were summarized, categorized, and coded using grounded theory to extract the final model. For 

qualitative data analysis, the stages of open coding (generating initial concepts), axial coding (identifying 

major categories and their relationships), and selective coding were used. To assess the internal validity of the 

findings, data were matched with theoretical foundations and literature, key individuals were interviewed, and 

expert opinions were obtained. Content validity and reliability were confirmed through inter-coder agreement, 

all of which indicated the validity and reliability of the findings 

Results: The research findings revealed that the compassionate leadership model in the education 

organization of Zanjan consists of 4 indicators, 16 components, and 41 dimensions. The identified dimensions 

and components are as follows:  Individual factors (leader’s characteristics, leader’s psychological structure, 

metacognitive skills, and self-compassion),  Interpersonal factors (active listening, communication 

transparency, communication dynamics, and power patterns), Organizational factors (organizational culture, 

supportive structures, organizational architecture, and motivational systems),  Environmental-cultural factors 

(social developments, global challenges, social norms, and crisis conditions) 

Conclusion: The findings indicate that the compassionate leadership model in Zanjan’s education system 

comprises four main indicators (individual, interpersonal, organizational, and environmental-cultural) with 16 

components and 41 dimensions. These dimensions demonstrate that compassionate leadership depends not 

only on the leader’s intrinsic traits but also on human interactions, organizational structures, and 

environmental influences. 
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 چکیده

 دهش انجام زنجان شهر در پرورش و آموزش سازمان در دلسوزانه رهبری های شاخص و ها مؤلفه ابعاد، شناسایی هدف با حاضر پژوهش :زمینه و هدف

 اثربخشی به زیادی حد تا ها سازمان شکست یا موفقیت که طوری به شود، می محسوب سازمانی عملکرد بهبود در کلیدی عاملی عنوان به رهبری. است

 .است وابسته سطوح تمامی در رهبری

 جامعه. است توصیفی اجرا، ماهیت نظر از و ؛(بنیاد داده نظریه روش اساس بر) کیفی ها، داده نوع نظر از کاربردی؛ هدف، نظر از پژوهش این :روش

 و پرورش، و آموزش ارشد مدیران مرتبط، عملیاتی و پژوهشی سوابق با دانشگاهی اساتید دلسوزانه، رهبری حوزه متخصصان و خبرگان را پژوهش آماری

 نفر 12 تعداد برفی، گلوله روش به و هدفمند گیری نمونه از استفاده با که دادند تشکیل دلسوزانه رهبری حوزه در...(  و مقالات کتب،) علمی آثار صاحبان

 ها داده مذکور، های تکنیک اجرای و ها مصاحبه انجام از پس. بود ساختاریافته نیمه های مصاحبه ها، داده آوری جمع ابزار. شدند انتخاب مصاحبه برای

 .شود استخراج نهایی الگوی تا گرفت انجام مفاهیم گذاریکد و بندی مقوله بنیاد، داده نظریه کارگیری به با و شدند بندی جمع

 و ،(ها آن بین ارتباط و عمده های مقوله شناسایی) محوری کدگذاری ،(اولیه مفاهیم تولید) باز کدگذاری مراحل از کیفی، های داده تحلیل برای

 دریافت و کلیدی، افراد با مصاحبه پژوهش، پیشینه و نظری مبانی با ها داده تطبیق از ها، یافته درونی اعتبار سنجش منظور به. شد استفاده انتخابی کدگذاری

 مطلوب روایی و اعتبار از حاکی همگی که گردید تأیید کدگذار دو بین توافق صد در روش از پایایی و محتوا روایی. شد گرفته بهره خبرگان نظرات

 .بودند ها یافته

. است بُعد 41 و مؤلفه، 16 شاخص، 4 شامل زنجان شهر پرورش و آموزش سازمان در دلسوزانه رهبری الگوی که داد نشان پژوهش های یافته :ها یافته 

 عوامل ،(خوددلسوزی و فراشناختی های مهارت  رهبر، روانشناختی ساختار رهبر، های ویژگی)فردی عوامل: زیرند شرح به شده شناسایی های مؤلفه و ابعاد

 معماری حمایتی، ساختارهای سازمانی، فرهنگ) سازمانی عوامل ،(قدرت الگوهای و ارتباطی دینامیک ارتباطی، فافیتش فعال، دادن گوش)  فردی بین

 (.بحرانی شرایط و اجتماعی هنجارهای جهانی، های چالش اجتماعی، تحولات) فرهنگی-محیطی عوامل و( انگیزشی های سیستم و سازمانی

 فردی، بین فردی،) اصلی شاخص چهار از متشکل زنجان، پرورش و آموزش در دلسوزانه رهبری الگوی که دهد می نشان پژوهش های یافته :یریگ جهینت

 تعاملات به بلکه رهبر، درونی های ویژگی به تنها نه دلسوزانه رهبری که دهد می نشان ابعاد این. است بُعد 41 و مؤلفه 16 با( فرهنگی-محیطی و سازمانی

 .است وابسته نیز محیطی تأثیرات و نیسازما ساختارهای انسانی،

 پرورش و آموزش سازمان ، دلسوزانه رهبری رهبری، :یدیکل یها واژه
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 مقدمه

 می شناخته سازمانی های محیط در رنج هب رسیدگی در اخلاقی ضرورت یک عنوان به ای فزاینده طور به دلسوز رهبری

 طور بلکه به کند، می تایید را هستند روبرو آن با کارمندان که را روانی و عاطفی های چالش تنها نه رویکرد این. شود

 پرورش نیز را شفابخش و حمایت فرهنگ (.2023و همکاران،  1)وست گذارد می تأثیر سازمانی فضای بر توجهی قابل

 کار نیروی نتیجه در و شود می بالاتر تعهد و روحیه به می شود و همینطور منجر کارکنان رفاه نجر به افزایشدهد که م می

 کاهش مراقبتی، فرهنگ پرورش برای ها سازمان در دلسوز (. رهبری2024، 2کند)توماس می ایجاد بیشتری مشارکت

 شغل ترک و کارکنان استرس مدیریتی، تفاوتی بی مانند هایی چالش برنامه این. است ضروری کارکنان شغلی فرسودگی

 را کارکنان روانی و عاطفی نیازهای و است صداقت و مهربانی مراقبت، شامل رهبری سبک . این کند می برطرف را بالا

 کیفیت و سازمانی اثربخشی نهایت در است و مهم بسیار امروز برانگیز چالش کار های محیط در که کند، می برآورده

 (.2024، 3بخشد )زارین می بهبود را درمانی و بهداشتی تخدما

 برای این. دهد می پرورش را حمایتی فضای و دهد می افزایش را درک پردازد، می کارمندان رنج به دلسوز رهبری

 را دلسوزی که (. سازمانهایی2024، 4)تایوفیق امیر است مهم بسیار اعتماد ایجاد و وری بهره بهبود استرس، مدیریت

 ایجاد باعث و کنند می تجربه کارمندان بین در را شغلی فرسودگی و استرس از پایینتری سطوح کنند، می بندی اولویت

در محیط های آموزشی، رهبری دلسوز توسط مدیران (.2022شود)مچان و همکاران،  می تری سالم کار محیط یک

ار مهم است. مدیرانی که رویکرد دلسوز را اتخاذ می مدارس برای انعطاف پذیری معلمان، مشارکت و عملکرد شغلی بسی

 که حالی ر(. د2024، 5)کامالانهانکنند یک محیط حمایتی ایجاد می کنند که همکاری و نوآوری را تقویت می کند

 و عملکرد معیارهای تواند می دلسوزی بر تمرکز که کنند استدلال است ممکن برخی است، واضح دلسوز رهبری مزایای

 و وری بهره بهبود به منجر نهایت در دلسوز های محیط که دهد می نشان شواهد حال، این با. دهد کاهش را کارایی

؛ 2024 ، کند) زارین می تبدیل مدرن رهبری های استراتژی حیاتی جزء یک به را آن و شود می سازمانی اثربخشی

 (.2024 ، توماس

 تحت را مناسب الگوی طراحی که روست روبه متعددی های چالش اب مدیریت، در نوین سبکی عنوان به دلسوزانه رهبری

 چراکه کرد، اشاره سازمانی اثربخشی و مداری انسان بین دشوار تعادل به توان می ها چالش این ازجمله. دهد می قرار تأثیر

 همچنین،. دکن مواجه سردرگمی یا تأخیر با را راهبردی های گیری تصمیم تواند می عاطفی ملاحظات اوقات گاهی

 ساختارهای زیرا دهند، نشان مقاومت رهبری سبک این برابر در است ممکن رقابتی یا مراتبی سلسله سازمانی های فرهنگ

