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 Purpose: Organizations in the modern age have become more 

complex and have been exposed to rapid and widespread changes 

and developments more than before. These issues have caused 

employees to be constantly exposed to psychological and social 
stress and pressure, which affects both their social personality and 

their organizational and job performance. To face these conditions, 

employees need skills that empower them socially and mentally. In 
this regard, the present study sought to identify the social 

dimensions of the new organizational skills of Islamic Azad 

University employees. 
Materials and Methods: The research method was qualitative with 

thematic analysis approach. The data of the present research are all 

scientific articles in Farsi and English related to organizational skills 

that were published in reliable databases between 2007 and 2021 
(for English articles) and 2012 and 2021(for Persian articles). The 

purposeful sampling method was criteria-based, based on which 57 

articles (23 Persian articles and 34 English articles) were selected 
and reviewed as a sample. It was used to measure content validity 

using the relative coefficient of content validity (CVR). Items whose 

CVR index value was less than 0.6 were removed and finally, 51 

items were approved from the initial 59 items. 
Findings: The research findings indicated that the social dimensions 

of modern organizational skills are: social-emotional self-

management (with the basic themes of emotional self-control, 
collective self-efficacy, personality autonomy and self-motivation), 

rational interactionism (with the basic themes of interactive free-

thinking, constructive relationships and group synergy) ) and 
mental-social flexibility (with the basic themes of creative 

innovation, critical thinking, changeability and socio-cultural 

intelligence). 

Conclusion: These dimensions in relation to each other shape the 

social capability of Islamic Azad University employees as a 

fundamental part of their new organizational skills. 
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 نیاز مورد سازمانی نوین های مهارت شناسایی

 سلامت جهات در اسلامی آزاد دانشگاه کارکنان

 آنان اجتماعی - روانی

 
 1 پورمظاهریان فرشته
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 .،ایران ،اصفهان(خوراسگان)اصفهان واحد

 
 *2آبادی حسین طالبی شاه بدری

 واحد اسلامی، آزاد آموزشی،دانشگاه مدیریت رشته دانشیار
 .(مسئول نویسنده(،ایران ،اصفهان(خوراسگان)اصفهان

 
 3فدوی السادات محبوبه
 واحد اسلامی، آزاد آموزشی،دانشگاه مدیریت رشته استادیار
 .،ایران ،اصفهان(خوراسگان)اصفهان

 
 چکیده

 از بیشتر هم و اندشده ترپیچیده هم نوین عصر در هاسازمان: هدف
 این. اندگرفته قرار گسترده و سریع تحولات و تغییر معرض در قبل

 معرض در مداوم طور به کارمندان که است شده سبب مسائل
 شخصیت بر هم که باشند اجتماعی و روانی فشارهای و هااسترس

 آنان شغلی و سازمانی عملکرد هم و است تأثیرگذار آنان اجتماعی
 کارمندان شرایط، این با مواجهه برای. دهدمی قرار تأثیر تحت را

 را آنان ذهنی و اجتماعی لحاظ از که هستند هاییمهارت نیازمند
 بعادا شناسایی دنبال به حاضر پژوهش راستا همین در. بسازد توانمند

 اسلامی آزاد دانشگاه کارمندان سازمانی نوین هایمهارت اجتماعی
 .بود

 تحلیل رویکرد با کیفی نوع از پژوهش روش: ها روش و مواد
 زبان به علمی مقالات کلیه حاضر پژوهش هایداده. بود مضمونی

 فاصله در که است سازمانی هایمهارت با مرتبط انگلیسی و فارسی
 سال و( انگلیسی مقالات برای) میلادی 2021 تا 2007 سال زمانی
 منتشر معتبر هایپایگاه در( فارسی مقالات برای) 1400 تا 1389

 آن، اساس بر که بود محورملاک هدفمند گیرینمونه روش. اندشده
 عنوان به( انگلیسی مقاله 34 و فارسی مقاله 23) است بوده مقاله 57

 با و محتوایی روایی سنجش برای. اندشده بررسی و انتخاب نمونه
 هاییگویه. شد استفاده (CVR) محتوا روایی نسبی ضریب از استفاده

 در و شده حذف بود، 6/0 از کمتر هاآن CVR شاخص مقدار که
 .شدند تأیید گویه 51 ابتدایی، گویه 59 از نهایت
مهارت اجتماعی ابعاد که بود این بیانگر پژوهش هاییافته :هایافته
 اب) عاطفی – اجتماعی خودمدیریتی: از اندعبارت سازمانی نوین های

 خودمختاری جمعی، خودکارآمدی عاطفی، خودکنترلی پایه مضامین
 پایه مضامین با) عقلانی گراییتعامل ،(خودبرانگیختگی و شخصیتی

انعطاف و( گروهی سینرژی و سازنده روابط تعاملی، آزاداندیشی
 تفکر خلاقانه، نوآوری پایه مضامین با) اجتماعی-ذهنی پذیری

 (.فرهنگی-اجتماعی هوشمندی و تغییرپذیری انتقادی،

 ماعیاجت توانمندی یکدیگر، با ارتباط در ابعاد این :گیری نتیجه
مهارت از بنیادی بخشی عنوان به را اسلامی آزاد دانشگاه کارمندان

  .دهندمی شکل آنان سازمانی نوین های
 
 

 اسلامی، آزاد دانشگاه سازمانی، نوین هایمهارت: کلیدی واژگان
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 11/11/1399: افتیدر خیتار
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 b_shahtalebi2005@yahoo.comنویسنده مسئول: * 

 
 مقدمه

سازمانی های هر ترین بخشمنابع انسانی همواره یکی از مهم
هایی که دارای نیروها و منابع انسانی شوند. سازمانمحسوب می

وری و ها از بهرهکارآمد و ماهری هستند نسبت به دیگر سازمان
های کارمندان از جمله بخش(. 1موفقیت بیشتری برخوردار هستند )

تر وری بیشها برای بهرهها هستند. سازمانبنیادی منابع انسانی سازمان
های شغلی و ه کارمندانی دارند که دارای توانمندی و مهارتنیاز ب

ا در هسازمانی باشند و بتوانند به سازمان در رقابت با دیگر سازمان
(. علاوه بر این، تغییرات در ذاتِ 3، 2سطوح مختلف کمک نمایند )

