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شدگی شغلی  خدمتگزار بر آوا و عجین -تأثیر رهبری راهبردی

 سازمانی  هویت گر و میانجی نقش تعدیل کارکنان با درنظرگرفتن

 
 ∗∗مریم احمدی زهرانی، ∗علیرضا امینی

‌22/50/12تاریخ‌دریافت:‌

‌92/95/12تاریخ‌پذیرش‌نهایی:‌

 چکیده
به‌‌شدگی‌شغلی‌باتوجه‌خدمتگزار‌بر‌آوای‌کارکنان‌و‌عجین‌-پژوهش‌حاضر‌با‌هدف‌بررسی‌تأثیر‌رهبری‌راهبردی

‌میانجی‌نقش‌تعدیل ‌شرکت‌بر‌‌گری‌هویت‌گری‌و ‌روش‌تحقیق‌این‌‌ق‌منطقهسازمانی‌در ای‌خراسان‌صورت‌گرفت.
‌طیف‌لیکرت‌می ‌با ‌پرسشنامه ‌آن ‌ابزار ‌به‌پژوهش‌پیمایشی‌و ‌فرضیه‌باشد، ‌آزمون ‌معادلات‌‌منظور ‌مدل ‌از های‌تحقیق

‌از‌نرم ‌استفاده ‌یPLSافزار‌‌ساختاری‌و‌با ‌بهره‌گرفته‌شد. ‌رهبری‌ها‌افته، ی‌حاصل‌از‌این‌تحقیق‌حاکی‌از‌آن‌است‌که:
‌هویت‌‌ردی‌بر‌عجینراهب ‌بر‌عجین‌شدگی‌شغلی‌و ‌رهبری‌خدمتگزار ‌است، ‌اثرگذار شدگی‌شغلی،‌‌سازمانی‌کارکنان

‌نوع ‌آوای ‌و ‌کارکنان ‌تدافعی ‌می‌آوای ‌تأثیر ‌کارکنان ‌هویت‌‌دوستانه ‌و ‌عجین‌گذارد ‌بر ‌تأثیر‌‌سازمانی ‌شغلی شدگی
کند.‌رهبری‌خدمتگزار‌‌عنوان‌میانجی‌عمل‌‌می‌شدگی‌شغلی‌به‌سازمانی‌بین‌رهبری‌راهبردی‌و‌عجین‌گذارد.‌هویت‌‌می

شدگی‌شغلی‌مورد‌تأیید‌قرار‌نگرفت.‌‌گذارد.‌تأثیر‌انواع‌آوای‌کارکنان‌بر‌عجین‌بر‌انواع‌آوای‌مطیع‌کارکنان‌تأثیر‌نمی
‌نقش‌تعدیل‌هویت ‌انواع‌آوای‌کارکنان ‌و ‌بین‌رهبری‌خدمتگزار ‌رابطه ‌نمی‌سازمانی‌در ‌ایفا ‌را ‌انواع‌آوا‌کننده ی‌کند.

‌کند.‌‌عنوان‌متغیر‌میانجی‌عمل‌نمی‌شدگی‌شغلی‌به‌کارکنان‌در‌رابطه‌میان‌رهبری‌خدمتگزار‌و‌عجین
‌

‌: کلیدواژه ‌خدمتگزار؛رهبری ‌رهبری ‌هویت‌‌عجین‌کارکنان؛‌آوای‌راهبردی؛ ‌شغلی؛ شدگی
‌سازمانی‌
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 مقدمه
هفا‌و‌ابفراز‌‌‌‌گیفری‌‌میمقالب‌مفاهیم‌مختلفف‌بفر‌اهمیفت‌مشفارکت‌کارکنفان‌در‌تصف‌‌‌‌‌‌محققان‌همواره‌در

هفای‌‌‌راهبفرد‌عنفوان‌‌‌بفه‌‌9انفد.‌آوای‌کارکنفان‌‌‌نمفوده‌‌تأکیفد‌واسطه‌بررسی‌آثار‌و‌نتایج‌مثبت‌آن‌‌نظراتشان‌به

بفاره‌‌های‌کارکنان‌در‌،‌اطلاعات‌و‌ایدهنظررفتار‌آوای‌کارکنان‌به‌اظهار‌و‌ارتباطات‌مورد‌توجه‌قرار‌گرفته

 پژوهشگران از برخی‌(.2595و‌دیگران،‌‌3؛‌کیم‌2553و‌دیگران،‌2کند‌)وان‌داینه‌تغییر‌در‌سازمان‌اشاره‌می

 آن دیگفر‌ برخی که‌درحالی ،نموده تعریف گیرندگان‌به‌تصمیم ها‌دیدگاه بیان برای فرصتی صورت‌به را آوا

 رفتفاری‌ را آوا‌(9112) 0ولیپفاین‌ دایفن‌ ون .(2595و‌همکاران،‌4)لیو اند‌دانسته شغلی به‌نارضایتی واکنشی را

 صفرف‌ نکوهش جای‌:نمودند تعریف صورت‌بدین را آن و بوده آگاهانه و اختیاری که ستنددان ای‌فراوظیفه

از‌آغفاز‌قفرن‌‌‌ (.‌9112دایفن‌و‌لیپفاین،‌‌‌دارد‌)ون تأکیفد‌ شفرای ‌ بهبود هدف با سازندههای‌‌هدیدگا بیان بر که

‌هفا‌تبفدیل‌‌‌سفففازمان‌‌شدگی‌با‌شففغل‌به‌یک‌موضوع‌داغ‌پژوهشفففی‌در‌‌مطالعه‌دربارة‌عجین،‌یکمو‌بیسففت

های‌شغلی‌افراد‌‌ناظر‌بر‌نگرش‌،رفتار‌سازمانی‌انجام‌شده‌است‌هایی‌که‌اخیراً‌در‌حیطۀ‌بیشتفر‌پژوهش .دشفف

(‌و‌9147)‌7از‌دیدگاه‌آلپفورت‌‌6گی‌فردیشد‌عجینمفهوم‌خودشان‌است.‌‌های‌کاری‌مربوط‌به‌در‌سازمان

2مفهوم‌شغل‌از‌دیدگاه‌لودال‌و‌کنجر
گیری‌مفهفوم‌‌‌م‌زندگی،‌مبنایی‌برای‌شکلعنوان‌علاقه‌مه‌(‌به9160) 

منفدی‌‌‌شناختی،‌سطح‌درگیری‌و‌علاقه‌نظر‌گرفته‌شد‌که‌دربرگیرنده‌شیفتگی‌رواندربا‌شغل‌گی‌شد‌عجین

تفوان‌اراهفه‌داد‌عبفارت‌‌‌‌‌با‌شفغل‌مفی‌‌‌گیشد‌واژة‌عجین‌(.‌تعریفی‌که‌از1‌،2592‌:3پنگ) استبه‌شغل‌فعلی‌

