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 چکیده

 -توصیفی است. روش سازمانی جو نقش طریق از لاهیجان شهردای کارکنان شغلی درگیری بر سازمانی منابع تاثیر بررسیهدف 

 و اطلاعاتی های بانک و اینترنتی های سایت و ها پایگاه در جستجو با ابتدا است، ای کتابخانه اطلاعات گردآوری روش و تحلیلی

 انتخابی موضوع به توجه با مختلف منابع بین در باشد می ایران مگ ،SID ایران، اطلاعات فناوری و علوم پژوهشگاه مانند استنادی

 ای کتابخانه روش به هم اجراء نحوه و ها داده نوع شده، استفاده ای کتابخانه روش از تحقیق این در. است شده انجام تحقیقات و

 و تالیفات در حتی. پذیرد می صورت ها کتابخانه در محقق تلاش تمام تقریبا دارند ای کتابخانه ماهیت که تحقیقاتی در روش. است

 برای است کتابخانه از استفاده نحوه با آشنایی ای کتابخانه تحقیق مهارت در اول گام. شود می استفاده روش این از نیز تصنیفات

 و کتابخانه در کتاب جستجوی نحوه کتاب، مشخصات ثبت و دان برگه از استفاده نحوه کتابداری های روش از باید محقق اینکار

 های دیسک ها، سایت ها؛ مجله و ها مقاله کتاب؛: از عبارتند ای کتابخانه مطالعات در عمده اسناد. نماید حاصل اطلاع...  و رایانه

 گردآوری ابزار. ها نامه آمار مطبوعات؛ خصوصی؛ و شخصی اسناد-دولتی رسمی های نشریه دولتی؛ اسناد اصل؛ اسناد رایانه؛

 در و استخراج موردنیاز مطالب منابع گردآوری و مأخذشناسی از بعد که صورت بدین. بود منابع از برداری فیش طریق از اطلاعات

 .باشد می تحلیلی –توصیفی صورت به اطلاعات بررسی و تحلیل و تجربه روش. شد ثبت فیش

 سازمانی جو، لاهیجان شهردای کارکنان ،شغلی درگیری ،سازمانی منابع :کلیدی واژگان
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 مقدمه-

 نسل به را ها آن نیاز شرایطی، چنین در ها آن اثربخشی لزوم و رقابت افزایش ها، سازمان بر حاکم و متحول کاملاً شرایط

(. 1395هاشمی،)شود می یاد سازمانی سربازان عنوان به ها آن از که نسلی است، نموده آشکار پیش از بیش کارکنان، از ارزشمندی

 تحقق برای و دانند می خود موطن را سازمان که چرا هستند اثربخش غیر از اثربخش های سازمان ممیز وجه تردید، بی کارکنان این

 فراتر های تلاش از امروزه. کنند نمی دریغ تلاشی هیچ از و نموده عمل خود رسمی نقش بر افزون داشتی چشم هیچ بی آن، اهداف

 خواهان نیز مدیران اکثر. کنند می یاد سازمانی جو یا نقش بر افزون رفتارهای عنوان تحت مفید و سودمند داوطلبانه، انتظار، حد از

 انتظارات فراسوی به که هستند کارکنانی دنبال به ها آن. کنند می فعالیت خود شغل شرح وظایف از بیش که هستند کارکنانی

 سازمانی مطلوب جو کلی طور  به و نیست شان سازمانی  منابع جزو که زنند می دست رفتارهایی به خود خواست و میل به روند می

 خویش سازمانی منابع بهبود و ارتقاء پی در سازمانی رهبران و مدیران جهان های سازمان اکثر در همواره(. 1395زاده، آبادی)دارند

 و عینی های دریافتی هم و سازمانی دانش افزایش همچون غیرملموس، های دریافتی از هم ای گسترده ترکیب سازمانی، منابع می

 بررسی. کنند ارزیابی و معرفی را  سازمانی منابع اند کرده تلاش گوناگونی های مدل. است مالی و اقتصادی نتایج همچون ملموس،

 در باید سازمانی منابع تغییرات ثانیاً. شود سنجش و گیری اندازه باید  سازمانی منایع تغییرات اولاً که دارد آن از نشان الگوها این

 قرار شرکت اهداف راستای در باید سازمان در گروهی فردی، اهداف و باشد توجه مورد سازمان سطوح تمامی

 اند مواجه گذشته به نسبت رقابتی و پیچیده محیط یک با خدماتی های سازمان امروزه راستا، همین در(. 1396محمدی،)گیرد

 در انسانی منابع اهمیت به توجه با امروزه.  است دشوار بسیار وظیفه یک  کارکنان شلی منابع در جانبه چند همکاری مدیریت

 استفاده مورد انسانی، وری بهره افزایش و سازمانی اهداف به دستیابی برای کارآمدی و نوین راهبردهای سازمان ها، بقای و حفظ

 کارکنان شغلی درگیری ایجاد راهکارها یا راهبردها این از . یکی(1،2014وان وهمکاران) گیرد می قرار سازمانی بالای سطوح مدیران

  .است سازمان در انسانی منابع رفتار هدایت جهت در مناسب جوی ایجاد منظور به

 شده داده تشخیص سازمانی عنصر مهمترین عنوان به کارکنان رفتار و نگرش دانش ها، مهارت ها، در تغییر با انسانی منابع توسعه