ها به مرور ها قرار دارند و بدون سازگاری با آن، سازمانسازمان
شوند. در این جنبه نیز رکود و درجاماندگی می تضعیف شده و دچار

ها نیاز به کارمندانی دارند که بتوانند با سهولت بیشتری با سازمان
تغییرات خودشان را سازگار نمایند که این امر نیز نیازمند داشتن 

(. این مسئله به 4های سازمانی خاص است )ها و مهارتتوانمندی
گیری کرونا که تغییرات مانند همه هاییویژه در هنگام وقوع بحران

آورند، اهمیت بیشتری پیدا بنیادی در سطوح مختلف به وجود می
تبع آن، کارمندان با تغییرات وسیع ها و بهکند. سازگاری سازمانمی

تواند سبب گذار هایی میو فراگیر در هنگام وقوع چنین بحران
(. آنچه عامل 5)شود هایی میآمیز سازمان از چنین وضعیتموفقیت

 های سازمانی است. شود، مهارتچنین گذاری می

هایی است که فرد برای انجام نقش های سازمانی توانمندیمهارت
ها طیف متنوعی از مدیریت ها نیاز دارد. این مهارتخودش به آن

-های فنی مانند برنامههای اجتماعی گرفته تا مهارتزمان و مهارت

ها و های سازمانی تواناییمهارت(. 6شود )نویسی را شامل می
، ردیگیمی فنی را در بر هایستگیشا تنهانههایی هستند که تخصص

ذشته شود. در گهای رفتاری و شناختی را نیز شامل میبلکه شایستگی
های یک ترین عامل در سنجش شایستگیمدارک تحصیلی مهم

ها میزان مهارتشد، اما در وضعیت کنونی این کارمند محسوب می
های عملی کارمندان برای انجام وظایف خودشان است و توانمندی

هایی های آنان دارد. شغلکه اهمیت محوری در سنجش شایستگی
پذیری سازمانی به جای مدارک های واقعی و مسئولیتکه مهارت

ها اهمیت داشته است تنها بین ها در سازمانتحصیلی برای انجام آن
(. بنابراین 6)است  داشتهدرصد رشد  21، 2021تا  2020های سال
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های سازمانی مورد نیاز کارمندان دچار در عصر نوین، مهارت
هایی مانند دانش اطلاعاتی، تغییرات اساسی شده است. مهارت

محور، سینرژی گروهی، تعاملات اجتماعی، هوش یادگیری دانش
رک تحصیلی و فرهنگی و ... در دوره جدید اهمیت بیشتری از مدا

اند. این امر نشان از این دارد ای انجام شغل پیدا کردههای پایهمهارت
آموزی واقعی و ها و هم کارمندان نیاز به مهارتکه هم سازمان

های نوین کاربردی دارند. کارمندان در صورتی که نتوانند مهارت
سازمانی را فرابگیرند، به مرور دچار فرسایش شغلی شده و از 

ها نیز در صورتی که نتوانند کارمندان شوند. سازمانمان طرد میساز
های نوین سازمانی نمایند، به خود را مجاب به فراگیری مهارت

شوند. خارج شده و دچار رکود سازمانی می مرور از چرخه رقابت
های نوین سازمانی هم برای کارمندان و هم برای بنابراین، مهارت

ها در عصر نوین که پارادایم اطلاعاتی بر آن حاکم است از سازمان
 (. 10، 9، 8، 7اهمیت بنیادی برخوردار است )

های نوین بر این اساس، در عصر نوین کارمندان نیاز به مهارت
های ها شامل ابعاد مختلفی از مهارتسازمانی دارند. این مهارت

 باشد. بهجتماعی میا-های عاطفیمحور تا توانمندیاطلاعاتی و دانش
های سخت توان به دو بخش مهارتها را میطور کلی این مهارت

های نرم های اطلاعاتی، فنی، تکنولوژیکی و ...( و مهارت)مهارت
های اجتماعی، ارتباطی، نگرشی، هوشمندی و ...( تقسیم نمود. )مهارت
های های سخت عموماً با تحصیلات آکادمیک و دورهمهارت

های نرم نیاز به شوند اما مهارتتخصصی یاد گرفته میآموزشی 
های درونی و توسعه تعاملات اجتماعی است تجربه کاری، توانمندی

-های نرم در عصر جدید به(. به همین دلیل فراگیری مهارت11)

طور که (. همان12های سخت است )تر از مهارتمراتب پیچیده
رعت تغییرات بیشتر شده بحث شد در عصر پارادایم اطلاعاتی هم س

است و هم وسعت آن به مراتب بیشتر از گذشته شده است. این 
ها با آن مواجه هستند، ای که سازمانمسئله سبب شده است جامعه

تر از قبل شود. در و رفتارهای انسانی، اجتماعی و فرهنگی پیچیده
ها و فشارهای روانی، کنار آن، جهان کنونی عامل ایجاد استرس

ها را ماعی و اقتصادی فراوانی است که زندگی اجتماعی انساناجت
های (. برای نمونه استرس13های نوینی کرده است )دچار چالش

های نوینی برای گیری کرونا سبب ایجاد چالشروانی ناشی از همه
(. چنین عواملی سبب شده است 14ها شده است )کارمندان سازمان

های اجتماعی و عاطفی نوینی به مهارتها نیاز که کارمندان سازمان
یچیده زا و پهای استرسداشته باشند تا بتوانند خودشان را با وضعیت

ی ای شخصهایی تنها مسئلهنوین سازگار کنند. چنین فشارها و چالش
در کارمندان نیست، بلکه پیامدهای مستقیمی در سازمان به دنبال 

فردی را ند تعاملات بینتوانها می(. این مهارت15خواهد داشت )
تواند سبب عملکرد شغلی تسهیل کنند که این امر به نوبه خود می

های اجتماعی، فرهنگی، (. کارمندانی که بتوانند چالش16بهتر شود )
عاطفی و شخصیتی موجود در سازمان را حل نمایند، عملکرد شغلی 

_________________________________ 
1 Fundinho, J. F 
2 Morgeson, F. P 
3 Kelly, A 
4 Keyton, J 

ها ازمانتری نیز خواهند داشت. بنابراین کارمندان سو سازمانی موفق
 های سازمانی،گیری چالشدر عصر نوین که سرعت تغییرات و شکل