 ضعف عنوان به دلسوزی از سوءبرداشت دیگر، سوی از. حمایت و همدلی نه متمرکزند، نظارت و کنترل بر معمولاً سنتی

از طرفی  .هستند الگو این موفق اجرای موانع دیگر از بالا، روانی بار دلیل به رهبران عاطفی فرسودگی خطر یا مدیریتی

 نرخ افزایش تا کارکنان تعهد و انگیزه کاهش از کند؛ می تهدید را ها سازمان نیز دلسوزانه رهبری نبود دیگر مشکلات

                                                           
1 West 
2 Thomas 
3 Zareen 
4 Taufiq Amir 
5 Kamalanabhan 
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 نوآوری و خلاقیت شرایطی، ینچن در. روند می گرتر حمایت کاری های محیط دنبال به که مستعد نیروهای تحصیل ترک

 دلسوزانه رهبری از غفلت که دهد می نشان مسائل این. کند می تضعیف را تیمی همکاری اعتمادی، بی فضای و رفته تحلیل

 کاری محیط ایجاد در دلسوزانه رهبری اهمیت حال، بااین.بینجامد رقابتی مزیت کاهش و سازمانی عملکرد افت به تواند می

 رهبران با هایی سازمان دهند می نشان ها پژوهش. است انکارناپذیر تیمی روحیه تقویت و شغلی رضایت افزایش مثبت،

 عصر در ویژه به رهبری سبک این برخوردارند. کارکنان وفاداری و پذیری انعطاف وری، بهره از بالاتری سطح از دلسوز،

 به نیاز پساکرونا دوران روانی پیامدهای و هستند کار در انسانی ارتباط و معناداری دنبال کاربه جدید های نسل که حاضر

 الگوی یک طراحی موارد، این به توجه با. است شده تبدیل راهبردی ضرورت یک به کرده، تر پررنگ را عاطفی حمایت

 ثربخشا چارچوبی عنوان به تواند می بلکه کند، می کمک فوق های چالش حل به تنها نه دلسوزانه رهبری کاربردی و بومی

 کارایی، و دلسوزی میان بتواند باید الگو این. گیرد قرار مورداستفاده انسانی سرمایه توسعه و سازمانی عملکرد بهبود برای

 را مختلف های سازمان در اجرا قابلیت تا کند ایجاد تعادل سازمانی انتظارات و عاطفی حمایت و گرایی، جمع و فردگرایی

منظور مرتفع  نقش کلیدی و غیر قابل انکار رهبری دلسوزانه، و همینطور به ت به ملموس شدنبا عنایرو  ازاینباشد. داشته

های پژوهشگر در  نمودن مشکلات مذکور در سازمان آموزش و پرورش و پر کردن گوشه ای از خلاء  تحقیقاتی؛ دغدغه

 ؛مطرح می گردد کهی به شرح ذیل های سؤال قالب

 اند؟ کدام زنجان شهر پرورش و آموزش سازمان در سوزانهدل رهبری الگوی الگوی های شاخص

 اند؟ پرورش کدام و آموزش سازمان در دلسوزانه رهبری الگوی سازنده های مؤلفه

 اند؟ کدام دلسوزانه رهبری الگوی ابعاد

 است؟ پرورش شهر زنجان چگونه و آموزش سازمان در دلسوزانه رهبری الگوی مناسب الگوی

 

 تحقیق نظری مبانی -1

  دلسوزانه رهبری تعاریف

 و مدیریت نظران صاحب و پژوهشگران از بسیاری توجه محور، انسان رهبری سبک یک عنوان به 1دلسوزانه رهبری

 ارائه برجسته اندیشمندان نگاه از مفهوم این کلیدی تعاریف ادامه، در. است کرده جلب خود به را سازمانی روانشناسی

 :  شود می

 (  دلسوزانه روانشناسی بنیانگذار و نشناسروا) 2گیلبرت پل. 1 

 کاهش برای عملی اقدام و صادقانه همدردی احساس دیگران، رنج درک در رهبر توانایی" عنوان به را دلسوزانه رهبری

 :  است.. استوار پایه سه بر رهبری سبک این او، دید از. کند می تعریف "آن

 (  کارکنان احساسات و نیازها از آگاهی) آگاهانه توجه -

 (  سازمانی و فردی شرایط عمیق درک) فعال همدلی -

 (.  کارکنان رفاه بهبود برای مثبت تغییرات ایجاد) حمایتی اقدام به تعهد -

                                                           
1 Compassionate Leadership 
2 Paul Gilbert 
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 2داتون جین و 1وورلین مونیکا. 2 

 و سوزیدل با ها آن به پاسخگویی و سازمانی دردهای تشخیص برای رهبر ظرفیت" را دلسوزانه رهبری خود ، کتاب در

 فرآیندهای و ساختارها بلکه کند، می توجه کارکنان احساسات به تنها نه دلسوز رهبر ها، آن باور به. دانند می "مؤثر اقدام

   (.2017شود)وورلین و همکاران،  جلوگیری غیرضروری های رنج از که کند می طراحی ای گونه به را سازمانی

 (  آفرین تحول یرهبر پرداز نظریه) 3بویاتزیس ریچارد. 3 

 سبک این او، نظر از. داند می مرتبط "پیروان و رهبر میان بخش انرژی و مثبت عاطفی ارتباط ایجاد" با را دلسوزانه رهبری

 در تا کند می کمک ها آن به و شود می کارکنان در( پاراسمپاتیک) بخش آرامش عصبی سیستم تحریک موجب رهبری

 (.2015باشند)بویاتزیس و همکاران،  شتهدا تعلق و امنیت احساس کار محیط

 (  گرا مثبت رهبری متخصص) 4کامرون کیم. 4 

 و اعتماد احترام، از سرشار فضایی ایجاد و ها انسان رشد بر تمرکز" را دلسوزانه رهبری ،"گرا مثبت رهبری" چارچوب در

 و آوری تاب از بالاتری سطح از دارند، دلسوز رهبران که هایی سازمان او، اعتقاد به. کند می تعریف "متقابل حمایت

 (.2012برخوردارند)کامرون،  جمعی عملکرد

 (  رهبری در اخلاق طرفدار و معنوی رهبر) 5لاما دالایی. 5 

 که هستند کسانی واقعی رهبران است معتقد و داند می "ها گیری تصمیم در مهربانی و خرد از ترکیبی" را دلسوزانه رهبری

بگذارند)دالایی لاما،  احترام ها انسان به هم و برسند سازمان اهداف به هم تا کنند می تلفیق لانیتعق با را همدردی"

1999.) 

 (  سازمانی های آسیب و رهبری پژوهشگر) 6فراست پیتر. 6 

 آگاه نکارکنا دردهای از تنها نه" رهبری چنین که کند می تأکید و نامد می "سازمانی های زخم شفادهنده" را دلسوز رهبر

 (.2003)فراست، ".دارد را ها آن التیام برای اقدام شجاعت بلکه است،

رهبری دلسوز با توانایی رهبر در مشاهده، قدردانی و عمل بر نیازها و رنج دیگران مشخص می شود. این شامل ایجاد یک 

ر می گیرند و توانسته اند به محیط حمایتی است که در آن کارمندان احساس می کنند شنیده می شوند، مورد مراقبت قرا

 کارمندان رنج زیرا است اخلاقی ضرورت یک دلسوز رهبری(. 2023)رامچاندران و همکاران، طور موثر مشارکت کنند

 فردی رفاه تنها نه رویکرد این. کند می تقویت را حمایتی کاری محیط یک و دهد می کاهش و شناسد می رسمیت به را

 می کمک مدت بلند در سازمانی موفقیت به کار محیط پویایی های پیچیدگی به پرداختن با بلکه دهد می افزایش را

 دارای مختلف اندیشمندان دیدگاه از دلسوزانه رهبری تعاریف (.  بطور کلی اگرچه2023و همکاران،  7کند)کرایوس

 :  دارند توافق کلیدی عنصر سه بر ها آن همه اما است، ظریف های تفاوت

   کارکنان، ای حرفه و عاطفی نیازهای به توجه و درک. 1

                                                           
1 Monica Worline 
2 Dutton 
3 Richard Boyatzis 
4 Kim Cameron 
5 Dalai Lama 
6 Peter Frost 
7 Krause 



  

   سازمانی، های رنج به پاسخگویی و فعال همدلی. 2

 .  انسانی و گر حمایت محیطی ایجاد برای عملی اقدام. 3

 

 ابعاد رهبری دلسوز

همدلی، باز بودن و ارتباطات، بهزیستی جسمی و ذهنی،  :تحقیقات شش بعد مهم رهبری دلسوز را شناسایی می کند

ی توانند متناسب با زمینه های مختلف سازمانی، افزایش اثربخشی م ابعاداین . فراگیر بودن، صداقت و احترام و کرامت

و همکاران،  1)رامچاندرانرهبر و پرورش فرهنگ شفقت که عملکرد کلی سازمانی را بهبود می بخشد، تنظیم شوند

2023.)  