 زمینه در چنانچه که اند شده متوجه موفق سازمان های و گشته مبذول مقوله این به خاصی توجه جهان سطح در طوریکه به است،

 وری بهره و اثربخشی بخشند، کارایی،  توسعه را خود آموزشی و پرسنلی نظام های و کنند پیشرفت شغلی و سازمانی منابع

 خواهد دست به خوبی نتایج مربوطه های ارزیابی و کارگروهی سازمانی، جو کارکنان، شغلی درگیری زمینه در سازمانی

 میشود محسوب مدیر کار یک اصلی جنبه های از کارکنان رفتار بهبود و پیش بینی درک، از سوی دیگر، توانایی(. 1395قربانی،)داد

مهم  متعهد کارکنان حفظ و استخدام انگیزه، چالش ها، خود، شغل به کارمندان نسبت بینش مؤثر بر عوامل شناسایی مدیران برای

 که است متخصص لازم نیروهای جذب محیط در موفقیت آمیز رقابت منظور به همچنین. (2014، 2میباشد)مارش و همکاران

 مقوله رابطه این در. نمایند بهره گیری کارکنان سازمانی و تعهد شغلی درگیری افزایش جهت در اساسی راهبردهای از سازمان ها

 منابع مدیریت و رفتارهای سازمانی زمینه در مطالعات پایه و بوده خاص توجه مورد امروزه آن برآوردی و نتایج شغلی درگیری
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 در کاری مطلوب رویکرد به دستیابی اصلی عناصر از یکی سازمانی جو اند داده نشان دیگر، مطالعات سوی می باشد. از انسانی

 سازد می متمایز ها سازمان سایر از را سازمانی که کند می خلق را الگویی ها آن روابط و فرهنگی عناصر همراه به سازمان کارکنان

 که هایی فرصت و ها چالش اساسی موضوعات باید اساسی خدمات تامین و موثر رقابت و بقا از طرفی، برای(. 2011 ،3کوپر و زو)

 در  شغلی و سازمانی  منابع حوزه در ویژه به مدیریت برای حقیقتی این و کنند بینی پیش شوند، می روبرو آینده در ها سازمان

 یانجیبا نقش م یسازمان یبر رفتار شهروند یمنابع انسان یها تیفعال ریتاث یبررس "( به1397شول وصداقت ).باشد می آینده

برای گردآوری اطلاعات سه پرسشنامه فعالیت های منابع  پرداخته شده است. "بوشهر یدر دانشگاه علوم پزشک یشغل یریدرگ

انسانی ادوارد لاور و همکاران درگیریشغلی لاداهل وکنجر و رفتار شهروندی سازمانی پادساکف به کار گرفته شد. روایی محتوایی 

آنها نیز با محاسبه ضریب پرسشنامه ها براساس نظرخبرگان، و روایی سازه آن با روش تحلیل عاملی تاییدی بررسی شد. پایایی 

 تایید شد. داده های جمع آوری شده با روش مدلسازی معادلات ساختاری با نرم افزار لیزرل تجزیه وتحلیل شد.  آلفای کرونباخ

در  تحقیق نشان داد فعالیت های منابع انسانی بر رفتار شهروندی سازمانی با در نظر گرفتن متغیر میانجی درگیری شغلی نتایج

بررسی تاثیر جو سازمانی بر دلبستگی شغلی "( به 1395شریعت خواه وهمکاران ).گاه علوم پزشکی بوشهر تاثیر معناداری دارددانش

نتایج آزمون فرضیات تحقیق نشان  پرداخته است. "(و تعهد سازمانی )مطالعه موردی: اداره کل ثبت اسناد و املاک استان خوزستان

شغلی تاثیر مثبت معناداری به جای گذاشته است. تاثیر مثبت جو سازمانی بر تعهد سازمانی مورد داد که جو سازمانی بر دلبستگی 

تایید قرار گرفت. همچنین دلبستگی شغلی بر تعهد سازمانی تاثیر مثبت معنیداری نشان داد. دلبستگی شغلی نیز در رابطه بین جو 

 "کارکنان یشغل یریبر ابعاد درگ ینقش جو اخلاق یررسب"( 1394) مومن پور.سازمانی بر تعهد سازمانی نقش میانجی ایفا نمود

از  کیشده از هر  بود که بر اساس مرکز و نسبت محاسبه ینسبت یا طبقه یتصادف یریگ نمونه ،یریگ روش نمونهپرداخته است.

عات شامل دو پرسشنامه جو اطلا یشد. ابزار جمع آور نیاز مرکز مع کیتعداد نمونه هر  ،یطبقات متناسب با حجم جامعه آمار

 یا پنج درجه اسیم.(، با مق 2002 ،ی)شافل یشغل یریمربوط به درگ سشنامهم.( و پر 1988و کالن،  کتوریدر سازمان )و یاخلاق

رابطه  یپژوهش حاضر جو اخلاق یها افتهیداشتند. طبق  ییبالا ییایپا یشغل یریو ابعاد درگ یجو اخلاق یها بود. پرسشنامه کرتیل

 ییبالا یشغل یریدرگ یبالا دارا یبا جو اخلاق ییها افراد در سازمان یدارد. به عبارت یشغل یریبر ابعاد درگ دار یمثبت و معن یعل

پژوهش با  یها دادهپرداخته است.  " کارکنان یشغل یریبر ابعاد درگ ینقش جو اخلاق یررسب"( به 1392عیسی خانی)خواهند بود.