-روانی، اقتصادی و اجتماعی چندین برابر شده است، نیاز به مهارت

های اجتماعی و عاطفی در جهت سازگاری با این تغییرات و مواجهه 
-های موجود دارند. این مسئله به معنای نادیدهتر با چالشمطلوب

های سازمانیِ سخت نیست، بلکه به معنای اهمیت گرفتن مهارت
های نرم سازمانی در مقایسه با دوران گذشته یافتن بیشتر مهارت

 است. 
های اجتماعی کارمندان که بعدی از اهمیت روزافزون مهارت

شود را در مطالعات انجام های نوین سازمانی محسوب میمهارت
 توان مشاهده نمود. شده در این حوزه می

-های اجتماعی مرتبط با مهارت( مهارت17و همکاران ) 1فوندلینو

هایی بنیادی برای تعامل و رفتار های نوین سازمانی را توانمندی
ها از نظر آنان شامل شش عامل مکالمه، داند. این مهارتاجتماعی می

اعتماد اجتماعی، توانایی خوابرازی، عاطفه مثبت، مقابله قاطعانه با 
های دانند. مهارتهای کارآمد میاز منافع و دیدگاه خطر، و دفاع

ها افراد هایی هستند که از طریق آناجتماعی مجموعه تکنیک
گیرند تعاملات سازنده، کار گروهی، مشارکت و ... را یاد می

تواند به اصلاح روابط (. این امر می2005و همکاران،  2)مورگیسون
باط سازمان با محیط بیرونی ناسازگار و مخرب سازمانی، بهبود ارت

فردی کارکنان و مدیران سازمان کمک نماید. و تقویت روابط میان
هایی مراتبی از توانمندیهای اجتماعی را سلسله( مهارت18) 3کلی

های گفتاری و مانند خودآگاهی، عزت نفس، زبان بدن، مهارت
تواند میداند که های دوستی، ابراز وجود و ... میای، مهارتمکالمه

ال ها به دنبعملکرد شغلی و سازمانی بهتری را برای کارمندان سازمان
( تعاملات اجتماعی و ارتباطات 19) و همکاران 4کیتونداشته باشد. 

های سازمانی کارمندان در ترین مهارتمؤثر کارمندان را از مهم
-دانند. آنان این مسئله را تنها مختص کارمندان نمیعصر جدید می

هایی را دانند و معتقدند که مدیران نیز نیاز است چنین توانمندی
یکی از ( بر این باورند که 20و همکاران ) 5داشته باشند. هانیکات

با  و با کیفیت مؤثر ایداشتن رابطه کارمندان موفق، مهم هایویژگی
همچنین این کارمندان با همکاران خود است. دیگران از جمله 

 یابد.مثبتی دارند که بازتاب سازمانی می خودشان نیز رابطه
توانند تعارضات را حل کرده و به فرد در ارتباطات درونی مثبت می

. علاوه بر سازمانی کمک کند سخت هایموقعیتبا  مواجهه
های تعاملات اجتماعی، کار گروهی نیز معیاری بنیادی در مهارت

 7و بانیکونیت 6سازمانی )بعد اجتماعی( کارمندان است. ونینهاردت
نند کهای کاری فعالیت می( معتقدند که کارمندانی که در گروه21)

که دارای تنوع اعضا با تفکرات مختلف و متنوع هستند و همزمان 
نند کتلاش برای ایجاد مقولات فکری و شغلی ترکیبی و تلفیقی می

ن تر است. بنابرایدستاوردهای بیشتری دارند و عملکرد آنان خلاقانه
نوع اعضای گروه کاری همزمان با تلفیق مقولات فکری سبب ت

5 Honeycutt, J. M 
6 Vveinhardt, J 
7 Banikonytė, J 
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( بر روحیه کار 22عباس و نواز )شود. سینرژی بیشتر گروهی می
های سازمانی مورد نیاز کارمندان گروهی به عنوان یکی از مهارت

 های متفاوتتأکید داشته و معتقدند که این مهارت پیونددهنده ذهن
تر است. علاوه برای انجام بهتر و موفقکارمندان در یک ذهنِ واحد 

بر این، مقولات اجتماعی دیگری نیز مانند خودکارآمدی جمعی نیز 
یمهای نوین سازمانی کارمندان )در بعد اجتماعی( محسوب مهارت

( خودکارآمدی جمعی را یکی از 23و همکاران ) 1. تاساشوند
کارمندان در های نوین سازمانی مهم )در بعد اجتماعی( برای مهارت
داند. وی معتقد است که خودکارآمدی جمعی در نتیجه ها میسازمان

این  آید. بری و سینرژی گروهی به دست میارتباطپویایی تعاملی و 
اساس اگر اعضای یک گروه کاری مشاهده نمایند که همکارانشان 

دهند خودکارآمدی گروهی رفتارهای گروهی مناسبی انجام می
اما اگر آنان مشاهده کنند که رفتارهای گروهی دهد افزایش می

یابد. در مقابل، همکارانشان مناسب نیست خودکارآمدی کاهش می
مشاهده کردن عدم انجام رفتارهای گروهی نیز چنین پیامدهایی بر 

 خودکارآمدی دارد.

های نوین سازمانی توان گفت ابعاد اجتماعی مهارتبر این اساس می
های گوناگون بر اساس شوند. سازمانمی گستره وسیعی را شامل

 هایماهیتشان ممکن است اهمیت بیشتری به ابعاد اجتماعی مهارت
ها ندهند. نوین سازمانی بدهند یا اهمیت چندانی به این مهارت

هایی که تعامل بیشتری با جامعه و محیط بیرونی دارند سازمان
ابعاد اجتماعی هایی هستند که قاعدتاً جزء آن دسته از سازمان

های نوین سازمانی برای آنان بنیادی است. دانشگاه آزاد مهارت
ها است. دانشگاه آزاد اسلامی هم با اسلامی از جمله این سازمان

ای دارد، هم جامعه پیرامونی خود روابط و تعاملات گسترده
ها و اجتماعات مختلف را پذیرش کرده است، دانشجویان از فرهنگ

های متفاوت اجتماعی و فرهنگی ن و مدیرانی با دیدگاهو هم کارمندا
دارد. به همین دلیل، تأثیرپذیری دانشگاه آزاد اسلامی از تحولات 