معرف‌خود‌و‌کار‌یا‌عملکفردش‌را‌موجفب‌سفربلندی‌و‌کسفب‌‌‌‌‌شغلش‌را‌‌است‌از:‌درجه‌یا‌میزانی‌که‌فرد

یکفی‌از‌متغیرهفای‌مهمفی‌کفه‌روی‌آوای‌‌‌‌‌ (.95‌،2594و‌همکفاران‌ د‌)زوپیاتیسفت‌دانف‌‌اعتبارش‌می‌حیثیت‌و

ها‌‌ای‌از‌انواع‌شیوه‌ردهشدگی‌شغلی‌نقش‌دارد،‌رهبری‌است‌که‌رهبری‌شامل‌طیف‌گست‌کارکنان‌و‌عجین

                                                                                                                                                    

1. Employee Voice  
2. Van Dyne 

3. Kim 

4. Liu 

5. Van Dyne& LePine 

6. Ego involvement 

7. Allport 

8. Lodahl and Kejner 

9. Peng 

10. Zopiatis et al 
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نیل‌به‌اهداف‌سازمانی‌است‌که‌به‌موفقیت‌سفازمان‌‌‌برایسرمایه‌انسانی‌های‌‌ظرفیترساندن‌حداکثر‌برای‌به

‌،رو‌(.‌ازایفن‌9‌،2596شود‌که‌دونوع‌رهبری،‌خدمتگزار‌و‌رهبری‌راهبفردی‌اسفت‌)نینیفرا‌و‌بنتفین‌‌‌‌‌منجر‌می

فرایند‌انگیزش‌سرمایه‌انسانی‌به‌همکاری‌با‌یکفدیگر‌بفرای‌دسفتیابی‌بفه‌‌‌‌‌ "را‌‌رهبریپژوهشگران‌مدیریتی،‌

‌هفای‌رهبفری،‌تفکفر‌‌‌‌ها‌مجبورند‌در‌کنفار‌سفبک‌‌‌حاضر،‌سازمان‌درحال‌.کنند‌تعریف‌می "بزرگاهداف‌

(‌رهبری‌راهبردی‌9111)‌3و‌همکاران (.‌هیت2‌،2557)رابینز راهبردی‌را‌نیز‌سرلوحه‌کار‌خود‌قرار‌دهند

عنفوان‌‌‌تغییر‌بفه‌‌پذیری‌و‌توانمندسازی‌کارکنان‌برای‌ایجاد‌حفظ‌انعطاف‌،بینی‌عنوان‌توانایی‌برای‌پیش‌را‌به

هفای‌مختلففی‌از‌شفرکت‌‌‌‌‌دانند‌که‌در‌بخش‌و‌رهبران‌راهبردی‌را‌افرادی‌می‌کنند‌می‌یک‌ضرورت‌معرفی
هفای‌شفرکت‌یفاری‌‌‌‌‌ازها‌و‌رسفالت‌‌اند‌،‌شرکت‌را‌در‌دستیابی‌به‌نشمراهبردیبا‌استفاده‌از‌فرایند‌مدیریت‌

گیفرد‌‌‌کی‌از‌رهبری‌مورد‌توجه‌قرار‌میعنوان‌سب‌رهبری‌خدمتگزار‌به.‌(9111)هیت‌و‌همکاران،‌‌رساند‌می

تا‌دیگران‌را‌قبل‌از‌خودشان‌کمک‌کنند.‌ننفین‌رهبرانفی‌‌‌ کنند‌گرا‌هستند‌که‌تلاش‌می‌که‌رهبران‌خدمت

خفود‌کمفک‌‌‌هفای‌‌‌آورنفد‌و‌بفه‌آنهفا‌در‌دسفتیابی‌بفه‌توانفایی‌‌‌‌‌‌‌ارمغان‌می‌را‌در‌برای‌پیروان‌خود‌به‌ها‌بهترین

عنفوان‌‌‌کشفند‌و‌بفه‌خودشفان‌بفه‌‌‌‌‌ق‌شخصی‌خفود‌دسفت‌مفی‌‌‌هاز‌علا‌خاطر‌دیگران‌کند.‌ننین‌رهبرانی‌به‌می

سفازمانی‌مفهفومی‌اسفت‌کفه‌دارای‌‌‌‌‌‌‌هویفت‌(.‌4‌،2592کنند‌تا‌رهبر‌)ناسفان‌و‌همکفاران‌‌‌خدمتگزار‌نگاه‌می

سازمانی‌بفه‌مفهفوم‌ثابفت‌و‌پایفدار‌‌‌‌‌‌‌های‌موجود‌در‌حیطه‌هویت‌بخش‌زیادی‌از‌مقاله‌معنایی‌است؛‌تعارض

سفازمانی‌‌‌‌کفه‌هویفت‌‌‌‌اند‌های‌اخیر‌مطالعات‌زیادی‌پیشنهاد‌داده‌رند؛‌گرنه‌در‌سالسازمانی‌اشاره‌دا‌‌هویت

کنفد،‌تغییفر‌‌‌‌پویایی‌محی ‌سازمانی‌که‌در‌آن‌فعالیت‌مفی‌‌به‌باتوجهعنوان‌مفهوم‌ناپایدار‌و‌مبهمی‌که‌‌باید‌به

ها‌‌ه‌بین‌سازمانمربوط‌به‌رابط‌تعارضشود‌که‌بر‌‌آمیزی‌منجر‌می‌ها‌به‌کاربردهای‌تحریک‌ین‌دیدگاهاکند.‌

ت‌پایفدار‌و‌ثابفت‌را‌بفرای‌بفرای‌‌‌‌‌هفا‌بایفد‌یفک‌هویف‌‌‌‌‌سفازمان‌‌.کننفد‌‌مفی‌‌تأکیفد‌های‌عملیفاتی‌آنهفا‌‌‌‌و‌محی 

‌ثبفاتی‌فزاینفده‌‌‌باید‌توانایی‌انطبفاق‌سفریع‌بفا‌بفی‌‌‌‌‌ها‌مدت‌حفظ‌کنند.‌سازمان‌آوردن‌موفقیت‌طولانی‌دست‌به

هفا‌بفه‌تغییفر‌‌‌‌‌شفود‌کفه‌سفازمان‌‌‌‌عامل‌باعث‌مفی‌‌محی ‌را‌برای‌اطمینان‌از‌سودآوری‌و‌بقا‌داشته‌باشند‌و‌این

‌(.‌0‌،2593سازمانی‌خود‌سوق‌داده‌شوند‌)وانگ‌و‌همکاران‌‌هویت

                                                                                                                                                    

1. Chiniara & Bentein 

2. Robbins 

3. Hitt  et al 

4. Nathan 

5. Wang et al 



 9411(، تابستان 43پیاپی شماره ) 2شماره ، نهممطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