و  ریمس لیپژوهش با استفاده از فنّ تحل یشده است و مدل مفهوم یگردآور یآمار ۀجامع یاعضا نیبنامه از  استفاده از پرسش

 یخاطر کار با تعلق  یو منابع شخص یکه منابع شغل دهد یحاصله نشان م جیآزمون شده است. نتا ،یمعادلات ساختار یساز مدل

از  شتریب یمنابع شغل ریتأث زانیاما م رگذارند؛یکارکنان تأث یخاطر کار  طور مثبت بر تعلق داشته و هر دو به دار نامثبت و مع ۀرابط

پرداخته  "کارکنان درگیری شغلیو  یسازمان جو  ،یمنابع سازمانبررسی ارتباط "( به 2018سایمون وهمکاران )است. یمنابع شخص

 نوع از توصیفی های پژوهش جزو اطلاعات نحوهگاردآوری لحاظ از و کاربردی تحقیقات دست در هدف لحاظ از پژوهش است این

بعلاوه این عامل  به طور مثبت با منابع  .نتایج نشان داد تمام شش منابع سازمانی با شرایط جوسازمانی سازگار بود. است همبستگی

 .شغلی ارتباط داشتند و دو نفر به طور مثبت با مشاغل مرتبط بودند
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نی همراه با منابع شغلی و درگیری شغلی کارکنان روابط غیر مستقیم نیز مشاهده همچنان  نتایج نشان داد جو سازمانی سازما

پرداخته  "تحول گرا  یرهبر یانجینقش م قیاز طر یبر جو سازمان منابع انسانی ریتاث یبررس"( در2017وهمکاران) میباس.شد

 به نفر 100 تعداد آماری به  جامعه. است همبستگی نوع از توصیفی ماهیت نظر از و کاربردی هدف، تحقیق براساس است. این

 ن،سبکیگذارد. علاوه بر ا یم ریاو تاث یرهبر بر سبک رهبر  ینشان داد که منابع انساننتایج  .شدند انتخاب ای تصادفی طبقه شیوه

 یتجرب لیو تحل هیتجز"به  یقی( در تحق2015) دیویدارد.د یمیارتباط مستق یجو سازمان ییبه کارآ میرهبران به طور مستق

 نرم و ساختاری معادلات یابی مدل روش از استفاده با پژوهش های دادهپرداخت.  "قایدر آفر انسانی و سازمانیمنابع  تیریمد

 قیتحق نیا جینتا باشد؛ می فرضیه 4 شامل حاضر مطالعه پژوهشی، اهداف مبنای بر. گرفت قرار وتحلیل تجزیه مورد PLSافزار

منابع انسانی در بر گیرنده تمامی فعالیت ها و تصمیمات مدیریتی می باشد که به طور مستقیم  کیمدیریت استراتژ دهدینشان م

و  تیریمد نهیاقدامات پراکنده سازمانها در زم نیسازمان کار می کند موثر است.  همچن ندر زمینه افراد یا منابع انسانی که در درو

 انسانی و سازمانی منابع تیریشود. مد زییسازمان برنامه ر های یطور منظم در راستای استراتژتواند به  یم ،یتوسعه منابع انسان

را در هم  یشغل شرفتیپ ریو مس یکوشد که آموزش و توسعه کارکنان، بهبود سازمان یامروزی م اییخود در دن عیبا معنای وس

مدیت منابع  یرهبر"( در تحقیقی به بررسی 2015کلینتون ).ای اثر بخش رشد کنند وهیها به ش ها و سازمان تا افراد، گروه زدیآم

 هدف نظر از تحقیق پرداخته شد. روش  "جو سازمانی ، تخصص و درگیری شغلیکسب و کار، اصل: شایستگی  4پایه  برانسانی 

 را N=250 پژوهش این آماری جامعه. باشد می میدانی شاخه از همبستگی نوع از توصیفی روش و ماهیت لحاظ به و کاربردی

 تصادفی گیری نمونه روش به نفر N=148 تعداد مورگان جدول از استفاده با که دهد می تشکیل ، ستادی حوزه کارکنان کلیه

اصول ی در صورتی که یکی از این رهبر منابع انسان ییتوانا نتایج نشان داد که   .شدند انتخاب نمونه عنوان به( منظم) سیستماتیک

همچنین نتایج حاکی از آن است که رهبری منابع انسانی می تواند  .شودیدچار اختلال م یادیحد ز ض در سازمان ضعیف باشد تا

 یجرامی توانند به ا کاهش بودجه  و  کار یروین دیتجدی ،حقوق و مزاتغییر شکاف استعداد، مانند  یی غلبه بر چالش هابا  

 خوش بین باشند. جو سازمانیو بهبود  یاستراتژ

  "نیدر کارکنان چند سازمان در چ درگیری شغلیو   یرابطۀ جو سازمان یبررس" به( 2012سان و همکاران ) ،یپژوهش دیگر در