لسوز است. رهبرانی که می توانند احساسات همدلی سنگ بنای رهبری د :همدلی و حمایت عاطفی .1

اعضای تیم خود را درک و به اشتراک بگذارند، اعتماد و امنیت روانی را تقویت می کنند. این ارتباط عاطفی 

می  به کارمندان کمک می کند تا استرس و مشکلات را کنترل کنند و منجر به رضایت شغلی و مشارکت بالاتر

 (.2024 و همکاران، 2شود )پانسینی

کانال های ارتباطی باز برای رهبری دلسوز ضروری هستند. رهبرانی که شفافیت و  :باز بودن و ارتباطات  .2

گوش دادن فعال را تشویق می کنند محیطی ایجاد می کنند که در آن کارمندان احساس راحتی می کنند در 

 .(2024و همکاران،  3)میرالزتقویت می کندبیان نگرانی ها و ایده های خود این باز بودن همکاری و نوآوری را 

رهبران دلسوز سلامت جسمی و روانی تیم های خود را در اولویت قرار می دهند. با : تمرکز بر روی سلامتی .3

ارتقای تعادل کار و زندگی، فراهم کردن دسترسی به منابع سلامت روان و تشویق مراقبت از خود، رهبران می 

 (.2021و همکاران،  4)اوراههش دهند و رفاه کلی را افزایش دهندتوانند فرسودگی شغلی را کا

رهبری فراگیر تضمین می کند که همه اعضای تیم صرف نظر از سابقه یا موقعیت : فراگیر بودن و احترام .4

خود احساس ارزش و احترام می کنند. رهبران دلسوز به طور فعال تنوع، عدالت و شمول را ترویج می کنند و 

 (.2022، 5)لیونگیوق را ایجاد می کنندفرهنگ تعل

صداقت برای ایجاد اعتماد و اعتبار حیاتی است. رهبران دلسوز با : صداقت و تصمیم گیری اخلاقی  .5

سازگاری اخلاقی عمل می کنند، اقدامات خود را با ارزش های سازمان هماهنگ می کنند و رفاه کارمندان و 

 (.2022، 6نگان)باکاراذینفعان را اولویت بندی می کنند

 موانع بکارگیری رهبری دلسوز در سازمان ها

 سنتی، ساختارهای از ناشی عمدتاً که روست روبه متعددی سیستمی های چالش با ها سازمان در دلسوزانه رهبری اجرای

 اریاد بوروکراسی و خشک مراتب سلسله موانع، ترین مهم از یکی. است حاکم سازمانی فرهنگ و غیرمنعطف فرآیندهای

                                                           
1 Ramachandran 
2 Pansini 
3 Miralles 
4 Oruh 
5 Lungu 
6 Bakarangan 
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 و انسانی تعاملات برای کمی فضای و شود می انجام پایین به بالا از و متمرکز صورت به ها گیری تصمیم آن در که است

 کمی های شاخص بر مبتنی صرفاً عملکرد ارزیابی هایی، سیستم چنین در. گذارد می باقی کارکنان عاطفی نیازهای به توجه

 روانی سلامت یا شغلی رضایت مانند کیفی معیارهای و است( شده تکمیل ایه پروژه تعداد یا مالی وری بهره مانند)

 اساس بر ترفیعات و ها پاداش آن در که محور رقابت سازمانی فرهنگ دیگر، سوی از. شود می گرفته نادیده کارکنان

. شود می اعتماد بر مبتنی روابط گیری شکل مانع و کرده تضعیف را همدلی و همکاری شوند، می تعیین فردی عملکرد

 باعث( کاری پذیر انعطاف های سیاست یا شناختی روان مشاوره های برنامه مانند) رسمی حمایتی های سیستم فقدان همچنین،

 علاوه. باشند نداشته اختیار در را کارکنان از حمایت برای لازم ابزارهای شخصی، تمایل صورت در حتی رهبران شود می

 تواند می اند، کرده عادت مدیریت سنتی رویکردهای به که سازمان قدرتمند ذینفعان سوی از غییرت برابر در مقاومت این، بر

 نیز رهبران برای عاطفی های مهارت توسعه و آموزش کمبود نهایت، در. کند مواجه شکست با را دلسوزانه رهبری اجرای

 رهبری مؤثر اجرای و درک برای لازم های آموزش هرگز مدیران از بسیاری زیرا شود، می محسوب سیستماتیک مانع یک

 به را دلسوزانه رهبری اجرای که کنند می ایجاد فضایی یکدیگر، کنار در سیستمی موانع این. اند نکرده دریافت را دلسوزانه

 مه،ادا در .است سازمانی فرهنگ و فرآیندها ساختارها، در تحول مستلزم ها آن بر غلبه و نماید می تبدیل پیچیده چالشی

 :  شود می ارائه برجسته پژوهش های نگاه از دلسوز رهبری بکارگیری موانع

 فرهنگی موانع و ذهنیت

 و دهد می اولویت دلسوزی بر را وری بهره اغلب محور کارایی و رقابتی فرهنگ یک: نئولیبرالی تأثیرات 

 سیاسی های (. فلسفه2022، 1شود)باکارانگان دلسوزانه می رهبری برای حمایتی های محیط کمبود به منجر

 می اولویت کارایی فرهنگ و هدفمند های سیاست کنار در را ماتریالیسم و رقابتی شخصی منافع نئولیبرال

 می کمک سازمانی دلسوزی در توجه قابل نقص به و کند می تضعیف را دلسوز مراقبت اجرای که دهند،

 کند)همان منبع(.

 و ابراز نحوه بر و دهند شکل را دلسوزی ادراکات توانند می مختلف فرهنگی های زمینه: فرهنگی تنوع 

 (.2020و همکاران،  2گذارد)پاپادوپپیولس می تأثیر کارمندان و رهبران دلسوزی دریافت

 ساختاری و سیستمیک موانع

 خفه را دلسوز های شیوه توانند می سخت و سفت سازمانی های سیاست و ساختارها :سازمانی های سیستم 

 (.2022و همکاران،  3کنند)شفگات می رابطه تأکید پویایی بر کارایی و اهداف بر اغلب یراز کنند،

 ناکافی، منابع (؛ شامل2024و همکاران،  4نهادی)اسواران های سنت و تعصبات ها، کلیشه : سیستمی موانع 

 ( و شامل2018، 5اقتدار)پرسون ساختارهای و عاطفی بار اضافه رقابتی، های نگرانی ناکافی، های مهارت

 حواس زمانی، فشارهای سرزنش، از ترس ای، تنبیه نظارتی رویکردهای سخت، و سفت مدیریتی ساختارهای

                                                           
1 Bakarangan 
2 Papadopoulos 
3 Shafqat 
4 Eswaran 
5 Pirson 



  

 و کند می مهار را ذاتی انگیزه و کند می خفه را باز ارتباطات که است ترس فرهنگ و بوروکراتیک های پرتی

 (.2015، 1وتلاکند)زی می تضعیف را ها سازمان در نوآوری و دلسوزی نهایت در

 نظر در بدون جنبه یک به پرداختن که معنی این به هستند، مرتبط هم به اغلب موانع: موانع بین ارتباط 

 (. 2024و همکاران،  2ناکارآمد باشد)پاکانن است ممکن دیگران گرفتن

 مانع که تمیسیس موانع عنوان به را  معرفتشناختی موانع ،(2016) 3دراگو و ماسکارنو: معرفتشناختی موانع 

 از یافته توسعه ساختار یک عنوان به باید دلسوزی که کند می تأکید و کند می شناسایی شود، می دلسوز رهبری

 ضروری ها سازمان در رنج به موثر رسیدگی برای که شود، درک شخصی احساس یک صرفاً جای به انتظارات

 (.2016 همکاران، و ماسکارنو)است

 رهبری های چالش

 رهبری های سبک اتخاذ برای آگاهی یا آموزش فاقد است ممکن رهبران از بسیاری: رهبری های سبک 

 (.2020 همکاران، و  پاپادوپپیولس)بخشید تداوم را تفاوتی بی چرخه تواند می که باشند، دلسوزانه

 تقویت برای آنها توانایی مانع تواند می نیز رهبران فردی تجربیات و ها ویژگی: شخصی های ویژگی 

 (.2020 همکاران، و  پاپادوپپیولس)شود هایشان تیم در دلسوزی

 