222 

ای‌و‌توزیع‌نیفروی‌بفرق‌ایفران،‌در‌دو‌دهفۀ‌اخیفر،‌همفواره‌بفا‌رشفد‌روزاففزون‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌های‌برق‌منطقه‌شرکت

کرده‌است.‌بفدیهی‌‌‌اب‌میاند‌و‌همین‌امر،‌توسعۀ‌پرشتاب‌این‌صنعت‌را‌ایج‌تقاضای‌انرژی‌برق‌مواجه‌بوده

ای‌گذاری‌کلان‌است‌و‌ایفن‌مهفم‌در‌ف ف‌‌‌‌ای‌نون‌برق،‌نیازمند‌سرمایه‌های‌پرهزینه‌است‌توسعۀ‌زیرساخت

هفای‌فعفال‌ایفن‌حفوزه‌قفرار‌دارد.‌‌‌‌‌‌‌عنوان‌نالشفی‌جفدی،‌ففراروی‌شفرکت‌‌‌‌‌وکار‌برق‌ایران،‌به‌دولتی‌کسب

منابع‌حداکثری‌برای‌پاسخ‌به‌نیازهفای‌‌ های‌برق،‌برای‌رقابت‌بر‌سر‌جذب‌ننین‌شرایطی،‌شرکت‌به‌باتوجه

ی‌آوردند‌تا‌بتوانند‌بفا‌تفدبیر‌‌‌ریزی‌راهبردی‌رو‌برنامه آتی‌صنعت،‌از‌اواخر‌دهۀ‌هفتاد‌شمسی‌به‌تمرکز‌در

‌صورت‌بهینه‌استفاده‌کنند.‌‌خود‌به ای،‌از‌منابع‌محدود‌درراستای‌اهداف‌توسعه

داشفتن‌‌ اهبفرد‌روشفن‌و‌بهتفر‌از‌رقبفا‌و‌‌‌‌ها،‌انتخفاب‌یفک‌ر‌‌‌ترین‌عامل‌سودآوری‌بلندمدت‌شرکت‌مهم

،‌9و‌بفرون‌ )اسفتوارت‌ رسفاند‌‌کارکنانی‌کارآمد‌است‌که‌این‌راهبرد‌را‌به‌بهترین‌نحو،‌به‌مرحلۀ‌عمفل‌مفی‌‌

انسفانی،‌بفه‌شفکلی‌‌‌‌ امر‌خود‌منوط‌بفه‌تفدوین‌و‌اجفرای‌راهبردهفای‌کفارکردی‌منفابع‌‌‌‌‌‌این‌(.‌2551‌،32-31

پیفروی‌از‌مففاهیم‌تفکفر‌‌‌‌ رود‌که‌بفا‌‌،‌از‌مدیران‌انتظار‌میبنابراین،‌در‌عصر‌جدید‌.اثربخش‌و‌کارآمد‌است

از‌سفرمایۀ‌معنفوی‌سفازمان،‌‌‌‌ ای‌را‌طراحی،‌تفدوین‌و‌اجفرا‌کننفد‌و‌‌‌‌ا،‌راهبردهای‌پیچیدهگر‌راهبردی‌و‌نظام

پاسداری‌و‌حمایت‌‌-منابع‌انسانی‌است های‌ها‌و‌شایستگی‌که‌شامل‌قابلیت‌-های‌نامشهود‌صورت‌دارایی‌به

‌ەٴکنند‌تأمین مزیت‌رقابتی‌سازمان‌و‌ەٴمنابع‌راهبردی،‌ت مین‌کنند‌عنوان‌بهاست‌منابع‌انسانی‌کنند.‌اگر‌قرار‌

راهبفردی‌منفابع‌انسفانی،‌در‌‌‌‌ سفازی‌مفدیریت‌‌‌تا‌با‌بررسی‌موانع‌و‌مساهل‌پیادهاثربخشی‌آن‌باشند،‌نیازمندیم‌

گیفری،‌‌‌عنوان‌یک‌نتیجه‌به‌تسهیل‌تدوین‌و‌اجرای‌اثربخش‌و‌کارآمد‌راهبردهای‌منابع‌انسانی‌گام‌برداریم.

مفدیریت‌منفابع‌انسفانی،‌بفه‌ایجفاد‌‌‌‌‌‌‌گیفری،‌توسفعه‌و‌اجفرای‌راهبفرد‌‌‌‌‌شفکل‌‌ەٴن‌موانفع‌بازدارنفد‌‌اشتبرد‌ازمیان

دادن‌بفه‌ایفن‌محفی ،‌‌‌‌‌خواهد‌شفد.‌شفکل‌‌ گر‌توسعه‌و‌اجرای‌این‌راهبردها‌منجر‌های‌مساعد‌و‌تسهیل‌محی 

،‌2سفازمان‌در‌بفازار‌دارد‌)کورسفاکن‌و‌همکفاران‌‌‌‌ های‌مثبتی‌بر‌فرهنگ‌سفازمانی‌و‌تصفویر‌سفازمانی‌‌‌تأثیر

،‌ارزشفمندترین‌دارایفی‌هفر‌‌‌‌سفازد.‌منفابع‌انسفانی‌‌‌‌فراهم‌می های‌موفقیت‌سازمان‌را‌در‌جامعه‌زمینهو‌‌(2595

گفذاری‌صفورت‌گیفرد؛‌زیفرا‌کارمنفدان‌بفا‌‌‌‌‌‌‌‌سفرمایه‌ آیند.‌لازم‌است‌که‌در‌ایفن‌زمینفه،‌‌‌شمار‌می‌شرکت‌به

این‌موضوع‌و‌برای‌متقاعفدکردن‌‌‌به‌باتوجهداشته‌باشند.‌ ری‌برای‌شرکتتواند‌نفع‌بیشت‌مدیریت‌مناسب‌می

راهبردی‌منابع‌انسانی،‌بودجه،‌انرژی‌و‌زمفان‌بیشفتری‌مفورد‌نیفاز‌اسفت.‌‌‌‌‌‌ ریزی‌ها‌برای‌داشتن‌برنامه‌سازمان
                                                                                                                                                    

1. Stewart‌& Brown 

2. Korsakien, Stankevicien & Liucvaitien 
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،‌9پفور‌‌و‌تحلیل‌وضعیت‌حال‌اسفت‌)بیدمشفقی‌‌‌ها‌کند،‌درک‌مشکل‌مهمی‌را‌ایفا‌می اولین‌مرحله‌که‌نقش

خفدمتگزار‌بفر‌آوا‌و‌‌‌‌-رهبفری‌راهبفردی‌‌آیفا‌‌»اسفت‌کفه‌‌‌‌سفاال‌این‌تحقیق‌درصدد‌پاسفخ‌بفه‌ایفن‌‌‌‌‌‌(.2551