 تعیین مورگان جدول نمونه توسط حجم. باشد همبستگیمی تحقیق، نوع نظر از و کاربردی هدف لحاظ از تحقیق این پرداختند. در

 ابزار. باشد می ساده تصادفی گیری روش نمونه. باشند می چن سازمان خدماتی در چین کارکنان از نفر 188 شامل که گردید

و جو  یشغل یریدرگ نیرابطۀ ب ،یساختار یکه توانمندسازاست.نتایج نشان داد  پرسشنامه تحقیق، این در استفاده مورد اصلی

ایفا  یتحول آفرین و جو سازمان یکامل را در رابطۀ رهبر گرنقش تعدیل ،یروان شناخت یرا تعدیل کرده و توانمندساز  یسازمان

 گذاشته است. ریتأث زین یو نوآور تیو خلاق  یشغل یریبر رابطۀ درگ  یآنها دریافته اند که جو سازمان نیکرده است. همچن

 منابع سازمانی

(. منابع تامین و پشتیبانی که 2012 آلبرشت،) .کنند می بالادست  اشاره کارمندان تجربیات به سازمانی منابع مفهومی: تعریف

شوند  می تعریف فیزیکی صورت به اینجا در این منابع .ها کمک کند ها مورد استفاده قرار گیرد تا به آن تواند توسط افراد و گروه می
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 و منابع شغل سازمانی، جو بر مستقیم غیر یا مستقیم طور ندارند به نقش آن سازمانی، در محیط سطح - روانی های که جنبه

 (.  2018)سایمون،  .گذارند می تاثیر درگیری شغل

 جو سازمانی 

 جو گذارد می تأثیر آن افراد رفتار روی و ساخته متمایز دیگر سازمان از را سازمان یک که درونی های ویژگیتعریف مفهومی: 

 سنجیده سازمان درونی های ویژگی از آنان های توصیف و کارکنان ادراکات وسیله به سازمانی جو این. شود می نامیده سازمانی

 (.1395رهبر،)شود می

 منابع شغلی

خود  به روشنی بیان  اهداف تعیین در کارکنان  که توانایی  ،.است تعامل اصلی کننده تعیین شغلی شفافیت منابعتعریف مفهومی: 

 (2018میکند.)سایمون، 

 

 درگیری شغلی

 همکارانش و مدیر سازمان، شغل، با کارمند که است هوشی و احساسی رابطه یک استعداد، با افراد شغلی درگیریتعریف مفهومی: 

 (. 1395،  هاشمی)است  تأثیرگذار کارش در او مضاعف تلاش های روی بر و دارد

 ساختار سازمانی

ساختار ، فرآیندها و مهارت های اداری  ناحیه پایین در سمت چپ،ناحیه ساختار سازمانی است. مولفه ها در این ناحیه ،

 .(2014 وهمکاران، سلیویا)هستند

 مسئولیت ها و قوانین در سازمان ساختار سازمانی بالاخص به تعداد 4ساختار اداری متشکل است از ساختار اختیارات ،

رکت می پردازد، سطوح مدیریت )به طور مثال ساختار اداری(، میزان تمرکز  تصمیم گیری و موقعیت جغرافیایی ش

 چارت سازمانی و شرح خدمات مشاغل، مشخص کننده این ساختار هستند.

 که  5فرایندهای کسب و کار فعالیت هایی هستند که کسب و کار را پیش می برند. این فرآیندها میزان روندهای کاری

اصلاحات در فرآیند های جدیدی  می توانند با استفاده از فناوری اطلاعات، مکانیزه و ترکیب شوند را مشخص می کنند.

 برای پشتیبانی از استرانژی فناوری اطلاعات طراحی شوند.

                                                             
4 . Authority Structure 
5 . Work flowe 
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  مهارت های کسب و کار بر روی مدیریت منابع انسانی سازمان تمرکز دارد. مخصوصا این مولفه به آموزش ها و تجربیات

ابتی، نرمال ها و مقدارها، حقوق و کارمندان، ایجاد فرهنگ جمعی سازمانی، فرصت های برون سپاری،  معیارهای رق

 .(2014، وهمکاران وان) پاداش و برآورد و ارزیابی نیروی انسانی در راستای دستیابی به اهداف سازمان توجه دارد

 

 استراتژی فناوری اطلاعات

فناوری، مزیت های ناحیه بالا در سمت راست، استراتژی فناوری اطلاعات، مکمل استراتژی کسب و کار است که شامل دامنه 

 و راهبری فناوری اطلاعات است: 6سیستمی

  دامنه فناوری مانند دامنه کسب و کار بر فناوری و کاربردهای کلیدی از آن تمرکز دارد که در امور کسب و کار مهم تر

ابی به عوامل بوده و یا بایستی به کار گرفته شوند. تمرکز این المان بر اینکه چه فناوری اطلاعاتی خاصی برای دستی

 حیاتی موفقیت نیاز است و همچنین در رقابت از چه چیزی استفاده می شود است.