های دیگر است. برای نمونه، یکی از پیرامونی بیشتر از سازمان
ا گیری بحران کرونا رهایی که بیشترین تأثیرپذیری از همهسازمان

لامی بود. به هر حال این عوامل سبب تجربه کرد، دانشگاه آزاد اس
های نوین سازمانی برای دانشگاه شده است که ابعاد اجتماعی مهارت

آزاد اسلامی اهمیتی محوری داشته باشد. دانشگاه آزاد اسلامی 
های اجتماعی قابل قبولی نیازمند کارمندانی است که از توانمندی

-شهای پیت و چالشبرخوردار باشند و بتوانند خودشان را با تغییرا
رو سازگار نمایند. برای نیل به این هدف، شناخت ابعاد اجتماعی 

های نوین سازمانی مورد نیاز کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی مهارت
ای برای تقویت ابعاد تواند مقدمهاهمیت اساسی پیدا کرده و می

 های نوین سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی باشد.اجتماعی مهارت
در همین راستا پژوهش حاضر به دنبال شناسایی ابعاد اجتماعی 

های نوین سازمانی مورد نیاز کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی مهارت
 است. 

 مواد و روش ها

_________________________________ 
1 Tasa, K 

انجام  2تحلیل مضمونیروش پژوهش حاضر از نوع کیفی با رویکرد 
شده است. در این رویکرد در یک فرآیند مشخص مضامین پایه، 

شوند مند میدهنده و مضامین فراگیر مشخص و نظاممضامین سازمان
ود. شو سپس این مضامین به صورت نقشه و شبکه مضمونی ترسیم می

 ای که آشکار ودر این رویکرد سعی بر این است که از مضامین پایه
ا به تر حرکت شود تتر و کلیوی مضامین انتزاعیصریح هستند، به س

های پژوهش (. داده24)مضمون یا مضامین اصلی متن دست پیدا کنیم 
حاضر کلیه مقالات علمی به زبان فارسی و انگلیسی مرتبط با 

 2021تا  2007های سازمانی است که در فاصله زمانی سال مهارت
)برای مقالات  1400تا  1389میلادی )برای مقالات انگلیسی( و سال 

مند گیری هدفاند. روش نمونههای معتبر منتشر شدهفارسی( در پایگاه
ه اند کمحور بوده است. بدین صورت که مقالاتی انتخاب شدهملاک
-های اجتماعی مرتبط با کارمندان و مهارتها و توانمندیزمینه

بر این اساس ورزی سازمانی آنان را مورد توجه قرار داده بودند. 
مقاله  34مقاله فارسی و  23مقاله بوده است ) 57حجم نمونه شامل 

ها با ابعاد انگلیسی(. ملاک انتخاب مقالات میزان ارتباط آن
های نوین سازمانی بوده است. بررسی مقالات تا اجتماعی مهارت

ا از هبرای ارزیابی و اعتبار یافتهزمان اشباع نظری ادامه داشته است. 
ین روش استفاده شده است. از یک طرف با استفاده از تکنیک چند

( از دو کدگذار دیگر خواسته شد که چند مورد از 25بندی )زاویه
مقالات را کدگذاری نمایند تا محققان از صحت و اعتبار کدگذاری 

ممیزی »خود اطمینان حاصل کنند. علاوه بر این با استفاده از تکنیک 
شناختی و هم ان این حوزه )هم روشدو نفر از متخصص« داور

محتوایی( فرآیند کدگذاری و استخراج مضامین و شبکه مضامین 
رای همچنین ب. نهایی را نظارت کرده و نتایج نهایی آن را تأیید نمودند

سنجش روایی محتوایی از ضریب نسبی روایی محتوا استفاده شده 
رتبط نفر از متخصصان م 10است. برای تعیین این ضریب از 

ضروری »درخواست شد تا هر گویه را بر اساس طیف سه قسمتی 
 بررسی« ضروری نیست»و « مفید است ولی ضروری نیست»، «است

بود،  6/0ها کمتر از آن CVRهایی که مقدار شاخص گویهنماید. 
(. 1حذف شده و در جدول نیامده است )ستون آخر جدول شماره 

 گویه تأیید شدند.  51گویه ابتدایی،  59در نهایت از 
 

 هایافته
شناختی مورد استفاده در پژوهش حاضر، بر مبنای اصول روش

مقالات انتخاب شده به طور کامل بررسی و کدگذاری اولیه شدند. 
کد اولیه به دست آمد. در مرحله بعد این کدها  520مرحله در این 

مفهوم اولیه/  51پالایش شده و با استفاده از نردبان انتزاع تبدیل به 
 11های اولیه، گویه شدند. در مرحله بعد با تلفیق این مفاهیم/گویه

 پایه تبدیل نیمضاممضمون پایه به دست آمده است و در نهایت این 
های نوین دهنده شدند که حول محور مهارتمانمضمون ساز 3به 

سازمانی )ابعاد اجتماعی( به عنوان مضمون فراگیر قرار گرفتند. این 
 آمده است.  1فرآیند در جدول شماره 

 

2 Thematic Analysis  
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 371 ... نیاز مورد سازمانی نوین های مهارت شناسایی  

ها و استخراج مضامینبندی دادهفرآیند کدگذاری و مقوله. 1جدول   

مضامین سازمان  مضامین فراگیر
 CVR مفاهیم اولیه/ گویه ها مضامین پایه دهنده

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
های نوین مهارت

سازمانی )ابعاد 
 اجتماعی(

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

خودمدیریتی 
عاطفی-اجتماعی  

 
 

خودکنترلی 
 عاطفی

استرس و هیجاناتمدیریت   6/0  
6/0 قدرت کنترل احساسات و عواطف خود  

گیری پیشرفت شغلیتنظیم جهت  6/0  
پذیری خود با شرایط مختلف شغلیتطبیق  6/0  

های عاطفی خودها و ضعفارزیابی دقیق توانایی  6/0  
8/0 ایجاد تعادل معقول بین استدلال و عاطفه  

ی ذهنیدهسازمانتوانایی   6/0  

 
 