 ؟«دارد‌تأثیرسازمانی‌‌‌گر‌و‌میانجی‌هویت‌نقش‌تعدیل‌-شغلی‌کارکنان‌شدگی‌عجین

‌

 مبانی و چارچوب نظری تحقیق
 راهبردیرهبری 

توانایی‌اففراد‌در‌‌‌ری‌راهبردی‌برکنند‌که‌ازنظر‌مفهوم،‌رهب‌(‌بیان‌می9116)‌3و‌همبریک‌2فینک‌اشتاین

هفای‌‌‌سفازد‌کفه‌بفر‌ارزش‌‌‌‌حال‌و‌گذشفته‌مفی‌‌‌،آینده‌رهبری‌راهبردی‌پلی‌را‌بین‌.انجام‌کارها‌متمرکز‌است

کند‌تا‌سازمان‌بفا‌واقعیفات‌و‌احتمفالات‌‌‌‌‌می‌تأکیدسازمان‌‌کلیدی‌سازمان‌و‌ت مین‌پیوستگی‌و‌یکپارنگی

‌،راهبردی‌(‌رهبری2557)‌6آموس‌(.0‌،2559ول‌و‌هویجبرگ؛‌ب4،2554)بول شناخته‌و‌ناشناخته‌مقابله‌کند

راهبفردی‌در‌موقعیفت‌‌‌‌توانایی‌درک‌موجودیت‌سازمان‌در‌محیطی‌است‌که‌در‌آن‌قفرار‌دارد.‌یفک‌رهبفر‌‌‌

ففظ‌پایفداری‌و‌‌‌راستای‌حکارکنان‌در‌کنونی‌سازمان‌از‌فهم‌و‌درک‌خود‌برای‌تغییرات‌راهبردی‌با‌کمک

طورخلاصه،‌نظریفه‌‌‌(.‌به2550و‌همکاران،‌‌7)النکوف کند‌ت‌استفاده‌میمدت‌و‌بلندمد‌نیل‌به‌اهداف‌کوتاه

اسفت‌کفه‌توسف ‌‌‌‌‌2اصلی‌که‌پشت‌رهبری‌راهبفردی‌قفرار‌دارد،‌همفین‌نظریفه‌آپراکلنفز‌یفا‌نظریفه‌پلکفانی‌‌‌‌‌‌‌‌

شفناختی‌مفدیران‌‌‌‌هفای‌جمعیفت‌‌‌(‌توسعه‌داده‌شده‌است.‌طبق‌این‌نظریه،‌ویژگی9124)‌1هامبریک‌و‌ماسون

گفذارد‌و‌‌‌مفی‌‌تأثیر‌،گیرند‌کار‌می‌نوع‌و‌میزان‌اطلاعاتی‌که‌آنها‌بهصیلات‌و‌تجربه‌بر‌قبیل‌سن،‌تحارشد‌از

هیفت‌‌‌(.95‌،2599)کیاک‌و‌همکاران دهد‌قرار‌می‌تأثیر‌ات‌راهبردی‌و‌عملکرد‌مالی‌را‌تحتاین‌امر‌تصمیم

نج‌نقفش‌‌پف‌‌کفه‌‌های‌متعددی‌را‌برعهفده‌دارنفد‌‌‌رهبران‌راهبردی،‌نقشکنند‌که‌‌بیان‌می‌(2550و‌همکاران‌)
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هفای‌شفرکت‌‌‌‌راهبفرد‌کفارگیری‌اثفربخش‌‌‌‌هطفور‌مثبفت‌در‌بف‌‌‌‌شده‌که‌رهبفران‌راهبفردی‌بفه‌‌‌‌اساسی‌مشخص

،‌حففظ‌‌2،‌مدیریت‌اثربخش‌پورتفولیوی‌منفابع‌سفازمان‌‌9راهبردی‌عبارتند‌از:‌تعیین‌مسیر‌،کنند‌مشارکت‌می

،‌6)‌وندی‌لیفر‌‌0متعادل‌های‌سازمانی‌و‌ایجاد‌کنترل‌4های‌اخلاقی‌بر‌شیوه‌تأکید،‌3فرهنگ‌سازمانی‌اثربخش

2592.)‌

هفایی‌را‌کفه‌شفرکت‌بایفد‌در‌طفول‌‌‌‌‌‌‌تعیین‌مسیر‌راهبردی:‌تعیین‌مسیر‌راهبردی،‌تصویر‌و‌ویژگی .9

هفا‌و‌‌‌کننفد‌کفه‌براسفاس‌باففت‌و‌شفرای ‌)ازجملفه‌فرصفت‌‌‌‌‌‌‌‌زمان‌آن‌را‌جستجو‌کنفد،‌تعیفین‌مفی‌‌‌

و‌7یفدهولوژی‌اصفلی‌‌گیرد.‌تعیین‌مسیر‌ایدهال‌دو‌بخش‌دارد‌کفه‌عبارتنفد‌از:‌ا‌‌‌تهدیدها(‌شکل‌می

کفه،‌ایفدهولوژی‌اصفلی،‌کارکنفان‌را‌ازطریفق‌طفرز‌تفکفر‌غالفب‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌.‌درحفالی‌2شفده‌‌بینی‌آینده‌پیش

کنفد‌کفه‌فراتفر‌از‌‌‌‌‌شفده،‌کارکنفان‌را‌ترغیفب‌مفی‌‌‌‌‌بینفی‌‌انگیزاند.‌آینده‌پیش‌موروثی‌شرکت‌برمی

 .(2592)وندی‌لیر،‌ انتظاراتشان‌از‌موففیت‌حرکت‌کنند‌که‌لازمه‌آن‌تغییر‌و‌پیشرفت‌است

ای‌هستند‌که‌عبارتند‌‌ها‌دارای‌منابع‌نندگانه‌مدیریت‌اثربخش‌پورتفولیوی‌منابع‌سازمان:‌شرکت .2

.‌95هفای‌اصفلی‌‌‌برداری‌و‌حفظ‌شایستگی‌و‌بهره‌1از:‌منابع‌مادی،‌توسعه‌سرمایه‌انسانی‌و‌اجتماعی

رهبران‌راهبفردی،‌پورتفولیفوی‌منفابع‌شفرکت‌را‌ازطریفق‌مفدیریت‌بهینفه‌منفابع‌مفادی،‌حففظ‌و‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

های‌اصلی‌و‌توسعه‌سرمایه‌انسانی‌و‌سرمایه‌اجتماعی‌بفرای‌دسفتیابی‌بفه‌‌‌‌‌برداری‌از‌شایستگی‌بهره

های‌اصلی‌به‌منابعی‌اشاره‌دارد‌که‌به‌‌برداری‌از‌شایستگی‌کنند.‌بهره‌مزیت‌رقابتی‌سازماندهی‌می

 شفود‌‌های‌کارکردی‌سازمان‌ازقبیل‌مهارت‌بازاریابی،‌مالی‌و‌تحقیق‌و‌توسعه‌مرتب ‌می‌مهارت