  مزیت های سیستمی شامل اطلاعاتی در مورد مشتریان و خریداران شرکت)پایگاه های داده محصول/ مشتری(، قابلیت

 .دسترسی ، قابلیت اعتماد و دیگر شاخص های مهم و نقاط قوت فناوری اطلاعات است

  راهبری فناوری اطلاعات در بسیاری از موارد مشابه راهبری امور کسب و کار است. خصوصا، بر تصمیم به ساخت یا

خرید، اولویت دهی برنامه های کاربردی و امکان رابطه ها و مشارکت با منابع خارجی در زمینه فناوری تمرکز 

 .(1395 وهمکاران، شیخی)دارد

 زیر ساخت های فناوری اطلاعات

چهارمین و آخرین ناحیه ،زیر ساخت های فناوری اطلاعات است. مولفه های این قسمت شامل ساختار فناوری اطلاعات ، فرآیندها 

 و مهارت هاست:

  ساختار فناوری اطلاعات متشکل از سخت افزار، نرم افزار، اطلاعات، برنامه های کاربردی و برنامه های زیر ساختی

 دستیابی به استراتژی های تجاری و فناوری اطلاعات استفاده می کند. ارتباطی است که سازمان در

  فرآیندها بر توسعه شیوه های کاری فناوری اطلاعات خاص و بر چگونگی پیشروی آن ها تمرکز دارد. این فرآیند ها شامل

 و چگونگی نگاهداری آن ها هستند.7توسعه کاربردی، مدیریت سیستم ها
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 ت، تجربه، صلاحیت و ارزش های کارمندان فناوری اطلاعات را بیان می کند. این مولفه شامل مهارت های فناوری اطلاعا

 هاشمی)فرهنگ فناوری اطلاعات و معیارهای وابسته به آن، حقوق های کارمندی و فرآیند آموزشی و استخدامی است

 .(1395 وهمکاران،

 ارتباطات

به کاربرده شوند،  8است ولی آن ها فقط هنگامی که به عنوان یک کل منسجمباوجود آن که هریک از چهارناحیه به تنهایی مهم 

ارزش پیدا می کنند برای دست یابی به این انجام، ارتباطات متنوعی به کار برده شده . اولین ارتباط، یک ارتباط عمودی از جهت 

دارد که موفقیت سازمان را در بازار مشخص کرده استراتژیکی است. این مورد بر نیاز به تصمیم گیری های امور کسب و کار تمرکز 

و همچنین بر زیر ساخت ها، فرآیندها و مهارت هایی متمرکز است که اولویت ها و ضرورت های سیستم داخل سازمانی، برای 

به این دستیابی به موفقیت مطلوب در بازار را مشخص می کنند. استفاده از استراتژی برای مشخص کردن زیر ساخت ها معمولا 

گفته  می  9ارتباط عمودی واگذار می شود. دومین ارتباط اصلی، ارتباط افقی متناظری است که به آن یکپارچگی کارکردی

 (. 957: 1999شود)هندرسون ، ونکاترامن ،

فناوری  این ارتباط، اصل تناسب استراتژیکی را در ناحیه های کارکردی کسب و کار و فناوری اطلاعات حفظ می کند. استراتژی

اطلاعات باید هنگامی که استراتژی کسب و کار تغییر می کند، تغییر یابد و به همین صورت زیر ساخت ها و فرآیندها باید با 

 (.1390تغییرات کسب و کار یا فناوری اطلاعات همگام شوند)دعایی وهمکاران، 

 

 

 10دیدگاه های مدل همسویی استراتژیک

استراتژیکی و یکپارچگی کاربردی، استفاده از مدل همسویی با در نظر گرفتن از مقابل ناحیه ها)با تمرکز با توجه به اهمیت تناسب 

 بر سه ناحیه از چهار ناحیه در هر زمان(، به تناسب استراتژیکی و یکپارچگی اجازه می دهد که بطور همزمان اعمال می شود.

 اهداف سازمانی

اهداف، عنصر اصلی برنامه ریزی بوده و برنامه ها برای   رنامه ریزی، تعیین هدف یا اهداف استاولین نکته مهم و حیاتی در فرایند ب

دستیابی به آن طراحی و سپس اجرا می شوند. تمام کارها و وظایف مدیران سازما، اعم از برنامه ریزی، تصمیم گیری، سازماندهی و 

مبنای برنامه ریزی و هسته اصلی تمام وظایف و کارهای مدیران  کنترل، به منظور دستیابی به این اهداف است. پس، اهداف،
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هستند. همچنین اهداف سازمانی به فعالیت ها، تلاش ها و حرکت سازمان جهت داده و آن ها را در مسیر معین و مشخصی 

ه تبیین می کنند. برخی از صاحب نظران و نویسندگان مدیریت، اهداف و نقش آن ها را در سازمان این گون. رهنمون می شوند

اهداف دقیقا مشخص می کنند که سازمان به کجا می خواهد برود و چه چیزی را باید به دست آورد. همچنین اهداف به مدیران 

در واقع باید . (1395 رهبر،این امکان را می دهند تا برنامه هایی را طراحی کنند که به رسالت سازمان را به واقعیت تبدیل کنند)

سازمان، نوعی وضعیت مطلوب و مورد نظر است که سازمان قصد دستیابی به آن ها را دارد. در این زمینه نقش  گفت که هدف