 عوامل مؤثر بر رهبری دلسوزانه 

 )های رهبر عوامل فردی )مربوط به ویژگی .1

 :هوش هیجانی و خودآگاهی .1

 (.2022،  4)بنتونیستوانایی درک و مدیریت هیجانات خود و دیگران  

 (. 2024)ویستور، خوداندیشی و بازخوردپذیری  

 :ساختار روانشناختی رهبر .2

 (.2017)گلمن و همکاران، ظرفیت خودآگاهی هیجانی 

 (.2005) میکلینسر و همکاران، الگوهای دلبستگی در کودکی  

 (. 1973، 5)کوهلبرگسطح رشد اخلاقی  

 :های فراشناختی مهارت .3

 (. 1983)اسچون، گیری توانایی بازاندیشی در تصمیم 

 (. 2006ک، )دویپذیری شناختی انعطاف  

 (. 1995، 6) فرانهام و ریبچسارتحمل ابهام  

                                                           
1 Zulueta 
2 Paakkanen 
3 Aldo Mascareño, Camilo Drago 
4 Benoist 
5 Kohlberg 
6 Furnham & Ribchester 

https://scispace.com/authors/aldo-mascareno-3n41l8a8ik
https://scispace.com/authors/aldo-mascareno-3n41l8a8ik
https://scispace.com/authors/camilo-drago-f1latrh7n9
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 :خوددلسوزی .4

 (. 2024)تان و همکاران، پذیرش نقاط ضعف بدون قضاوت شدید  

 (. 2024)توماس، تعادل بین بهبود فردی و پذیرش خود  

 فردی عوامل بین .2

 :دادن فعال گوش .1

 (. 2024 )کالینز و همکاران ، های کارکنان توجه کامل به صحبت 

 (. 2023)کرایوس و همکاران، نشده شده و بیان درک نیازهای بیان 

 :شفافیت ارتباطی .2

 (. 2023) اوسترگارد و همکاران، ها بیان صادقانه انتظارات و محدودیت  

 (.2024)پانسینی و همکاران،  ارائه بازخورد سازنده  

 :دینامیک ارتباطی 3.

 (.2006، 1)گلمنشناختی هماهنگی عصب  

 (. 2013، 2)بولتر و راندلتنظیم هیجانی متقابل  

 (.1977، 3)بندرواهای مراقبتی سازی نقش مدل  

 :الگوهای قدرت .4

 (. 1959، 4)فرنچ و راونتوزیع قدرت افقی  

 (.1980، 5)هافستدهمدیریت فاصله قدرت  

 (. 1996، 6)لویچی و یانکر بازیابی اعتماد پس از شکست  

 عوامل سازمانی .3

 :سازمانی فرهنگ .1

 (. 2022)ون وارت و همکاران، حمایت از خطاهای یادگیرنده  

 (. 2024و همکاران،  7)شارماتشویق همکاری به جای رقابت  

 :ساختارهای حمایتی .2

 (. 2022و همکاران،  8)چایپراسیتهای کاری منعطف سیاست  

 (. 2024)توماس، ای های توسعه حرفه برنامه 

 :معماری سازمانی .3

                                                           
1 Goleman 
2 Butler & Randall 
3 Bandura 
4 French & Raven 
5 Hofstede 
6 Lewicki & Bunker 
7 Sharma 
8 Chaiprasit 



  

 (.1979، 1)اودهم و همکارانضای فیزیکی حمایتیطراحی ف 

 (. 1999، 2)دانا و همکارانهای ارتقای سلامت روان سیاست  

 (.1998، 3)ترانو و همکاران درجه 360های بازخورد  مکانیزم  

 :های انگیزشی سیستم .4

 (. 2000، 4)دسی و رایانهای پاداش غیرمالی مدل  

 (.1983، 5)لاندنهای توسعه شغلی برنامه  

 (. 1986، 6) دمینگساختارهای ارزیابی فرایندمحور  

 

 فرهنگی-عوامل محیطی .4

 :تحولات اجتماعی .1

 (. 2000) کاستول، های اجتماعی تأثیر شبکه  

 (. 2010)توینچ، ها تغییر انتظارات نسل 

 (. 1991)کارول، فشارهای مسئولیت اجتماعی 

 :های جهانی چالش .2

 (.2020و همکاران، ) ون باول ها گیری تأثیرات همه  

 همان منبع(.) تحولات بازار کار( 

 همان منبع(. محیطی های زیست بحران( 

 :هنجارهای اجتماعی .3

 (.2022)بنوتیس، گرایانه های جمع تأکید بر ارزش  

 (. 2024) تان و همکاران ، های محلی درباره مراقبت سنت  

 :شرایط بحرانی .4

 (. 2024ستور، )ویتجربیات مشترک در مواجهه با بحران  

 (. 2023)کرایوس و همکاران، فشارهای اقتصادی و اجتماعی  

 

 اجزاء کلیدی مدل رهبری دلسوز

 می مشخص کارمندان برای نگرانی و مراقبت همدلی، با که دلسوز، رهبری که دهد می نشان ،(2024) همکاران و 7تان

 حمایت ایجاد بر باید دلسوز رهبری مدل یک که هدد می نشان این. است مهم بسیار ترکیبی کاری های محیط در شود،

                                                           
1 Oldham & Brass 
2 Danna & Griffin 
3 Tornow & London 
4 Deci & Ryan 
5 London 
6 Deming 
7 Kim-Lim Tan 
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 عملکرد و رفاه توانند می رهبران اضافی، منابع این تقویت با. کند تمرکز کارمندان میان در تعلق احساس و اعتماد عاطفی،

 های چالش در موثر هدایت برای همدلی و حمایتی سبک اتخاذ برای رهبران نیاز بر مطالعه این. دهند افزایش را کارکنان

 (.2024دارد)تان و همکاران،  تأکید معاصر کاری ساختارهای

 و کارکنان رفاه افزایش در آن نقش بر اما دهد، نمی ارائه دلسوز رهبری برای خاصی مدل ،(2024) همکاران و پانسینی

 و عاطفی پشتیبانی و شوند می درگیر پیروان نیازهای با دلسوز رهبران که دهد می نشان این. دارد تأکید کاری مشارکت

 می دلسوز رهبری که دهد می نشان مطالعه این. دارد مطابقت اجتماعی پایداری اصول با که دهند می ارائه عملی کمک

 این. شود می بالاتر تعامل باعث خود نوبه به که بخشد، بهبود را کارکنان رفاه و کند عمل شغلی منبع یک عنوان به تواند

 و پانسینی) کند مطرح را کار محیط در حمایتی نتایج بر متمرکز دلسوز رهبری مدل یک طراحی تواند می چارچوب

 خودشفقت،: است سطح هفت شامل که دهد می ارائه را دلسوز رهبری مدل هرم ،(2024) خویوریس (.2024 همکاران،

 برای راه نقشه یک نوانع به مدل این. دیگران به خدمت و جامعه جامعه، سازمان، محلی، محیط نزدیک، خویشاوندان

 یاد رهبران سطوح، این در پیشرفت با. کند می عمل دیگران رفاه به خود تعهد و همدلی خودآگاهی، افزایش برای رهبران

 چیزی انتظار بدون تا دهند می الهام را دیگران نهایت در و کنند مراقبت کنند می هدایت که کسانی از واقعاً که گیرند می

 (. 2024، 1کنند)خویوریس خدمت آنها به عوض در

 می مدل یک. است مهم بسیار کارکنان حفظ برای ارشد رهبران دلسوز رهبری که دهند می نشان( 2024) همکاران و 2ون

 رهبران از پاسخگو اقدامات و فعال دادن گوش کارآموزان، تجربیات از آگاهی مانند کلیدی عناصر بر تمرکز با تواند

 کار ترک قصد کاهش و شغلی فرسودگی کاهش برای  روانشناختی قرارداد تحقق افزایش بر ایدب مدل این. شود طراحی

 مدل یک طراحی برای ضروری اصلی عنصر هفت ،(2023) همکاران و 3(. اوسترگارد2024کند)ون و همکاران،  تأکید

 فرهنگ پرورش همدلی؛ با افراد نعنوا به متخصصان با رفتار: کند می شناسایی را بهداشتی های مراقبت در دلسوز رهبری

 تکامل و رفاه؛ و موثر کار برای شرایط ایجاد بودن؛ ای حرفه و رهبری دادن نشان ثبات؛ بی پشتیبانی ارائه باز؛ ارتباطات

 هایی چالش با مقابله در را بهداشتی های مراقبت های سازمان و رهبران توانند می عناصر این. دلسوز رهبر یک به شدن

 یک طراحی برای( 2024) 4(. وستور2023)اوسترگارد و همکاران،  کنند راهنمایی کار ترک و شغلی رسودگیف مانند

 توسعه شامل کلیدی های استراتژی. می کند تمرکز اعتماد روابط تقویت و کارمندان جامع درک بر دلسوز، رهبری مدل