هفا‌و‌دانفش‌همفه‌کارکنفان‌اشفاره‌‌‌‌‌‌‌(.‌توسعه‌سرمایه‌انسانی‌که‌به‌مهارت2557)هیت‌و‌همکاران،‌

گذاری‌است‌که‌‌شود‌که‌نیازمند‌سرمایه‌ای‌نگریسته‌می‌عنوان‌منابع‌سرمایه‌دارد‌که‌به‌کارکنان‌به

 (.‌2592؛‌وندی‌لیر،‌2599)کیاک‌و‌همکاران،‌ آورد‌ارمغان‌می‌وری‌بالایی‌برای‌سازمان‌به‌بهره

                                                                                                                                                    

1. Determining Strategic Direction 

2. Effectively Managnng hhe Fmmmss Resource Portfolio 

3. Sustaining an Effective Organizational Culture 

4. Emphasizing Ethical Practices 

5. Establishing Balanced Organizational Controls 

6. Wendy Lear 

7. Core ideology  

8. Envisioned future 

9. Developing Human Capital and Social Capital 

10. Exploiting and Maintaining Core Competencies 



 سازمانی  گر و میانجی هویت شدگی شغلی کارکنان با درنظرگرفتن  نقش تعدیل خدمتگزار بر آوا و عجین -تأثیر رهبری راهبردی

222 

ها،‌نمادهفا‌‌‌ای‌از‌ایدهولوژی‌حفظ‌فرهنگ‌سازمانی‌اثربخش:‌فرهنگ‌سازمانی‌به‌مجموعه‌پیچیده .3

های‌مشترکی‌اشاره‌دارد‌که‌شرکت‌پذیرفته‌اسفت.‌تغییفر‌فرهنفگ‌سفازمانی‌شفرکت‌از‌‌‌‌‌‌‌و‌ارزش

ت.‌حفظ‌آن‌بسیار‌دشوارتر‌است،‌اما‌رهبران‌راهبردی‌اثربخش‌بر‌این‌باورند‌که‌این‌تغییر‌نیاز‌اس

شفود.‌تغییفر‌بنیفانی‌در‌‌‌‌‌کارگرفتفه‌مفی‌‌‌ها‌به‌سازی‌راهبرد‌تغییر‌تدریجی‌فرهنگ‌شرکت‌برای‌پیاده

های‌قبلی‌شرکت‌است،‌‌هایی‌که‌متفاوت‌از‌راهبرد‌فرهنگ‌سازمانی‌برای‌پشتیبانی‌انتخاب‌راهبرد

شفود.‌اغلفب‌مفدیران‌و‌کارکنفان‌فعلفی‌در‌برابفر‌تفلاش‌بفرای‌تغییفر‌فرهنفگ‌و‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌کار‌گرفته‌مفی‌‌به

کنند.‌شواهد‌حاکی‌از‌آن‌است‌که‌فق ‌هنگامی‌تغییر‌‌وکارها‌مقاومت‌می‌رویکردها‌برای‌کسب

بخش‌خواهد‌بود‌که‌فعالانه‌توس ‌مدیران‌اجرایی،‌اع ای‌اصلی‌تیم‌مدیریت‌بالا‌‌فرهنگی‌نتیجه

 (.‌9‌،2593)لاهترو‌و‌آواله و‌مدیران‌سطح‌میانی‌مورد‌حمایت‌قرار‌گیرد

هفای‌شفرکت‌‌‌‌سفازی‌راهبفرد‌‌‌کارگرفتفه‌شفده‌در‌پیفاده‌‌‌‌فراینفدهای‌بفه‌‌ :های‌اخلاقفی‌‌تأکیدبر‌شیوه .4

های‌اخلاقی‌همفه‌اففراد‌‌‌‌های‌اخلاقی‌باشد.‌شرکت‌هنگامی‌اثربخش‌خواهد‌بود‌که‌برمبنای‌شیوه

(.‌2‌،2594)اوذر‌و‌تینازتپفه‌ کننفد‌کفه‌اخلاقفی‌عمفل‌نماینفد‌‌‌‌‌‌خود‌را‌در‌همه‌سطوح‌ترغیفب‌مفی‌‌

بفر‌ارزش‌یکفی‌از‌ابزارهفای‌اثربخشفی‌اسفت‌کفه‌ایفن‌‌‌‌‌‌‌‌‌دهد‌که‌فرهنگ‌مبتنفی‌‌تحقیقات‌نشان‌می

)هیفت‌و‌‌ کند‌که‌کارکنان‌همگام‌با‌اصول‌اخلاقفی‌شفرکت‌حرکفت‌کننفد‌‌‌‌‌اطمینان‌را‌ایجاد‌می

 (.2592وندی‌لیر،‌ ؛3‌،2599؛‌موهینگا2550‌،2557همکاران،‌

ازی‌سف‌‌عنفوان‌بخفش‌مهمفی‌از‌فراینفد‌پیفاده‌‌‌‌‌‌کنترل‌سازمانی‌بفه‌ های‌سازمانی‌متعادل:‌ایجاد‌کنترل .0

کنفد‌کفه‌اعتمفاد‌کننفد‌و‌ارزش‌‌‌‌‌‌شود.‌کنترل‌به‌رهبران‌راهبفردی‌کمفک‌مفی‌‌‌‌راهبرد‌نگریسته‌می

دهفد.‌‌‌داران‌شرکت‌نشان‌دهند‌و‌تغییر‌راهبردی‌را‌مورد‌حمایت‌قرار‌می‌ها‌را‌به‌همه‌سهام‌راهبرد

‌که‌کنتفرل‌راهبفردی‌بفر‌محتفوای‌‌‌‌‌مدت‌تمرکز‌دارد.‌درحالی‌کنترل‌مالی‌بر‌پیامدهای‌مالی‌کوتاه

هفای‌‌‌اقدامات‌راهبردی‌بیشتر‌از‌پیامدها‌تأکید‌دارد.‌رهبران‌راهبردی‌باید‌بتواننفد‌توانفایی‌کنتفرل‌‌‌

  (.2599)موهینگا،‌ متعادل‌سازمانی‌را‌در‌سازمان‌ایجاد‌کنند

‌
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 رهبری خدمتگزار

رویکفرد‌‌در‌نند‌سال‌اخیر،‌رهبری‌خدمتگزار‌توجه‌زیادی‌از‌محققان‌را‌به‌خفود‌جلفب‌کفرده‌اسفت.‌‌‌‌‌

‌ات‌رهبفری،‌قف‌سفال‌اخیفر‌در‌تحقی‌‌‌67لیفف‌در‌طفی‌‌‌‌گفرین‌ دمتگزار‌از‌زمفان‌معرففی‌آن‌توسف ‌‌‌رهبری‌خف‌