خودکارآمدی 
 جمعی

6/0 توانایی انگیزه بخشیدن به همکاران  
6/0 باور داشتن به ظرفیت کاری مشترک  

6/0 باور داشتن به موفقیت بیشتر در قالب کارگروهی  
6/0 مروج نظم گرایی جمعی در سازمان  

اندیشیپرهیز از گروه  6/0  

 
 خود

 برانگیختگی

یگریمرببرخورداری از روحیه   6/0  
6/0 تلقی پیشرفت به عنوان اصل بنیادی شخصیت خود  

بینی نسبت به آینده سازمانخوش  6/0  
ی رفتاری خودهازهیانگشناخت   6/0  

 
خودمختاری 

 شخصیتی

6/0 توانایی خودمدیریتی کار  
6/0 توانایی خودهدایتی مسائل شغلی  

منبعی )تهیه خوراک دانشی خود از یک منبع(زیست تکپرهیز از   6/0  

 
 
گرایی تعامل

 عقلانی

 
 

آزاداندیشی 
 تعاملی

 

ی بر مبنای حقیقت و واقعیتریگمیتصمتوانایی   6/0  
ورزیگیری بدون غرضتوانایی تصمیم  6/0  

6/0 ارزش قائل شدن برای خرد جمعی  
ی و قضاوت سطحیداورشیپپرهیز از   6/0  

های مختلفاندیشی در برخورد با پدیدهپرهیز از جرم  6/0  

 
 روابط سازنده

اندیشی(داشتن رابطه مثبت با دیگران )مثبت  6/0  
6/0 داشتن روابط سازنده با گروه کاری خود  

6/0 توانایی پایان دادن به روابط مخرب و انحرافی سازمانی  

 
نظرتبادلایجاد محیط دوستانه برای گفتگو و   6/0  

های فردی افراد در ارتباطتوجه به تفاوت  8/0  

 
 سینرژی
 گروهی

6/0 توانایی مشاوره به همکاران  
ی تجربیات کاری خود با دیگر همکارانگذاراشتراکبه   6/0  

6/0 توانایی تحمل و مدیریت اختلافات بین خود و دیگران  
های جمعیگیریتوانایی مشارکت در تصمیم  6/0  

 
 
 
پذیری انعطاف

اجتماعی-ذهنی  

 
 نوآوری خلاقانه

ی نوهادهیامهارت خلق   6/0  
های بدیعتوانایی حل مسائل متفاوت با روش  6/0  

6/0 مهارت تلفیق راهکارهای مختلف برای خلق راهکار جدید  
مسائل کاریبرخورداری از قوه تخیل  در حل   6/0  

 
 تفکر انتقادی

 

منطقی برای مسائل سازمانیاستدلال توانایی   6/0  
موجود در حوزه کاری شواهد یابیو ارز لیتحل توانایی  6/0  

های انجام کارها و روشنقد شیوه ییتوانا  6/0  
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های حل مسئلهکسب مهارت  8/0  
 
 

 تغییرپذیری
 

قدرت تحملی و آورتابتوانایی ارتقا   6/0  
8/0 توانایی هماهنگی با تغییرات نوین فناورانه  

یریپذسکیرتوانایی   8/0  
ی ذهنیهامدلتوانایی تغییر   6/0  

 
هوشمندی 

-فرهنگی
 اجتماعی

های با تضارب آراتوانایی کار در فرهنگ  6/0  
هافرهنگو هنجارهای مختلف  هاارزشتطبیق با  ییتوانا  6/0  

ی روابط بین فرهنگیهاشبکهیی در خلق توانا  6/0  
8/0 توانایی ایجاد همدلی با همکاران  

های اجتماعی سازمان متبوع خودآگاهی نسبت به مسئولیت  1 
6/0 فراهم کردن فرصت برای شکوفایی و رشد دیگران  

 عاطفی-خودمدیریتی اجتماعیالف( 
ها در عصر نوین به جدی پیچیده طور که بحث شد سازمانهمان
اند و درگیر تغییرات سریع و گسترده هستند که مدیران ممکن شده

 شغلیاست فرصت و امکان چندانی برای نظارت بر برخی مسائل 
کارمندان نداشته باشند. در این وضعیت کارمندان نیاز است که 
دارای مهارت خودمدیریتی اجتماعی و عاطفی باشند تا بتوانند مسائل 
و مشکلات شغلی و سازمانی خودشان را که در مواردی مرتبط با 
شخصیت روانی و اجتماعی خودشان نیز هست، مدیریت کنند. در 

ت قبل از هر چیز شخصیت اجتماعی و واقع، کارمندان لازم اس
عاطفی توانمندی داشته باشند. این امر به آنان هم در سازگاری بیشتر 

 تواند زمینهبا سازمان و تغییرات و تحولات آن کمک نماید و هم می
های سازمانی در ذهنی و روانی مطلوبی برای فراگیری دیگر مهارت

ت خودمدیریتی اجتماعی کارمندان ایجاد نماید. کارمندانی که مهار
ها و هیجانات، احساسات و روابط توانند استرسو فرهنگی دارند می

ها را در فرآیندهای خودشان را به صورت مستقل کنترل کرده و آن
های دقیقی از انجام وظایف شغلی دخالت ندهند. آنان ارزیابی

 توانند از لحاظهای عاطفی خودشان دارند و میها و ضعفتوانایی
(. علاوه بر 26عاطفی خودشان را با شرایط مختلف تطبیق بدهند )

خودکنترلی عاطفی کارمندان دارای مهارت خودمدیریتی دارای توان 
خودکارآمدی جمعی مناسبی نیز هستند. خودکارآمدی جمعی به 

های مجموعه اعضای معنای باور کارمندان سازمان به توانمندی
ی است. کارمندان دارای توان سازمان برای تحقق اهداف سازمان

خودکارآمدی جمعی به ظرفیت کار مشترک و گروهی ایمان دارند، 
کنند. آنان مروج اندیشی نیز پرهیز میاما همزمان از تعصب و گروه

گرایی جمعی در سازمان هستند و همکاری گروهی را بنیاد نظم
 دانند. همچنین کارمندانی که دارای مهارتموفقیت سازمانی می

گری عاطفی هستند از روحیه مربی-خودمدیریتی اجتماعی
بین هستند و پیشرفت را برخوردارند، نسبت به آینده سازمان خوش