 توانند می رهبران عناصر، این ادغام با. ازمانس در اجتماعی پرورش حمایت و دلسوز ایجاد فرآیندهای هیجانی، هوش

 شود، بیشتری مشارکت کار نیروی و پایدار موفقیت به منجر نهایت در و یابد رونق شفقت آن در که کنند ایجاد محیطی

 دلسوز رهبری مدل یک که دهد می نشان ،(2024) همکاران و (. کالینز2024محور)وستور،  نتیجه های فرهنگ در حتی

 می تأکید. کمک و همدلی درک، حضور،: شود طراحی رفتاری کلیدی اصل چهار حول تواند می پرستاری های تیم در

 پرستاران مدل، این سازی پیاده برای. کنند تمرین را اصول این توانند می خود، نقش از نظر صرف پرستاران، همه که کند

                                                           
1 Khoureis 
2 Wen 
3 Östergård 
4 Westover 



  

 عملکرد، افزایش خود، های تیم توانمندسازی برای را اصول این سپس کنند، تأمل خود رهبری های سبک در باید ابتدا

 (.2024شود)کالینز و همکاران،  بیمار از مراقبت نتایج بهبود به منجر نهایت در و کنند اعمال رفاه و انگیزه

 

 پییشنه تحقیق

 رفاه نقش بررسی: نرهبرا دلسوزانه رفتارهای طریق از پایدار کار محیط ترویج به پژوهشی در ،(2024) همکاران و پانسینی

 نقش و پردازد می کاری تعهد و دلسوزانه رهبری بین رابطه بررسی به پژوهش این.  پرداختند کاری، تعهد و کارکنان

 آنها از کنند، می توجه خود پیروان نیازهای به فعالانه صورت به دلسوزانه رهبران. کند می تحلیل را کارکنان رفاه میانجی

 با. نمایند می تقویت را اجتماعی پایداری اصول کار، محیط در مثبت نتایج ترویج با و کنند می عملی و عاطفی حمایت

 کارکنان نتایج بر آن تأثیرات بررسی به کمیّ رویکرد با کمی مطالعات دلسوزانه، رهبری به توجه افزایش وجود

 مانند متغیرهایی و کاری تعهد بر دلسوزانه رهبری تأثیر مورد در ویژه به پژوهشی، ادبیات در مهمی شکاف که اند، پرداخته

 بررسی مورد را شکاف این ،(JD-R) شغلی منابع-تقاضا مدل از استفاده با پژوهش این. است کرده ایجاد کارکنان، رفاه

 نکارکنا رفاه طریق از و کند عمل شغلی منبع یک عنوان به تواند می دلسوزانه رهبری آیا که کند می آزمون و دهد می قرار

 اسپانیایی کارگر 225 از متشکل ای نمونه روی بر حاضر مطالعه. دهد افزایش را کاری تعهد ،(شخصی منبع یک عنوان به)

 با خوبی برازش از مدل که داد نشان نتایج. شدند تحلیل( SEM) ساختاری معادلات مدل از استفاده با ها داده و شد انجام

. کند می عمل شغلی تعهد و دلسوزانه رهبری بین رابطه در کلیدی میانجی عنوان هب کارکنان رفاه و است برخوردار ها داده

 رفاه معناداری صورت به دلسوزانه رفتارهای اما نشد، یافت کاری تعهد و دلسوزانه رهبری بین مستقیمی ارتباط اگرچه

 گسترش را JD-R مدل ها یافته این. شود می بالاتر کاری تعهد به منجر خود نوبه به بهبود این و بخشند می بهبود را کارکنان

 حمایتی کاری محیط ایجاد به و کند عمل شغلی منبع یک عنوان به تواند می دلسوزانه رهبری که دهند می نشان و دهند می

 .نماید کمک اجتماعی نظر از پایدار و

 و ها نگرش بر مدارس مدیران انهدلسوز رهبری تأثیر بررسی: دلسوزانه رهبری به پژوهشی در ،(2024) همکاران و مارکل

 گیری همه از ناشی های پیچیدگی با مواجهه در جهان سراسر در ها سازمان و رهبران. پرداختند معلمان، شغلی عملکرد

 به انتقال به فوری نیاز. نبودند مستثنی آشفتگی این از نیز مدارس. شدند رو روبه دشواری تصمیمات با 19-کووید

. کردند می نرم پنجه و دست نیز ویروس با همزمان آنها که حالی در کرد، وارد معلمان بر زیادی ارفش مجازی، های کلاس

 رهبری آینده، به نسبت اطمینان عدم و سابقه بی استرس به توجه با. داشتند نیاز دلسوز رهبر یک به معلمان بحران، این در

 های پژوهش مدارس، مدیران دلسوزانه رهبری اهمیت وجود اب.بود هایی بحران چنین از عبور برای کلیدی عامل دلسوزانه

 حال در تحقیقات اگرچه. اند پرداخته معلمان رفتارهای و ها نگرش با آن تجربی و مفهومی رابطه بررسی به معدودی

 و ها نگرش بر دلسوز مدیران تأثیر مورد در کمی اطلاعات اما پردازند، می دلسوزانه رهبری نتایج بررسی به گسترش

 دهد می نشان که شود می ارائه گسترده نظری چارچوب یک مطالعه این در بنابراین،. دارد وجود معلمان کاری رفتارهای

 بین رابطه ویژه، به. گذارد می تأثیر معلمان شغلی عملکرد و کاری های نگرش بر مدارس مدیران دلسوزانه رهبری چگونه

 بر پژوهش این.گیرد می قرار تحلیل مورد معلمان شغلی عملکرد و روانی اهرف کاری، تعهد آوری، تاب و دلسوزانه رهبری

 برای پیشنهادهایی. کند می تبیین را دلسوزانه رهبری فرآیند خودکارآمدی، و مثبت هیجانات اعتماد، های نظریه اساس
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 قرار بحث مورد مدارس در دلسوزانه رهبری های شیوه و آتی تحقیقات برای آن پیامدهای و شده ارائه آینده های پژوهش

 .است گرفته

 یک ایجاد برای. پرداختند بیماران، و سلامت خدمات دهندگان ارائه بر دلسوزانه رهبری تأثیرات به ،(2024) زارئین

 جمله از - افراد همه دلسوز، سلامت سیستم یک در. کند می ایفا حیاتی نقشی رهبری مراقبت، بر مبتنی سازمانی فرهنگ

 و خود نیازهای از کارکنان. شوند می حمایت و اند گرفته قرار توجه مورد اند، شده شنیده که کنند می حساسا - بیماران

 بهتر را بیماران حال که دهند انجام اقداماتی و کنند رفتار مهربانی با تا کنند می توانمندی احساس و هستند آگاه بیمارانشان

 فردی سطح در هم بسیاری مثبت تأثیرات دلسوزانه رهبری. است ضروری هدلسوزان رهبری محیطی، چنین ایجاد برای. کند

 به کند، می درک را غرور و غم دهد، می کاهش را درد رهبری سبک این که اند داده نشان تحقیقات. دارد سازمانی هم و

 ایجاد بریره چنین توسط که ای دلسوزانه محیط. دهد می نشان را همدلی و کند می کمک اضطراب و استرس کاهش

 میان در شغلی فرسودگی از همچنین و شود می ها ناراحتی تحمل و شغلی رضایت تعهد، سطح افزایش به منجر شود، می

 بستری زمان مدت یابند، بهبود تر سریع تا کند می کمک بیماران به دلسوزی دیگر، سوی از. کاهد می سلامت متخصصان

. یابد کاهش میر و مرگ میزان و کنند تجربه کمتری استرس کنند، رداختپ کمتری های هزینه باشند، داشته تری کوتاه

 ارزشمندی احساس کارکنان آن در که کند می ایجاد مثبت کاری محیط یک دلسوزانه رهبری که دهند می نشان ها یافته

 .دارد بیماران سلامت بر مطلوبی تأثیر امر این که کنند می پیدا انگیزه بیماران رنج کاهش برای و کنند می

 این. پرداختند ، پرستاری های تیم در دلسوزانه رهبری سازی پیاده چگونگی به پژوهشی در ،(2024) همکاران و کالینز

 با که است رویکردی دلسوزانه رهبری. دهد می توضیح را پرستاری های تیم در دلسوزانه رهبری اجرای چگونگی مقاله

 از حمایت و توانمندسازی دنبال به - کردن کمک و کردن همدلی کردن، درک کردن، توجه - اصلی رفتاری اصل چهار

 تعامل در و شان سازمانی موقعیت یا نقش از نظر صرف پرستاران، تمامی توسط تواند می دلسوزانه رهبری •.  است کارکنان