اخفلاق‌‌‌،درحقیقفت‌در‌سفبک‌رهبفری‌خفدمتگزار‌‌‌‌ ت.که‌پایه‌و‌مبانی‌آن‌اخلاق‌بفوده‌اسف‌‌‌استرویکردی‌

رهبفری‌خفدمتگزار‌یفک‌‌‌‌‌.(9‌،9117)گفرین‌لیفف‌‌‌شفود‌‌مفی‌‌تأکیفد‌و‌بر‌صداقت‌و‌اعتمفاد‌‌ هسته‌اصلی‌بوده

سفازد‌تفا‌در‌آنچفه‌‌‌‌‌که‌آنها‌را‌توانمند‌می‌طوری‌به‌نماید،‌جامع‌است‌که‌پیروان‌را‌درگیر‌می‌رویکرد‌رهبری

ق‌و‌محکمفی‌بفا‌کارکنفان‌دارنفد‌و‌‌‌‌‌رهبفران‌خفدمتگزار‌روابف ‌بسفیار‌عمیف‌‌‌‌‌‌توانایی‌آن‌را‌دارند،‌رشد‌کنند.

(.‌2‌،2597ارارورسانند‌تا‌استعدادهای‌بفالقوه‌خفود‌را‌کشفف‌کننفد‌)کفانلی‌و‌زاکف‌‌‌‌‌‌‌خوبی‌آنها‌را‌یاری‌می‌به

نیازها‌ دوستی‌که‌در‌آن‌رهبران‌بر‌بر‌نوع‌رهبری‌مبتنی‌عنوان‌به(‌رهبری‌خدمتگزار‌را‌2594)‌‌3ویلرباربوتو‌و‌

رهبفران‌‌(.‌‌2594ویلفر،‌بفاربوتو‌و‌‌)‌کننفد‌‌تعریفف‌مفی‌‌ کننفد،‌‌مفی‌‌تأکیفد‌ویفژه‌کارکنفان‌‌‌‌و‌توسعه‌دیگران،‌به

دوسفتانه‌رشفد‌دهنفد.‌وقتفی‌‌‌‌‌‌های‌اخلاقفی‌و‌نفوع‌‌‌گیری‌کنند‌تا‌پیروان‌را‌برمبنای‌جهت‌خدمتگزار‌تلاش‌می

،‌4)هفارویکی‌تأثیرگذارنفد‌‌نوبفه‌بیشفتر‌در‌کفار‌‌‌‌‌گیرد،‌آنها‌نیفز‌بفه‌‌‌ولویت‌قرار‌میسلامتی‌و‌رشد‌پیروان‌در‌ا

که‌باید‌منابع‌مفالی‌و‌انسفانی‌و‌سفایر‌‌‌‌‌‌شناسند‌عنوان‌مدیران‌سازمان‌می‌(.‌رهبران‌خدمتگزار‌خود‌را‌به2596

،‌رشفد‌دهنفد.‌رهبفران‌خفدمتگزار‌انتظفارات‌عملکفردی‌را‌نادیفده‌‌‌‌‌‌‌‌اسفت‌‌آنهفا‌سفپرده‌شفده‌‌‌‌منابعی‌را‌که‌به

‌ کنند.‌گیرند‌و‌بر‌پیشرفت‌شخصی‌پیروان‌خود‌تمرکز‌می‌می

هففای‌زیففر‌اسففتفاده‌کففرد‌کففه‌عبارتنففد‌از:‌‌لفففها(‌بففرای‌سففنجش‌رهبففری‌خففدمتگزار‌از‌م2554)‌0دنففی 

‌تماد.‌رسانی،‌تواضع‌و‌فروتنی،‌مهرورزی‌و‌قابلیت‌اع‌خدمت

‌تر‌از‌دیگران‌ببیند.‌تواضع‌و‌فروتنی:‌یعنی‌اینکه‌فرد‌نه‌خودش‌را‌برتر‌و‌نه‌کم

 .کنند‌میکنند‌و‌قابلیت‌اعتماد‌ایجاد‌‌می گویند‌عمل‌میقابلیت‌اعتماد:‌رهبرانی‌که‌به‌آنچه‌

‌(.‌2554‌:70شود‌)دنی ،‌‌میدیگران‌انجام‌ رساندن‌به‌مهرورزی:‌که‌به‌قصد‌منفعت

کفردن‌نیازهفای‌دیگفران‌اسفت.‌رهبفر‌‌‌‌‌‌‌برطرف‌کردن‌و‌درراستای‌خدمتمعنای‌تلاش‌‌بهرسانی:‌‌خدمت
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کند‌تا‌اینکه‌دیگران‌به‌او‌خدمت‌کننفد‌)رحیمفی‌و‌آقابابفایی،‌‌‌‌‌میخوب‌کسی‌است‌که‌به‌دیگران‌خدمت‌

9317‌:7‌.)‌

 

 کارکنان آوای

9تراوی  عقیده به
 اراهه سرپرستان، با مشکلات درمورد شامل‌گفتگو کارکنان آوای‌(2599) سایرین و 

 یفا‌ کفاری‌ سیاسفت‌ یفک‌ تغییر برای ها‌ایده آوردن‌زبان‌به منابع‌انسانی، واحدهای به پیشنهادات و راهکارها

‌(.2599)تفروای ‌و‌همکفاران،‌‌‌‌اسفت‌سفازمان‌‌ یفا‌ مفدیریت‌ از خفود‌ نارضفایتی‌ بیفان‌‌یا ها‌اتحادیه با رایزنی

کارکنفان‌ایفن‌‌‌‌این‌نگاه‌کفه‌با‌‌،کند‌نان‌تعریف‌میواژه‌آوا‌را‌ارتباط‌بین‌مدیریت‌و‌کارک‌(2554)‌2بیرسون

آوا‌(‌2553)‌3.‌بوکسل‌و‌پیورسفل‌(2554)بیرسون،‌‌ها‌و‌علاهق‌خود‌را‌بیان‌کنند‌ه‌نگرانیک‌فرصت‌را‌دارند

عنوان‌طیف‌کفاملی‌از‌فراینفدها‌و‌سفاختارها‌تعریفف‌کردنفد‌کفه‌توانفایی‌آن‌را‌دارد‌کفه‌کارکنفان‌را‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌را‌به

هفا‌مشفارکت‌‌‌‌هفای‌مفدیریتی‌در‌سفازمان‌‌‌‌ریگیف‌‌ت‌مستقیم‌و‌غیرمستقیم‌در‌تصمیمصور‌توانمند‌سازند‌که‌به

که‌در‌ذیفل‌‌است‌از‌سه‌نوع‌آوا‌بیان‌شده‌‌برای‌آوای‌کارکنان‌نارنوبی‌(.2554)بوکسل‌و‌پیورسل،‌‌کنند