دانند. چنین بنیاد شخصیت خودشان و عامل انگیزه دادن به خود می
د آورهایی شخصیتی خودبرانگیخته را در آنان به وجود میویژگی

توانند به خودشان انگیزه داده و به زا میهای چالشکه در موقعیت
(. در نهایت چنین کارمندانی 27ها عبور کنند )طور موفق از چالش

توانند به صورت مستقل دارای خودمختاری شخصیتی هستند. آنان می

های شغلی و کاری را مدیریت کنند و همزمان از زیست فعالیت
یت آنان شخصمنبعی در مدیریت مسائل شغلی نیز پرهیز نمایند. تک

ها توانند از چالشمستقلی دارند و بدون نیاز به نظارت مدیران می
 (. 28عبور کرده و خودشان را با شرایط مختلف سازگار نمایند )

 

 گرایی عقلانیب( تعامل
گرایی به معنای توان کارمندان در برقراری ارتباط مفید و تعامل

است مبنای برقراری سازنده با دیگران است. در برخی موارد ممکن 
این روابط، احساسات و عاطفه باشد، اما زمانی که مبنای آن 

نابراین شود. بگرایی عقلانی میعقلانیت است تبدیل به فرمی از تعامل
گرایی عقلانی به معنای توان فرد در برقراری روابط سازنده با تعامل

دیگران بر اساس اصول عقلانی است. این توانایی یک مهارت 
ازمانی مهم برای کارمندان است؛ به ویژه با در نظر گرفتن این نکته س

که بنیاد ارتباط و تعامل نقشی محوری در عملکرد شغلی و سازمانی 
دارد. اولین مسئله مهم در این زمینه توان و مهارت آزاداندیشی 
تعاملی در کارمندان است. آزاداندیشی به معنای توانایی تفکر و عمل 

ها، داوریهای ذهنی، پیشفرضمان بدون لحاظ پیشکردن در ساز
-ورزی است. این مسئله به ویژه در سازمانها و غرضنگریجزمی

های مختلفی ممکن هایی مانند دانشگاه آزاد اسلامی که با فرهنگ
 کند. کارمندان دارایاست سروکار داشته باشد بیشتر نمود پیدا می

میم ورزی تصاقعیت و بدون غرضتوان آزاداندیشی تعاملی بر مبنای و
کنند و برای اندیشی پرهیز میگیرند، از قضاوت سطحی و جزممی

(. علاوه بر آزاداندیشی 30، 29خرد جمعی ارزش قائل هستند )ش
انند با توگرایی عقلانی بالایی دارند، میتعاملی، کارمندانی که تعامل

-و مثبت دیگران )کارمندان، مدیران، مراجعین( روابط سازنده

های کاری خودشان ای داشته باشند. آنان به خوبی در گروهاندیشانه
، کنند. علاوه بر اینرا وارد کرده و روابطشان با دیگران را تنظیم می

های کاری را روابط مخرب و انحرافی موجود در سازمان و گروه
ها پایان بدهند. به طور کلی چنین توانند شناسایی کرده و به آنمی
دهی به روابط سازنده دارند. سینرژی ارمندانی توان بالایی در شکلک

گروهی دیگر توانمندی اجتماعی کارمندانی است که دارای مهارت 
هایی توانند محیطگرایی عقلانی هستند. این کارمندان میتعامل

ف نظر در زمینه مسائل مختلدوستانه در سازمان برای گفتگو و تبادل
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به همکاران خود در صورت لزوم مشاوره بدهند،  شغلی ایجاد کنند،
به اشتراک  همکارانتجارب کاری خودشان را مستند کرده و با 

 های گروهیگیریبگذارند و به صورت مطلوب و کارآمد در تصمیم
مشارکت مؤثر داشته باشند. علاوه بر این، کارمندان دارای سینرژی 

مدیران در برقراری  های فردی کارکنان وگروهی همزمان به تفاوت
ها و اختلافات خودشان با کارمندان یا ارتباط توجه دارند و دیدگاه

کنند. در ها اقدام میمدیران را تحمل نموده و در راستای مدیریت آن
ا هکل، برای این کارمندان انرژی گروهی و مؤثر بودن کار در گروه

 (. 31های کاری اهمیت فراوانی دارد )و تیم
 

 اجتماعی-پذیری ذهنیانعطافج( 
-اجتماعی یکی دیگر از ابعاد اجتماعی مهارت-پذیری ذهنیانعطاف

های نوین سازمانی است که کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی به آن 
های مختلف شغلی در حال و نیاز دارند. کارمندان بر مبنای موقعیت

ند و آینده سازمان لازم است برآوردهای ذهنی مناسب داشته باش
ها تطبیق بدهند و از لحاظ ذهنی بتوانند خودشان را با این موقعیت

آمادگی آن را داشته باشند که با تغییر و تحولات سازمانی انطباق 
های نوین نیازمند کارمندانی هستند که نسبت به پیدا کنند. سازمان

پذیری نشان های مختلف شغلی و سازمانی از خود انعطافموقعیت
نشگاه آزاد اسلامی نیز مانند هر سازمان نوینی دارای بدهند. دا

های مختلفی است که نیازمند کارمندانی است که بتوانند بر موقعیت
ها، آمادگی ذهنی و عملی خودشان را حفظ کرده مبنای آن موقعیت

-ها باشند. کارمندانی که دارای مهارت انعطافو بتوانند پذیرای آن

های جدید را دارند، توان خلق ایدهاجتماعی هستند -پذیری ذهنی
های بدیع و نوآورانه حل کنند توانند مسائل متفاوت را با روشمی

های مختلف، راهکارهای نوینی برای حل مسائل حلیا با تلفیق راه
شغلی و سازمانی ارائه بدهند. آنان از قوه تخیل مطلوبی برای حل این 

لاوه بر خلاقیت، (. ع32ها برخوردار هستند )مسائل و چالش
د توانناجتماعی هستند می-پذیری ذهنیکارمندانی که دارای انعطاف

های منطقی ارائه برای حل مسائل سازمانی و شغلی مختلف استدلال
های ها و روشدارای مهارت حل مسئله هستند، شیوه آنانبدهند. 