 سبک مورد در بازاندیشی و درک ،دلسوزانه رهبری آغاز نقطه پرستاران، برای •.  شود گرفته کار به ها گروه یا افراد با

 را ها تیم تواند می دلسوزانه رهبری اجرای •.  بگیرند نظر در را دیگران هدایت توانند می آن از پس و است شخصی رهبری

 برای نتایج بهبود به تواند می همچنین رهبری سبک این •.  دهد ارتقا را تیم اعضای رفاه و انگیزه عملکرد، سازد، توانمند

 در ،(2024) ویتور .  دهند ارائه باکیفیت مراقبت که دارد بیشتری احتمال باانگیزه پرستاران که چرا شود، منجر ارانبیم

. پرداختند انگیزد، برمی دیگران از را عملکرد بهترین دلسوزانه رهبری چرا: رهبری بنای سنگ عنوان به ترحم به پژوهشی

 عملکرد برانگیختن برای گیری، سخت با مقایسه در دلسوزی بر مبتنی یریتیمد رویکرد چرا که کند می بررسی مقاله این

 حمایت تعلق، حس تقویت احترام، و کرامت حفظ با افراد با رفتار عنوان به دلسوزانه رهبری. است مؤثرتر کارکنان عالی

 که دهد می نشان رهبری طالعهم 130 از بیش به استناد با پژوهش این.  شود می تعریف دشوار دوران در مراقبت و رشد از

. دارد آوری تاب و عملکرد مشارکت، کارکنان، تعهد بر مثبتی تأثیر و کند می فعال را مغز در پاداش مسیرهای دلسوزی

 دو مقاله.  بخشد می بهبود را شغلی های نگرش نیز رهبران در دلسوزی وجود تصور حتی که است آن از حاکی ها یافته

 حمایتی ارتباطات با 19-کووید های چالش به ها آن پاسخگویی نحوه و مارریوت های هتل. 1:  دهد می ارائه موردی مطالعه

 های برنامه مسئله، حل در شفافیت رویکرد با که( Buffer) بافر شرکت. 2کرد و   تقویت را کارکنان رضایت و روحیه که

 که شود می استدلال مجموع، در.  دهد می پرورش ار کارکنان استقلال حقوق، با نامحدود مرخصی و پذیر انعطاف کاری



  

 افزایش را کارکنان داوطلبانه تلاش مشارکت، و استقلال ارتباط، برای انسان ذاتی نیازهای کردن برآورده با دلسوزی

 به تعهدم و توانمند کارکنان طریق از را ها سازمان و کند می القا را امید و ثبات قطعیت، عدم دوران در همچنین،. دهد می

 .  رساند می پایدار موفقیت

 در کارکنان استرس سطح کاهش در دلسوزانه مدیریتی رهبری سبک بررسی به پژوهشی در ،(2024) همکاران و اوراه

 مدیریتی رهبری سبک چگونه که پردازد می موضوع این بررسی به مطالعه این.  پرداختند نیجریه، مورد: 19-کووید بحران

 ویژه به — کند کمک کارکنان بین در استرس تجربه کاهش و کار محیط زای استرس عوامل کاهش به دتوان می دلسوزانه

 که است نیجریه بهداشتی و تولیدی بانکی، های بخش مطالعه، زمینه. 19-کووید جهانی گیری همه مانند بحرانی شرایط در

 تحلیل فرآیند از مطالعه این تفسیری، کیفی اسیشن روش از استفاده با.   دارند را کارکنان استرس بالای سطح سابقه

 کارمند 11 بانکی، کارمند 10 با تلفنی ساختاریافته نیمه های مصاحبه های داده تحلیل و استخراج برای( TAP) تماتیک

 دلسوزانه مدیریتی رهبری که شد مشخص.   است کرده استفاده نیجریه در بهداشت مقدم خط کارمند 9 و تولیدی

 حد، از بیش کار» به مربوط های نگرانی و «بهداشتی خطرات» ،«شغلی امنیت( عدم) از ترس» به ای دلسوزانه پاسخ تواند می

 استرس افزایش کلیدی عوامل جمله از را ها آن دهندگان پاسخ که دهد ارائه کارکنان «معوق های پرداخت و کم دستمزد

 و دلسوزانه مدیریتی رهبری بین رابطه بررسی به محدود مطالعه نای.   دانستند 19-کووید گیری همه طول در کارکنان در

 و شهر سه در فعال های سازمان از نمونه 30 از و است 19-کووید شرایط در کارکنان استرس مدیریت در سازمان توانایی

 و شوند شامل را جریهنی از بیشتری های نمونه و ها بخش شهرها، توانند می آینده مطالعات. است کرده استفاده نیجریه بخش

 در ،(2024) همکاران و میرالس.  بگیرند نظر در ها یافته پذیری تعمیم برای نیز را کمی های روش از ترکیبی است ممکن

. پرداختند ،  خدمتگزار رهبری طریق از ها سازمان در آگاهی ذهن و دلسوزی پیوند! دارد اهمیت رهبری به پژوهشی

 رهبری و آگاهی ذهن دلسوزی، بین رابطه مطالعه، این در. هستند انسان ذاتاً ها انسان ی،جغرافیای موقعیت از نظر صرف

 به گرایانه انسان رویکردی اتخاذ با. کند می کمک ها سازمان در امنیت کلی حس ایجاد به که کنیم می بررسی را خدمتگزار

 این.  کنیم می تحلیل( COR) منابع حفظ نظریه منظر از را آگاهی ذهن و دلسوزی تقاطع چگونگی انسانی، منابع مدیریت

 تسهیل دلسوزی طریق از را آگاهی ذهن پرورش خدمتگزار، رهبری چگونه که است متمرکز موضوع این بر پژوهش

 شغلی های بخش در کارمند 360 از شده آوری جمع های داده ،(SEM) ساختاری معادلات مدلسازی از استفاده با. کند می

 آگاهی ذهن سطح( رنج به پاسخی عنوان به) دلسوزی که کنند می حمایت فرضیه این از ها یافته. کردیم تحلیل را مختلف

 به کنند، می ترویج را خدمتگزار رهبری اصول که هایی سازمان کردیم مشاهده ویژه، به. دهد می افزایش را کار محیط در

 که کاری های محیط طراحی اهمیت بر مطالعه این ملی،ع نظر از.  شوند می منجر کارکنان در آگاهی ذهن بالاتر سطوح

 مثبتی کاری فضای توانند می هایی سازمان چنین. دارد تأکید دهند، می قرار اولویت در را خدمتگزار رهبری و دلسوزی

 نقش درباره تجربی شواهد ارائه با پژوهش این. بخشد بهبود را کار محیط ایمنی و تقویت را آگاهی ذهن که کنند ایجاد

 محیط ایمنی به مربوط گفتمان و کند می کمک مدیریت ادبیات به آگاهی، ذهن و دلسوزی پرورش در خدمتگزار رهبری

 عصر در دلسوزانه رهبری و چابکی بررسی به پژوهشی در ،(2023) همکاران و منگ.  برد می پیش را سازمانی رفاه و کار

 گیری همه دوران در توانند می رهبران چگونه که پردازد می موضوع این بررسی به پژوهش این. پرداختند جدید، نرمال

 را خود رهبری ذهنیت باید رهبران مرتبط، موضوعی ادبیات اساس بر. کنند رهبری دلسوزی و چابکی با 19-کووید
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 طریق از.   یندنما هدایت سازمانی پذیری انعطاف در تیمی های پویایی سمت به را ها تیم رفتاری تغییر تا کنند بازتعریف

 به دهی جهت برای لازم رفتاری تغییر که است شده ارائه پیشنهادی مدلی سازمانی، رهبر هشت با پدیدارشناختی پژوهش

 اشاره رهبران رفتار تغییر به ها سازمان جدید نرمال عصر نیازهای. کند می مشخص را دلسوزی پذیرش عین در ها تیم ذهنیت

 های تیم کاری محیط بهبود به منجر خوشایند و فرد به منحصر دلسوزانه و چابک های روش ایجاد که طوری به دارد،

 دارد تمرکز منسجم مفهوم یک طریق از ها تیم توانمندسازی برای رهبران های تلاش بر پژوهش این. شد خواهد سازمانی

 ها تیم اساسی های پویایی شناسایی و انهساختارگرای رویکرد طریق از تحقیق این.  سازد ممکن را ها تیم بلندمدت موفقیت تا

 .  کند می کمک موجود دانش گسترش به هستند، حیاتی سازمانی پذیری انعطاف برای که

 

 پرورش و آموزش سازمان در دلسوزانه چارچوب مفهومی رهبری

 کشور، از خارج در چه و داخل در چه رهبری دلسوزانه، حوزه در شده انجام مطالعات و پژوهشی ادبیات عمیق بررسی