 شود:‌توضیح‌داده‌می

رفتفاری‌‌‌سفت‌و‌ا‌نفای‌احسفاس‌تسفلیم‌‌‌‌ببرم‌ها:‌این‌آوا‌بر‌بیان‌شفاهی‌ایده،‌اطلاعات‌و‌نظر4مطیع‌آوای

کفه‌ایفن‌نفاتوانی‌در‌ایجفاد‌‌‌‌‌‌نیسفت‌بر‌این‌احساس‌است‌که‌فرد‌قادر‌به‌ایجاد‌شرای ‌متففاوت‌‌‌منفعلانه‌مبتنی

تفر‌‌‌کفم‌‌‌شفود‌و‌‌بفر‌خودکارآمفدی‌پفایین‌مفی‌‌‌‌‌تنفی‌بگونفه‌و‌حمفایتی‌م‌‌‌به‌بیان‌اظهارات‌موافقفت‌‌منجر‌،تغییر

 .‌(6‌،2594؛‌ژانگ‌و‌همکاران0‌،2553)گوردن‌غیرانفعالی‌است

آوای‌اسفت.‌‌بفر‌تفرس‌و‌خودمحفافظتی‌‌‌‌‌این‌نوع‌آوا‌مبتنی،‌(2555)‌2ماریسون‌و‌میلیکن :7تدافعی‌یآوا

کففه‌ازطریففق‌‌‌شففود‌تففدافعی‌خودمحففافظتی‌اسففت.‌رفتارهففای‌خودمحففافطتی‌بففه‌رفتارهففایی‌اطففلاق‌مففی‌‌‌‌‌

‌و‌افراد‌پیامفدها‌را‌بفه‌‌‌شودتر‌مشخص‌می‌کم‌،ذیری‌فردیپ‌مسئولیتو‌‌خطر‌های‌ایمن‌و‌بدون‌گیری‌تصمیم

                                                                                                                                                    

1. Travis 

2. Bryson 

3. Boxall& Purcell 

4. Acquiescent Voice 

5. Gorden 

6. Zhang et al 

7. Defensive Voice 

8. Morrison & Milliken 
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های‌‌راهبردعدم‌قبول‌مسئولیت‌از‌‌و‌خواهی،‌سرزنش،‌معذرتتوجیه،‌انکار‌دهند.‌عوامل‌خارجی‌نسبت‌می

هفا‌اسفتفاده‌‌‌‌راهبفرد‌از‌ایفن‌‌‌،شفوند‌‌که‌افراد‌با‌عوامل‌تهدیدکننده‌مواجه‌مفی‌‌خودمحافظتی‌هستند‌و‌هنگامی

‌‌.(2555)ماریسون‌و‌میکلیکن،‌‌کنند‌می

گیرند.‌آوای‌‌نظر‌میو‌قصد‌مثبت‌درعنوان‌رفتاری‌با‌نیت‌‌وع‌آوا‌را‌به:‌محققان‌این‌ن9دوستانه‌نوع‌آوای

شفده،‌‌‌هفای‌مشفارکتی‌تعریفف‌‌‌‌بر‌انگیفزه‌‌مرتب ‌با‌کار‌مبتنی‌هایها،‌اطلاعات‌و‌نظر‌دوستانه‌به‌ابراز‌ایده‌نوع

م‌)گانیگفل‌و‌ا‌‌رسانی‌به‌دیگفران‌تمرکفز‌دارد‌‌بر‌منفعت‌و‌است‌غیرانفعالی‌و‌دیگرخواهانه‌تعمدی،‌رفتاری

‌(.2‌،2595سی‌دونل

‌

 3شدگی شغلی عجین

شنفاختی‌مشغفول‌شفغلش‌‌‌صورت‌ذهنی،‌شناختی‌و‌روان‌ای‌است‌که‌فرد‌به‌با‌شغفل‌درجهگی‌شد‌عجین
برد‌و‌‌شود،‌از‌کار‌خود‌لذت‌می‌عجین‌می‌وقتی‌فرد‌با‌کار‌خود‌.دهد‌شده،‌به‌آن‌اهمیت‌و‌علاقه‌نشفان‌می

انگیزشففی‌مثبتی‌اسفففت‌کفه‌‌‌‌وضعیت،‌با‌شغل‌گیشد‌عجین‌(.4‌،2592)الدور‌و‌هارپز‌شود‌از‌آن‌خسته‌نمی
عنوان‌کلیفدی‌بفرای‌گشفودن‌‌‌‌‌شدگی‌با‌شغل‌به‌از‌دید‌سازمانی‌عجین.‌دارد‌تأثیربر‌عملکرد‌فرد‌و‌سففازمان‌

انگیزش‌کارکنان‌و‌افزایش‌تولید‌و‌از‌دید‌فردی‌کلیدی‌برای‌بهبفود‌عملکفرد،‌رشفد‌ففردی‌و‌رضفایت‌در‌‌‌‌‌‌
وتحلیل‌‌شدن‌مورد‌تجزیه‌ر‌درگیری‌و‌مجذوبشدن‌با‌شغل‌را‌با‌دو‌متغی‌عجین‌.دشو‌محل‌کار‌محسوب‌می

انفد‌‌‌وری‌و‌سفودآوری‌سفازمان‌کشفف‌کفرده‌‌‌‌‌شفدگی‌شفغلی‌و‌بهفره‌‌‌‌اند‌و‌ارتباط‌مثبتی‌بین‌عجین‌قرار‌داده
سفه‌بععفد‌بفرای‌‌‌‌‌(2554)‌6مفی‌و‌همکفاران‌‌شفده‌توسف ‌‌‌‌اراههبراساس‌نارنوب‌.‌(0‌،2592)سینگ‌و‌سارکار

‌ز:عبارتند‌ا‌کهاست‌استفاده‌قرار‌گرفته‌‌با‌شغل‌مورد‌گیشد‌عجین‌سنجش

 ی.تلاش‌در‌انجام‌وظایف‌شغل‌سطح‌انرژی،‌تلاش،‌پشتکار‌و‌میل‌به‌:7مندی‌یانرژ �

‌مشکلات‌:9مجذوبیت � ‌فراموشی ‌به ‌کار ‌حین ‌خود ‌وظایف‌شغلی ‌به ‌فرد ‌منجر‌توجه ‌شخصی

‌.شود‌می
                                                                                                                                                    

1. ProSocial Voice 

2. Gunnigle & McDonnell 

3. Job involvement 

4. Eldor, and Harpaz 

5. Singh and Sarkar 

6. May et al 

7. Vigor 
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‌افتخار‌شاغل‌احساس‌علاقه‌:2شدگی‌وقف � ‌شغل‌خوددربار‌مندی‌و ‌ ة ‌.(2554)می‌و‌همکاران،

‌پیامد‌شدگی‌با‌شغل‌نشان‌می‌های‌فراتحلیل‌درباره‌عجین‌بررسی سازمانی‌‌دهد‌که‌این‌مفهوم‌با

‌3مهم‌مرتب ‌است‌)دیپاک ‌عجین2596، ‌ابعاد‌هنجارهای‌اجتماعی،‌باورهای‌‌(. شدگی‌با‌شغل‌با

‌کارکنان‌نگ‌ارزش‌نظامدرونی‌و‌ رش‌مثبتی‌نسبت‌به‌تمایل‌به‌های‌فردی‌ارتباط‌نزدیکی‌دارد.