اصلی مدیریت ارشد سازمان، تعیین اهداف عالی و استراتژی های سازمان و ایجاد شرایط و محیطی مناسب برای اجرای این 

سنجش اثر بخشی سازمان، باید هدف های مورد نظر سازمان شناسایی،  استراتژی ها در جهت رسیدن به اهداف می باشد. به منظور

سپس عملکرد آن سنجیده و ارزیابی شود؛ زیرا اثر بخشی سازمان عبارت است از درجه یا میزانی که سازمان به هدف های مورد 

تا چه اندازه در جهت رسیدن به  نظر خود نزدیک می شود. بنابراین، همه سازمان ها باید در مرحله ای از زمان تعیین کنند که

از روش های شناخته شده در تعیین اهداف سازمانی که از دهه  .اهدافشان عمل کرده و تا چه میزان به موفقیت دست یافته اند

 آن را طراحی کرده است.   است که پیتر دراکر میلادی تاکنون از آن استفاده شده، مدیریت بر مبنای هدف 1950

بر اساس فلسفه مشارکت کارکنان استوار است. مشارکت کارکنان باعث تقویت ارتباط میان مدیران و کارکنان  این روش مدیریت

شده و در نتیجه انگیزه شغلی آنان را افزایش خواهد داد. بنابراین، مدیریت بر مبنای هدف ، به تشخیص بسیار خوب و روشن و 

 .(1395 رهبر،برقراری ارتباط بین مدیران و کارکنان نیاز دارد)

 رهبران سازمانی 

مفهوم رهبری در ادبیات فارسی از قدمت تاریخی برخوردار است و در واقع ظهور رهبری به شروع زندگی اجتماعی انسان ها بر می 

تنها گردد. به طوری که می توان گفت هر سازمان بدون رهبری در واقع، صرفاً مجموعه ای پراکنده از مردم و دستگاه هاست و اگر 

یک عامل وجود داشته باشد که وجه افتراق بین سازمانهای موفق و ناموفق را معلوم نماید بدون شک آن عامل رهبری پویا و مؤثر 

(. شاید علت جذابیت گسترده رهبری این باشد که رهبری، فرآیند بسیار اسرار آمیزی است 14، 1392است )احسانی و همکاران 

دارد. در اکثر موارد، دانشمندان علوم رفتاری کوشیده اند تا بدانند براساس چه ویژگی ها، توانایی ها،  که در زندگی همه افراد وجود

رفتارها، منابع قدرت یا با تکیه بر چه جنبه هایی از موقعیت، توان رهبر در تأثیر بر پیروان و تحقق اهداف گروهی را می توان تعیین 

بینی، جاذبه، هوش و سایر توانایی های شخصی خود را به کار می گیرند تا آرمان های  این رهبران، خوش(. 11،2007)ارجنیلیاکرد

دیگران را ارتقاء داده و افراد و سازمان را به بالاترین سطح عملکرد ارتقاء بخشند. رهبران تحول گرا در زمان بحران و تغییر، چشم 

اغلب جهات راهبردی جدید را خلق می نمایند )میر کمالی و  اندازی را جهت ایجاد ایده ها و امکانات جدید ترسیم نموده و

(. برنز رهبری تحول گرا را فرآیندی می داند که رهبران و زیر دستان بالاترین سطوح اخلاق و وجدان و انگیزش 5، 1390همکاران 

می توانند به آنها روحیه دهند  را در یکدیگر شکل می دهند. رهبران تحول گرا کسانی هستند که پیروان خود را الهام می بخشند،

و در مسیری هدایتشان کنند که منافع سازمان تامین شود. از آنجا که رهبران تحول گرا دید روشنی نسبت به آینده دارند، آنها به 
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گرا دنبال ایجاد تغییرات و پیشبرد سازمان در جهتی هستند که تصورات خود را تحقق بخشند. برنز مشخص کرد که رهبران تحول 

 صاحب بینش هستند و دیگران را برای انجام کارهای استثنایی به چالش و تلاش وا می دارند.

بر اساس این نظریه رهبری، یک رهبر نیازمند استفاده از بازیگران داخلی جهت انجام وظایف لازم برای سازمان است تا به اهداف  

است که اطمینان یابد مسیر رسیدن به هدف، به وضوح از سوی مطلوبش دست یابد. در این راستا، هدف رهبر تحول گرا آن 

بازیگران داخلی درک شده است و نیز با برطرف کردن موانع بالقوه درون سیستم، بازیگران را در رسیدن به اهداف از پیش تعیین 

ه تولید ایده های جدید برای رسیدن به شده ترغیب می نمایند. این رهبران می  توانند با استفاده  از انگیزه الهام بخش، پیروان را ب

چشم انداز سازمان ترغیب کنند. سبک رهبری تحول گرا برنز تحت عناوین مختلف بوسیله بسیاری از پژوهشگران مورد بررسی و 

 (،1988(، ساشکین )1987(، کانرت و لوئیز )1985(، بینس )1985مطالعه قرار گرفته است که از جمله آنها می توان به باس )

(، اشاره کرد. این تحقیقات ویژگی های رهبران تحول گرا را چنین بیان می کنند: خونگرم 1997(، هاوس )1993شامیر و هاوس )