ها مرسوم انجام کارها را نقد کرده و برای تقویت و بهبود آن
دهند و توانایی این را دارند رهای منطقی و عملیاتی ارائه میراهکا

ها، و مسائل مختلف کاری را بر مبنای شواهد ها و رویهکه این شیوه
های خودشان و مستندات تحلیل و ارزیابی نمایند. آنان در ارزیابی

-داوری در زمینهمنطق و عقلانیت انتقادی را مبنا قرار داده و از پیش

(. کارمندانی که دارای مهارت 33ورزند )اجتناب می های مختلف
نند تواذهنی هستند با سهولت بیشتری می-پذیری اجتماعیانعطاف

خودشان را با شرایط مختلف و نوین سازمانی سازگار کنند. آنان 
ی های ذهنتوانند مدلپذیری منطقی بالایی دارند و میتوانایی ریسک

تغیر نوین سازمانی منطبق نیست، مرسوم خودشان را که با شرایط م
و  آوریبه راحتی تغییر بدهند. علاوه بر این، چنین کارمندانی تاب

 برانگیز دارند وقدرت تحمل بالایی در برابر شرایط متغیر و چالش
ی هایآوری را نیز ارتقاء ببخشند. چنین ویژگیتوانند این تابمی

(. 34رپذیری باشند )شود که کارمندان دارای توانمندی تغییسبب می
اجتماعی -پذیری ذهنیعلاوه بر این کارمندان دارای مهارت انعطاف

از سطوح هوشمندی فرهنگی و اجتماعی بالایی برخوردار هستند. 
ها و هنجارهای فرهنگی متفاوت توانند خودشان را با ارزشآنان می

 وهای با تضارب آرا را دارند تطبیق بدهند، توانایی کار در فرهنگ
فرهنگی در سازمان را های روابط بینتوانند شبکهدر عین حال، می

توانند تعاملات اجتماعی خودشان (. این کارمندان می35خلق نمایند )
را در سطوح مختلف سازمانی ارتقاء ببخشند. آنان همزمان که توان 

های همدلی و همیاری همکاران خودشان را دارند، مسئولیت
 (. 36)کنند نیز رعایت میاجتماعی سازمان را 
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 1400بهار ، 1، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 
 های نوین سازمانی )ابعاد اجتماعی(نقشه مضمونی مهارت . 1شکل

 گیرینتیجه
های نوین پژوهش حاضر به دنبال شناسایی ابعاد اجتماعی مهارت

طور سازمانی مورد نیاز کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی بود. همان
های مختلف سبب عرصه که بحث شد تغییر و تحولات روزافزون در

های نوین و مداومی مواجه باشند. ها با چالششده است که سازمان
هایی مانند دانشگاه آزاد اسلامی در چنین وضعیتی ماهیتی سازمان
اند و نیاز دارند به طور مداوم خودشان را با تر پیدا کردهپیچیده

ف این هد شرایط نوین وفق بدهند. دانشگاه آزاد اسلامی برای نیل به
های سازمانی برای مواجهه نیازمند کارمندانی است که دارای مهارت

-با این شرایط با سازگار کردن خودشان با آن باشند. هرچند مهارت

تکنولوژیکی دارای اهمیت بنیادی هستند، اما -های سخت و فنی
های اجتماعی و ذهنی دارای اهمیت های نرم مانند مهارتمهارت

مندان دانشگاه آزاد اسلامی هستند. شرایط نوین محوری برای کار
سبب شده است که کارمندان در زندگی اجتماعی، خانوادگی و 

های روانی و اجتماعی را سازمانی به طور مداوم فشارها و استرس
تجربه کنند که این امر ممکن است برای زندگی شغلی و سازمانی 

آنان نیز ممکن است  زا باشد. علاوه بر این، زندگی شغلیآنان آسیب
فشارهای روانی و اجتماعی بر آنان وارد نماید. همچنین پیچیدگی 

سبب شده  سازمانی دانشگاه آزاد اسلامی و ساختار و کارکرد آن
است که کارمندان تعاملات اجتماعی و فرهنگی بیشتری نسبت به 

ها داشته باشند. همه این عوامل سبب شده است که دیگر سازمان
محور اهمیت بیشتری های سازمانی اجتماعرمندان به مهارتنیاز کا

ها بر مبنای نتایج پژوهش سه بعد اصلی را شامل پیدا کند. این مهارت
گرایی عقلانی و عاطفی، تعامل-شود: خودمدیریتی اجتماعیمی

اجتماعی. این سه بعد در کنار هم و به صورت -پذیری ذهنیانعطاف
جتماعی کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی های ابندی شده مهارتمفصل

 دهند. های نوین سازمانی( را شکل می)به عنوان بعدی از مهارت
کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی در وضعیت پیچیده کنونی نیازمند 

عاطفی هستند. مدیران در بسیاری از موارد -خودمدیریتی اجتماعی
ارت ندهای شغلی نظتوانند به صورت مستقیم بر کارمندان و فرآینمی

ها را مدیریت کنند. حتی در صورت مدیریت کردن این داشته و آن
ها از سوی مدیران، احتمالاً کارآمدی آن به اندازه مسائل و رویه

زمانی که خود کارمندان این کار را به صورت مستقل و خودجوش 
انجام بدهند، نخواهد بود. بر این اساس، کارمندان دانشگاه آزاد 

می نیاز است که به صورت مستقل مسائل شغلی و سازمانی اسلا
مرتبط با حوزه کاری و نقشی خودشان را مدیریت نمایند. آنان نیاز 

های روانی و اجتماعی است که عواطف، احساسات، فشارها و استرس
ها را مدیریت کنند. همزمان موجود را به خوبی شناسایی کرده و آن

برای تحقق اهداف و نیل به موفقیت  آنان نیاز است که به خودشان
شغلی و سازمانی انگیزه ببخشند، با همکاران خود همکاری داشته و 

ها و به خودکارآمدی جمعی باور داشته باشند. چنین ویژگی
د توانهایی در کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی تنها زمانی میتوانمندی

 استقلال روانیتحقق پیدا کند که آنان از خودمختاری شخصیتی و 
تواند عاملی محوری در برخوردار باشند. شخصیت مستقل می

مهارت های نوین سازمانی 
(اجتماعی)

تعامل گرایی عقلانی

-خودمدیریتی اجتماعی
عاطفی

-انعطاف پذیری ذهنی
اجتماعی

 خود

 برانگیختگی
 خودکارآمدی جمعی

 خودکنترلی عاطفی خودمختاری شخصیتی

 تغییرپذیری
هوشمندی اجتماعی 

 فرهنگی

انتقادی تفکر نوآوری خلاقانه  

 آزاداندیشی تعاملی

 سینرژی گروهی روابط سازنده
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عاطفی کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی باشد. -خودمدیریتی اجتماعی
های جانسون و همکاران و گیبلز و این نتایج در راستای یافته

ها بیانگر اهمیت استقلال همکاران است. نتایج کلی این پژوهش
ی جمعی و خودکنترلی عاطفی در توانمندسازی شخصیتی، خودمختار

اجتماعی و عاطفی کارمندان به عنوان یک مهارت نوین سازمانی 
 است. 