 های مدل و الگوها شود می باعث امر این. است فردی به منحصر های ویژگی و شرایط دارای سازمانی هر که دهد می نشان

 برخی است ممکن اگرچه. باشند نداشته را ها سازمان سایر در مستقیم کاربرد قابلیت خاص، سازمان یک برای شده طراحی

 سازنده، های شاخص سطح در اما باشند، داشته هم با هایی شباهت مفهومی لحاظ از فمختل الگوهای های مؤلفه و ابعاد

 مراقبت، اخلاق های پایه بر پرورش و آموزش سازمان در دلسوزانه رهبری .شود می مشاهده ها آن بین اساسی های تفاوت

 کارکنان و آموزان دانش ان،معلم برای حمایتی محیطی ایجاد آن هدف و است استوار توانمندسازی و عدالت همدلی،

 عمیق درک بر گرفته، الهام مراقبت اخلاق و اصیل رهبری خدمتگزار، رهبری های تئوری از که رهبری، مدل این. است

 دادن گوش با دلسوز رهبر چارچوب، این در. دارد تأکید انسانی روابط تقویت و روانی فشارهای کاهش فردی، نیازهای

 و آموزش کیفیت بهبود برای را زمینه اجتماعی، پاسخگویی و منابع عادلانه توزیع معلمان، ای حرفه رشد از حمایت فعال،

 آموزان دانش مشارکت ارتقای معلمان، شغلی رضایت افزایش شامل رهبری سبک این پیامدهای. کند می فراهم یادگیری

 در مقاومت و منابع کمبود بوروکراتیک، هایساختار مانند هایی چالش حال، بااین. است مدارس در اعتماد فرهنگ ایجاد و

 . سازد می دشوار را آن اجرای تغییر، برابر

 

 روش 

 تبیین شفاف صورت  به پدیده شود می تلاش پژوهش این در زیرا است ای توسعه - اکتشافی هدف، بعد از پژوهش نوع

 را انسان دانش دلسوزانه، رهبری حوزه در مدل یک توسعه با طرفی از و پردازد می ها شاخص و ها  مؤلفه شناسایی به و شده

 محسوب کاربردی نوع از باشد، می اجرایی های روش بهبود دنبال به پژوهشگر اینکه به توجه با طرفی از. دهد توسعه

 نگرانی یک برای حلی راه یافتن و خاص زمینه یک در کاربردی دانش توسعه نیز حاضر پژوهش هدف زیرا. شود می

 ارائه منظور به که است پژوهشی کاربردی پژوهش. است سازمان یا کارفرما مشکل رفع برای راهکارهایی هارائ یا خاص

 شود می طراحی کارشناسان یا متخصصان فوری و خاص نیازهای بر تاکید یا مشکل یک برای عملی هایی حل راه

 ( . 52 ، 2020،  نیومن لاورنس)



  

 حیث از حاضر پژوهش. است آموزشی مدیریت مباحث حوزه در موضوعی حیث از و مقطعی؛ زمان، بعد از پژوهش نوع

: شد استفاده اصلی روش دو از ها داده آوری جمع برای پژوهش شد. در این انجام کیفی شیوه به که است پژوهشی اجرا،

 کلیدی مطلعین روهگ سه شامل آماری جامعه. خبرگان از نفر 12 با ساختاریافته نیمه های مصاحبه ای و کتابخانه مطالعات

 و هدفمند گیری نمونه روش به که بود علمی آثار صاحبان و پرورش و آموزش ارشد مدیران رهبری دلسوزانه، حوزه

 با متناسب پژوهش ابزارهای. یافت ادامه نظری اشباع به رسیدن تا گیری نمونه فرآیند و شدند انتخاب برفی گلوله تکنیک

 برای. ساختاریافته نیمه مصاحبه فرم ای و کتابخانه بخش برای پژوهش پیشینه و اسناد بررسی: شدند طراحی روش هر

 موارد، این به دستیابی برای. شد رسانده متخصص چند تأیید به مصاحبه های پرسش پژوهش، پایایی و روایی از اطمینان

 بررسی ها، مصاحبه انجام طول در ادهد گردآوری با همراه و مداوم تحلیل و ها مصاحبه سازی پیاده: شد انجام زیر اقدامات

 از محقق درک نبودن ای سلیقه و کدگذاری درستی از اطمینان برای دیگر متخصصی توسط ها مصاحبه کدگذاری نحوه

 از نیز ها پرسش پایایی و کردند تأیید و بررسی مرتبط متخصصان از گروهی را ها پرسش صوری روایی. ها مصاحبه مضمون

 پرسشنامه پایایی و روایی که گرفت نتیجه توان می( جداول زیر) نتایج به توجه با. شد محاسبه کدگذار ود بین پایایی طریق

 .باشد می خبرگان تائید مورد

 ییروا یابیارز( 1) جدول
 ارزیاب 

1 2 3 4 5 6 7 
 5 5 5 5 4 5 5 شده نگارش و انشای سؤالات مطرح

میزان انطباق سؤالات با مدل مقدماتی 
 پژوهش

4 4 3 5 5 4 5 

شده با سؤالات کلی  های مطرح انطباق گزاره
 پژوهش

5 5 4 5 5 5 5 

خرد کردن مناسب سؤالات در قالب 
 سؤالات مصاحبه

5 4 4 4 5 5 4 

 5 5 4 4 4 5 4 نیاز به حذف و اضافه کردن گویه ها
    42/4    میانگین امتیازات

    57/88    

پروتکل مصاحبه  ییرو، روا باشد و ازاین می ی( مقدار مطلوب1998) یناست که ازنظر چ صددر 57/88 برابر با ییروا امتیاز

شده  دو کدگذار استفاده ینپروتکل مصاحبه از روش در صد توافق ب یاییپا یابیارز جهت گیرد. قرار می یبانیمورد پشت

 نظر یاننموده و در پا یکدگذار یادفصورت تص سه مصاحبه را به تصادفی، صورت بهمنظور از دو کدگذار  یناست. به ا

 یرمطابق جدول ز یرا در خصوص مشابهت کدها با عنوان توافق عدم توافق اعلام نموده و درصد توافق محاسبه عدد خود

 است:

 

 پایایی یابیارز( 2جدول )

 پایایی بین دو کدگذار )درصد( کدهای عدم توافق کدهای موردتوافق تعداد کدها شماره مصاحبه
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1 13 12 1 94 

2 14 13 1 93 

3 11 9 2 89 

 92 4 34 38 کل

 بوده و لذا مورد تائید است. یشترب 6/0مقدار از  یندرصد بوده و ا 92/0برابر با  پایایی یبجدول فوق، ضر بر اساس

 

 یافته های پژوهش -4

 داده ها تحلیل و تجزیه روش 4-1

 مراحل .باشد می بنیاد داده پردازی نظریه روش از فتهنظری برگر کدگذاری کیفی بخش در ها داده تحلیل روش

 مبانی مقدماتی از مطالعه شده استخراج مقولات مبنای بر باز کدگذاری تحقیق شامل این در استفاده مورد کدگذاری

 .باشد می انتخابی محوری وکدگذاری کدگذاری تحقیق، نظری

 استخراج شدهتحلیل داده های حاصل از مصاحبه ها و ارائه مقوله های 

مفهوم است  41نفر از مدیران ارشد سازمان آموزش و پرورش، که شامل  12در این بخش اطلاعات حاصل از مصاحبه با 

. باشد داشته رهبری دلسوزانه مدل نهایی عوامل شناسایی امکان خواننده انکه منظور مقوله قرار گرفته اند. به 16که تحت 

 :شد می ارائه ذیل حشر به اند آمده بدست عوامل مجموع

 حاضر پژوهش استخراجی انتخابی و محوری باز، کدگذاری ( نتایج2جدول)
کدگذاری  کدگذاری باز ردیف

 محوری
کدگذاری 

 انتخابی
 طبقه اصلی زیر طبقه مفهوم اولیه

 های رهبر ویژگی توانایی درک و مدیریت هیجانات خود و دیگران 1

 عوامل فردی

 خوداندیشی 2
 ردپذیریبازخو 3
ساختار  ظرفیت خودآگاهی هیجانی 4

 الگوهای دلبستگی در کودکی 5 روانشناختی رهبر
 سطح رشد اخلاقی 6

های  مهارت گیری توانایی بازاندیشی در تصمیم 7
 پذیری شناختی انعطاف 8 فراشناختی

 تحمل ابهام 9
 خوددلسوزی پذیرش نقاط ضعف بدون قضاوت شدید 10
 تعادل بین بهبود فردی و پذیرش خود 11
 دادن فعال گوش های کارکنان توجه کامل به صحبت 12