و همدل، مهارت بیان خوب، هوش، توجه به  همکاران ونیازمند قدرت. این رهبران قادرند پیروان را برانگیزانند، توانی الهام بخش 

می کنند و می توانند باورها، نگرش ها و اهداف افراد وهنجار های سازمان را تغییر دهند. رهبران تحول  دارند، تعهد پیروان را کسب

گرا این احساس را در زیر دستان ایجاد می کنند که به آنان به عنوان انسان نگریسته می شود و به افراد کمک می کنند که مسائل 

رهبری تحول گرا اساس و شالوده ای برای تغییرات بلند مدت سازمانی است  .(2014 ، کوماری وهمکاران)را به روش جدید ببینند

که دسترسی به اهداف بالاتری را برای نظام سازمانی میسر می سازد. رهبران تحول گرا، اثر بخشی را به کارایی ترجیح می دهند و 

مطالعات درباره رهبری تحول گرا در بیش از  شوند.سعی می کنند با توجه به روحیات خود و کارکنان از منابع انسانی بهره مند 

کشور دنیا انجام شده است ومطالعات متنوعی درباره ارتباط رهبری تحول گرا با عملکرد  12هزار شرکت در کشور آمریکا و بیش از 

ل گرا با نتایج فردی و سازمانی، رفتار کارکنان، بازدهی و... صورت پذیرفته است. در همه این تحقیقات ارتباط مثبت رهبری تحو

سازمانی از قبیل عملکرد، رضایت، تعهد، فرهنگ سازمانی و... مورد تاثیر قرار گرفته است  بر اساس نظریه باس و آوولیو، رهبران 

تحول گرا توجه زیادی به رشد و موفقیت پیروان خود به صورت فردی دارند. ملاحظات فردی ممکن است شامل تامین کردن نوع 

 تشویق، تمرین و تجربیات تکاملی برای پیروان باشد. حمایت، 

( تاثیر رهبری تحول گرا را بر روی نوآوری و عملکرد سازمان بررسی کردند که بستگی به سطح یادگیری 2008گارسیا ومورالز )

ازمانی، بین رهبری  سازمانی در شرکت صنعتی دارد. یافته ها نشان می دهد که رابطه ای مثبت بین رهبری تحول گرا و نوآوری س

رهبری تحول گرا یکی  .(2008 وهمکاران، نیشی)تحول گرا و عملکرد سازمانی و بین نوآوری سازمانی و عملکرد سازمانی وجود دارد

از پارادیم های رهبری در روانشناسی سازمانی است که مورد تحقیق گسترده ای قرار گرفته است. رهبری تحول گرا، رضایت زیر 

تماد آنان به رهبری و به علاوه تعهد عاطفی آنان را افزایش می دهد. رهبرانی که رفتارهای تحول گرا را از خودشان دستان و اع

نشان می دهند مجموعه ای از نتایج مثبت را در سازمان ایجاد می کنند رهبران تحول گرا نیازها و انگیزه های پیروان را بالا برده و 

گروه ها و سازمان ها می شوند. از نظر برنز رهبری تحول گرا از سوی هرکس با هر موفقیت در باعث تغییر برجسته در افراد، 

 .(2011 وهمکاران، زولین)سازمان قابل پیاده شدن است 
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 جمع بندی و نتیجه گیری

چابکی  ، مدیران نگرش ، هوش سازمانی) مثال عنوان به. شود اضافه تحقیق موضوع به دیگری متغیرهای که شود می پیشنهاد  

 .دهد قرار تأثیر درگیری شغلی تحت تواند می دیگر متغیرهای آیا که....( و سازمانی

  توجه به محدودیت مربوط به ماهیت پرسشنامه، انجام مصاحبه عمیق با مدیران و کارشناسان در زمینه موضوع مورد

 شود. ی تحقیق پیشنهاد میبررسی و دریافت حس و تجربه درونی آنها درباره ابعاد مختلف متغیرها

  های قابل قبولی در  گیری انجام شود تا بتوان به نتیجه شهرداریحوزه های پیشنهاد می شود این نوع پژوهش در سایر

 دست یافت. کلان،جهت اخذ تصمیمات 

  به تحقیق اقدام  درگیری شغلیپیشنهاد می شود که سایر پژوهشگران به منظور شناسایی و رتبه بندی عوامل مؤثر بر

 وسیع تری نمایند.

 

 پیشنهاد . کیفی و آزمون کردن کمی آنها با استفاده از روش فازی می باشد -انجام این تحقیق به روش تحلیل اکتشافی

 تکرار شود.سازمان   در همین  می شود این تحقیق در فواصل زمانی یک سال

 تحصیلی سطوح و دیگر آماری های جامعهها و  سازمان دیگر در تحقیقاتی انجام با میشود پیشنهاد پژوهشگران سایر به 

 .بیفزایند پژوهش این نتایج پذیری تعمیم توان بر یکدیگر، با آنها نتایج مقایسۀ با متفاوت

 منابع

 گری میانجی با سازمانی عملکرد بر بالا عملکرد با کاری های سیستم زای انگیزش اقدامات تاثیر( 1396) مهناز استیری، .1