عاطفی کارمندان دانشگاه آزاد -خودمدیریتی و توانمندی اجتماعی
تواند سودمندی کاملی داشته باشد که در اسلامی تنها در صورتی می

گیرد. این کارمندان نیاز است گرایی عقلانی قرار بارتباط با تعامل
که تعاملات سازنده و مثبتی با کارمندان، مدیران و مراجعین به 

 هایدانشگاه آزاد اسلامی داشته باشند، بتوانند بر مبنای انگاره
رفتاری و فرهنگی افراد با آنان تعامل داشته و رفتار کنند، تضارب 

 ی راشغلمانی سازهای درونآرا را تحمل کنند و تلاش کنند شبکه
فرض تحقق این تعاملات و روابط این است که توسعه ببخشند. پیش

کارمندان دارای توانمندی آزاداندیشی باشند و در تعاملات خودشان 
ها را ورزیها و غرضفرضو انجام وظایف شغلی، تعصبات، پیش

کنار بگذارند و آزادانه عمل کنند. در این صورت آنان روابطی 
-دهند که بنیادی برای تقویت همکاریرآمد را شکل میسازنده و کا

های سازمانی و تقویت سینرژی گروهی در دانشگاه آزاد اسلامی 
است. در واقع، هنگامی که اعتماد، تعامل و همکاری بین کارمندان 

شود و همزمان وجود داشته باشد، عملکرد سازمانی نیز تقویت می
رتباطی خودشان را غنی و های اجتماعی و انیز کارمندان مهارت

گرایی کارمندان در دانشگاه آزاد کنند. به هر حال، تعاملتقویت می
اسلامی اهمیتی بنیادی دارد به شرطی که بنیاد آن نه بر احساس و 
عاطفه محض، بلکه بر منطق و عقلانیت استوار باشد. این نتایج در 

 و مرزبانی های کیتون و همکاران، شاهرخی و همکارانراستای یافته
ها نشانگر این است که های کلی این پژوهشو همکاران است. یافته

ها مهارتی ارتباطات و تعاملات اجتماعی سازنده و مثبت در سازمان
های مختلف ها در شرایط و موقعیتبنیادی برای کارمندان سازمان

-ها و توانمندیشغلی و سازمانی است. کارمندانی که چنین مهارت

 شته باشند، عملکرد شغلی و سازمانی بهتری نیز دارند. هایی دا
گرایی عقلانی، کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی نیاز برای تحقق تعامل

پذیری ذهنی و اجتماعی مطلوبی نیز برخوردار است که از انعطاف
پذیری تعامل با دیگران، تحمل آرا و باشند. بدون داشتن انعطاف

و همکاری سازمانی با سهولت  های مخالف، مشارکتدیدگاه
پذیر نیست. بر این اساس نیاز است که کارمندان دانشگاه آزاد امکان

 اجتماعی باشند تا بتوانند –اسلامی دارای توانایی هوشمندی فرهنگی 
با محیط پیرامونی و کارمندان و عناصر دیگر سازمانی روابط و 

 ه تفکر انتقادیتعاملات سازنده داشته باشند. آنان همچنین نیاز ب
دارند تا بر مبنای استدلال منطقی و بررسی شواهد به ارزیابی و تحلیل 

ها و مسائل مختلف شغلی و سازمانی را حل مسائل پرداخته و چالش
نمایند. در دل همین تفکر انتقادی و فرآیند حل مسئله است که 

 ها و راهکارهای نوین برای حل مسائلکارمندان به مهارت خلق ایده
های موجود، راهکارهای نوینی آیند. آنان با نقد منطقی رویهنائل می

دهند. برای های کارآمدتر شغلی و سازمانی ارائه میبرای تحقق رویه
های ذهنی مرسوم اهمیتی پذیری و تغییر مدلتحقق این امر، ریسک

توان گفت که نیاز است اساسی برای کارمندان دارد. بر این اساس می
ندان دانشگاه آزاد اسلامی از لحاظ ذهنی و اجتماعی که کارم

پذیر باشند تا هم شرایط موجود را تحلیل کنند، هم آینده انعطاف
ای همطلوب را ترسیم کنند و هم با رویکردی عقلانی و انتقادی، رویه

ناسازگار با آینده مطلوب را شناسایی و اصلاح نمایند. نتایج این بخش 
( و ریاض و 34(، بالاگان و جنکینز )36هاندا )های در راستای یافته

ها نشان از این دارد که های کلی این پژوهش( است. یافته32حسن )
هایی مانند خلاقیت های نوین نیاز به توانمندیکارمندان در سازمان

پذیری و تفکر فرهنگی، ریسک-و نوآوری، هوشمندی اجتماعی
و  پذیری ذهنیانند انعطافتوانتقادی دارند که در کنار یکدیگر می
 اجتماعی را در کارمندان شکل بدهند. 

توان گفت که کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی برای در نهایت می
نی، های فسازگاری با شرایط متغیر و پیچیده کنونی علاوه بر مهارت

های سازمانی نرم هستند که ای، نیازمند مهارتتکنولوژیکی و حرفه
توانند ها میجتماعی و ذهنی دارند. این مهارتعموماً ماهیتی ا

کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی را برای مواجهه بهتر برای شرایط 
مختلف آماده ساخته و از لحاظ ذهنی و اجتماعی آنان را تبدیل به 

تواند عملکرد شغلی بهتری کارمندانی توانمند سازد که همین امر می
 را برای آنان به ارمغان بیاورد.  
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