عوامل 
 فردی بین

 نشده شده و بیان درک نیازهای بیان 13
 شفافیت ارتباطی ها بیان صادقانه انتظارات و محدودیت 14
 ارائه بازخورد سازنده 15



  

کدگذاری  کدگذاری باز ردیف
 محوری

کدگذاری 
 انتخابی

 یدینامیک ارتباط شناختی هماهنگی عصب 16
 تنظیم هیجانی متقابل 17
 های مراقبتی سازی نقش مدل 18
 الگوهای قدرت توزیع قدرت افقی 19
 مدیریت فاصله قدرت 20
 بازیابی اعتماد پس از شکست 21
 فرهنگ سازمانی حمایت از خطاهای یادگیرنده 22

 عوامل سازمانی

 تشویق همکاری به جای رقابت 23
ساختارهای  ری منعطفهای کا سیاست 24

 ای های توسعه حرفه برنامه 25 حمایتی
 معماری سازمانی طراحی فضای فیزیکی حمایتی 26
 های ارتقای سلامت روان سیاست 27
 درجه 360های بازخورد  مکانیزم 28
های  سیستم های پاداش غیرمالی مدل 29

 های توسعه شغلی برنامه 30 انگیزشی
 ای ارزیابی فرایندمحورساختاره 31
 تحولات اجتماعی های اجتماعی تأثیر شبکه 32

عوامل 
-محیطی
 فرهنگی

 ها تغییر انتظارات نسل 33
 فشارهای مسئولیت اجتماعی 34
 های جهانی چالش ها گیری تأثیرات همه 35
 تحولات بازار کار 36
 محیطی های زیست بحران 37
هنجارهای  گرایانه معهای ج تأکید بر ارزش 38

 های محلی درباره مراقبت سنت 39 اجتماعی
 شرایط بحرانی تجربیات مشترک در مواجهه با بحران 40
 فشارهای اقتصادی و اجتماعی 41

 

 کد گذاری:

 حاصل از مراحل کیفی و کمی تحقیق حاضر می توان بیان کرد که:با توجه به نتایج 

)  فردی بین عوامل ،(خوددلسوزی و فراشناختی های مهارت  رهبر، روانشناختی ساختار ،رهبر های ویژگی)فردی عوامل

 ساختارهای سازمانی، فرهنگ) سازمانی عوامل ،(قدرت الگوهای و ارتباطی دینامیک ارتباطی، شفافیت فعال، دادن گوش

 جهانی، های چالش جتماعی،ا تحولات) فرهنگی-محیطی عوامل و( انگیزشی های سیستم و سازمانی معماری حمایتی،

 (.بحرانی شرایط و اجتماعی هنجارهای
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 (مدل مفهومی تجربی نهایی تحقیق1شکل )

 

 گیری کلی و بحث نتیجه1-5

 اصلی شاخص چهار زنجان، شهر پرورش و آموزش سازمان در دلسوزانه رهبری الگوی طراحی هدف با حاضر پژوهش

 های یافته. است بعُد 41 و مؤلفه 16 دربرگیرنده که است کرده شناسایی را (فرهنگی-محیطی و سازمانی فردی، بین فردی،)

 تعامل تأثیر تحت که است پیچیده و چندسطحی ای پدیده آموزشی، بستر در دلسوزانه رهبری که دهد می نشان مطالعه این

 ساختار بلکه دارد، تأکید رهبری های مهارت و شخصیتی های ویژگی بر تنها نه الگو این. دارد قرار بیرونی و درونی عوامل

 .  دهد می قرار مدنظر دلسوزانه رهبری موفقیت در کلیدی عوامل عنوان به نیز را محیطی شرایط و سازمانی

   دلسوزانه رهبری به دهی شکل در فردی عوامل محوری نقش. 1 

 و فراشناختی های مهارت شناختی، وانر ساختار جمله از رهبر، اکتسابی و ذاتی های ویژگی که است آن از حاکی ها یافته

 دهنده نشان کلیدی، مؤلفه یک عنوان به خوددلسوزی. دهند می تشکیل را دلسوزانه رهبری اصلی های پایه خوددلسوزی،

( 1967) لیکرت و( 2003) نف های پژوهش با یافته این. است آموزشی رهبران در هیجانات مدیریت و خودآگاهی اهمیت

 فراشناختی های مهارت همچنین،. دارند تأکید اثرگذار رهبری در همدلی توانایی و هیجانی هوش قشن بر که است همسو

 و پیچیده های موقعیت تحلیل توانایی باید دلسوز رهبران که دهد می نشان( شناختی پذیری انعطاف و انتقادی تفکر مانند)

 .  باشند داشته را شفقت بر مبتنی های تصمیم اتخاذ



  

   مؤثر ارتباط ایجاد در فردی بین عوامل اهمیت. 2 

 یک صرفاً دلسوزانه رهبری که دهند می نشان ارتباطی دینامیک و ارتباطی شفافیت فعال، دادن گوش مانند هایی مؤلفه

محور  رابطه نظریه با نتایج این. است دوسویه تعامل و مشارکتی گفتمان بر مبتنی بلکه نیست، پایین به بالا از رویکرد

 این، بر علاوه. کند می تأکید آموزشی های محیط در باز وگوی گفت و صداقت اعتماد، اهمیت بر که دارد انیهمخو

 جای به( الگوبودگی و اخلاقی نفوذ مانند) نرم قدرت از باید دلسوز رهبران که دهد می نشان قدرت الگوهای مؤلفه

 .  همسوست خدمتگزار رهبری مورد در( 1977) لیفگرین دیدگاه با امر این که کنند، استفاده آمرانه رویکردهای

   دلسوزانه رهبری تضعیف یا تسهیل در سازمانی ساختارهای تأثیر. 3 

 که هستند این بیانگر انگیزشی، های سیستم و حمایتی ساختارهای سازمانی، فرهنگ جمله از شده، شناسایی سازمانی عوامل

 فرهنگ یک مثال، برای. است نهادی های زیرساخت نیازمند بلکه باشد، هداشت وجود خلأ در تواند نمی دلسوزانه رهبری

 ساختارهای که حالی در دهد، می افزایش را دلسوزانه رفتارهای ظهور امکان همکاری، و اعتماد بر مبتنی سازمانی

 رهبری و انیسازم فرهنگ مورد در( 2010) شاین مطالعات با یافته این. شود آن مانع است ممکن خشک مراتیک سلسله

 رفتارهای تقویت به توانند می دارند، تمرکز ای حرفه توسعه و قدردانی بر که انگیزشی های سیستم همچنین،. است همسو

 . کنند کمک آموزشی مدیران بین در دلسوزانه

   دلسوزانه رهبری به دهی شکل در فرهنگی-محیطی عوامل نقش. 4 

 باید دلسوز رهبران که دهند می نشان( 19-کووید گیری همه مانند) بحرانی شرایط و جهانی های چالش اجتماعی، تحولات

 دلسوزانه رهبری که هستند آن بیانگر ها مؤلفه این. باشند داشته را محیطی تغییرات به پاسخگویی و پذیری تطبیق توانایی

 بتوانند باید دلسوز رهبران ران،بح دوران در مثال، برای. است شرایط به وابسته و پویا بلکه نیست، ایستا رویکرد یک

 نظریه با یافته این. کنند حفظ را سازمانی انسجام شناختی، روان حمایت طریق از و کرده مدیریت را کارکنان استرس

 .  کند می تأکید پیچیده های چالش با مواجهه در پذیری انعطاف اهمیت بر که دارد همخوانی  انطباقی رهبری

   پژوهشی هاداتپیشن و نهایی بندی جمع 

 عوامل ترکیب با تنها که است چندبعدی سازه یک پرورش و آموزش در دلسوزانه رهبری که دهد می نشان پژوهش این

 :  که شود می پیشنهاد آینده، تحقیقات برای. شود سازی پیاده مؤثر صورت به تواند می محیطی و سازمانی ارتباطی، فردی،

 .  شود انجام( ساختاری معادلات سازی مدل مانند) کمی ایه روش طریق از الگو اعتبارسنجی -

 .  است برخوردار تعمیم قابلیت از الگو این آیا شود بررسی تا گیرد صورت ایران مختلف شهرهای بین تطبیقی مطالعات -

 مورد( نآموزا دانش تحصیلی پیشرفت و معلمان شغلی رضایت مانند) سازمانی عملکرد و دلسوزانه رهبری بین رابطه -

 .  گیرد قرار بررسی

 مورد مدارس مدیران و آموزشی گذاران سیاست برای عملی و نظری چارچوبی عنوان به تواند می الگو این نهایت، در

 .کنند کمک آموزشی نظام کیفیت بهبود به پذیری، انعطاف و کارایی شفقت، تلفیق با تا گیرد قرار استفاده
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