 مدیریت دانشکده تهران، دانشگاه ارشد، کارشناسی نامه پایان ، شغلی رضایت متغیر

 دوره متوسطه مدارس سازمانی جو و بخشی اثر با انسانی منابع انعطافپذیری رابطه بررسی( 1396) زیبا ، زاده اسمعیلی .2

 3: شماره ،4: دوره انسانی، علوم در جدید تحقیقات فصلنامه بندرعباس، شهر( 2)  ناحیه دوم

 کنفرانس ششمین ، ها سازمان در انسانی منابع استراتژیک مدیریت ضرورت و اهمیت بر تاملی( 1397) منصور ، پژمان .3

 توسعه ملی

 بر انسانی منابع مدیریت وظایف تأثیرگذاری مدر تایین و راری( 1390) داوود خانی، مصطفی، راد، رضایی رایبالله، دعایی، .4

 85 – 106 صص چهاردهم، شماره چهارم، سال عمومی، مدیریت پژوهشهای سازمانی، عملکرد بازارگرایی

 خاک تولید و تهیه شرکت کارکنان در سازمانی جو با دانش مدیریت و هیجانی هوش رابطه( 1395) رهبر،حدیث .5

 مرودشت واحد  اسلامی آزاد دانشگاه  ارشد، کارشناسی نامه نسوز،پایان
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 انسانی، منابع های استراتژی بین استراتژیک هماهنگی طریق از سازمان عملکرد بهبود( 1391) ،محمود رفیعی .6

 32-5 صفحه ،1391 تابستان ،25 شماره ،10 ،دوره سازمانی فرهنگ سازمانی،نشریه فرهنگ و اخلاقی گیری تصمیم

 میانجی نقش با سازمان عملکرد بر (HPWS) بالا عملکرد با کاری های سیستم تاثیر بررسی( 1396) فاطمه زبرجد، .7

 مدیریت دانشکده تهران، دانشگاه ارشد، کارشناسی نامه پایان انسانی، منابع پذیری انعطاف

 درگیری میانجی نقش با سازمانی شهروندی رفتار بر انسانی منابع های فعالیت تاثیر( 1397) امین صداقت، عباس، ، شول .8

 حسابداری و مدیریت در کاربردی پژوهشهای ملی کنفرانس پنجمین ، بوشهر پزشکی علوم دانشگاه در شغلی

 مطالعه) سازمانی تعهد و شغلی دلبستگی بر سازمانی جو تاثیر بررسی( 1395) ایمان عباسی، رضا، غلام ، خواه شریعت .9

 با اقتصاد،مدیریت،حسابداری المللی بین کنفرانس چهارمین( خوزستان استان املاک و اسناد ثبت کل اداره: موردی

 آفرینی ارزش رویکرد

 نوآوری بر فکری سرمایه میانجی نقش با انسانی منابع مدیریت تاثیر بررسی( 1395) موسی مجتبایی، امین، شیخی، .10

 حسابداری و اقتصاد،مدیریت ملی کنفرانس اولین خوزستان، فولاد شرکت موردی مطالعه دانش مدیریت و سازمانی

 توسعه و آموزش استراتژی تأثیر( 1391)محمود ابوالقاسمی، محمدحسن، پرداختچی، زهرا، صباغیان، ، صادق ، شکرزاده .11

 1391 بهار ،25 شماره هفتم، سال ایران، مدیریت علوم فصلنامه آفرین، دانش سازمانی فرهنگ و انسانی منابع ی

 اثربخشی بر انسانی منابع پذیری انعطاف اثر  بررسی( 1398) قربانی پاجی، عقیل، ؛ بهروز ، پناه ایزد ؛ سعید ، صحت .12

 و چهل شماره دوازدهم سال وری، بهره مدیریت ، ایران بیمه شرکت در سازمانی شهروندی رفتار میانجی نقش با سازمانی

 هشت

 استان در ملاک و اسناد ثبت سازمان انسانی منابع عملکرد و سازمانی جو بین رابطه بررسی( 1395) مرتضی قربانی، .13

 و مدیریت دانشکده - مرکزی تهران واحد اسلامی آزاد دانشگاه - اسلامی آزاد دانشگاه - دولتی غیر  نامه تهران،پایان

 ارشد کارشناسی.  1395.  حسابداری

 دوسوتوانی بر انسانی منابع پذیری انعطاف تاثیر بررسی( 1397) کمال ، منوچهری ،  ،حسین آبادی فتح ، حسن کاویانی، .14

 29 شماره ،8 دوره ، انسانی منابع مطالعات نظامی، های یگان در سازمانی

 های پژوهش فصلنامه  ، دانش مدیریت و نوآوری بر استراتژیک انسانی منابع مدیریت تاثیر بررسی( 1396)  لیلا لایقی، .15

 .23: شماره ،3: دوره حسابداری، و مدیریت در جدید

 مورد) سازمانی یادگیری قابلیت بر انسانی منابع مدیریت اقدامات تاثیر بررسی  ،( 1395) سیدمحمدمهدی میرکلایی، .16

 ومنابع سازمان توسعه مدیریت - MBAمدیریت ارشد، کارشناسی نامه پایان ،( برقی پله و آسانسور صنعت: مطالعه

 انسانی

 