بیشتری‌بر‌رفتارهای‌خودجوش‌در‌مقایسه‌‌تأثیرها‌و‌باورهای‌کارکنان‌‌انجام‌کار‌دارند‌و‌نگرش

‌(.‌4‌،2552)نوقتایی گذارد‌با‌رفتارهای‌نقشی‌افراد‌می

‌

 سازمانی هویت 

که‌‌یدرحال‌سازمانی‌گسترش‌یافته‌است،‌‌حیطه‌مفهوم‌هویت‌بحث‌درباره‌هویت‌در‌ادبیات‌سازمانی‌در

اع ای‌‌اشاره‌دارد‌کهبه‌نیزی‌‌اًسازمانی‌عموم‌‌هویت شود.‌می‌تأکیدهویت‌شرکت‌بر‌‌در‌ادبیات‌بازاریابی

‌ففرض‌بفر‌ایفن‌اسفت‌کفه‌‌‌‌‌ کننفد.‌‌هایشان‌فکر‌مفی‌‌کنند‌و‌درباره‌سازمان‌کنند،‌احساس‌می‌سازمان‌درک‌می

هفای‌داخلفی‌و‌‌‌‌ن‌بفه‌شخصفیت‌‌ها‌وجود‌دارد.‌اع ای‌سفازما‌‌ارزش‌و‌ها‌درک‌جمعی‌و‌مشترک‌از‌ویژگی

سازمانی‌را‌به‌دو‌بخش‌هویفت‌داخلفی‌و‌هویفت‌خفارجی‌‌‌‌‌‌‌شود.‌مطالعات‌هویت‌خارجی‌سازمان‌اطلاق‌می

کفار‌مفا‌نیسفت؟‌و‌‌‌‌و‌دهد‌که:‌ما‌نه‌کسی‌هستیم؟‌کسب‌مید.‌هویت‌داخلی‌به‌این‌پاسخ‌نکن‌بندی‌می‌طبقه

مین‌أکننفدگان‌)تف‌‌‌ن‌ازجمله‌نهادها،‌عرضفه‌دهد‌که‌افراد‌بیرون‌از‌سازما‌برخلاف‌آن‌هویت‌بیرونی‌نشان‌می

،‌6؛‌جفوه ‌و‌شفولتز‌‌0‌،2593)وانفگ‌و‌همکفاران‌‌‌‌؟انفد‌‌کنندگان(‌و‌مشتریان‌سازمان‌را‌نگونه‌درک‌کفرده‌

9117.)‌

عنوان‌مشخصه‌مرکزی‌و‌پایدار‌شخصفیت‌سفازمان‌نگفاه‌‌‌‌‌سازمانی‌به‌‌(‌به‌هویت9120)‌7آلبرت‌و‌ویتتن

کمفک‌‌‌"نبفود‌‌خفانواده‌‌هفم‌"به‌درک‌مفهوم‌‌که‌‌وب‌مفیدی‌استعنوان‌نارن‌سازمانی‌به‌‌هویتکنند.‌‌می

‌‌هویفت‌.‌متمفایز‌سفازد‌‌‌‌هفا‌‌هر‌فرد‌خود‌را‌از‌اع ای‌سایر‌خفانواده‌‌کند‌تا‌سازمانی‌کمک‌می‌‌کند.‌هویت‌می

                                                                                                                                                    
1. Dedication‌ 
2. Absorption 

3. Deepak 

4. Chughtai 

5. Wang 
6. Jo Hatch & Schultz 

7. Albert and Whetten 
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‌داننفد.‌هویفت‌‌‌سازمانی‌را‌برداشتی‌عمیق‌و‌پایدار‌از‌معنای‌مشترک‌درمورد‌یک‌سازمان‌و‌اع فای‌آن‌مفی‌‌

ودن‌و‌بمحفوری،‌متمفایز‌‌‌ی‌خصوصفیت‌سفازمان‌اسفت‌کفه‌معیارهفا‌‌‌‌ ه‌آن‌دسفته‌از‌ابعفاد‌‌سازمانی‌دربرگیرنفد‌‌

ی‌یک‌سازمان‌اسفت‌کفه‌اع فا‌‌‌‌‌ها‌ویژگی و‌‌ها‌سازمانی‌شامل‌خصیصه‌‌هویت. کنند‌می پایداری‌را‌برآورده

،‌9نوردکوهیسفت‌‌وبفوهرز‌‌)‌انفد‌‌و‌مسفتمر‌سفازمان‌درک‌کفرده‌‌‌ ای‌منحصفر‌‌ی‌هسته‌ها‌عنوان‌ویژگی‌آنها‌را‌به

ای‌سازمان‌‌شود.‌خصیصه‌هسته‌شناخته‌می ای‌در‌سطح‌سازمان‌عنوان‌پدیده‌سازمانی‌به‌‌.‌مفهوم‌هویت(2592

موریت‌سازمان‌بیان‌شفده‌و‌باعفث‌ایجفاد‌ادارک‌و‌‌‌‌أمحوری‌که‌در‌م و‌هنجارهای‌‌ها‌عقاید،‌ارزش‌نظامدر‌

طریفق‌فراینفد‌‌‌بی‌ازیفا‌‌هویفت‌.‌(3‌،2590؛‌گفوک‌و‌همکفاران‌‌2‌،2552)کورنلیسفن‌دارد‌ شود،‌ریشه‌اقدام‌می

هفا،‌هنجارهفا‌و‌‌‌‌پذیری‌اتفاق‌افتاده‌و‌در‌نظریه‌هویت‌اجتمفاعی‌ریشفه‌دارد‌کفه‌در‌آن‌ففرد‌از‌ارزش‌‌‌‌‌هجامع

‌(.‌9317زاده‌و‌همکاران،‌‌پردازد‌)شریف‌سازی‌آنها‌می‌انتظارات‌سازمان‌مطلع‌شده‌و‌به‌درونی

نقشفی‌‌ کفاری‌در‌ارتبفاط‌اسفت‌و‌‌‌‌یا‌هنف‌متغیرهفای‌زمی‌‌و‌‌ها‌سازمانی‌با‌بسیاری‌از‌رفتارها،‌نگرش‌‌هویت

ی‌کارکنفان‌‌‌هفا‌‌جمله‌نگفرش‌این‌مفهوم‌ازد.‌کن‌یایفا‌من‌محوری‌در‌تنظیم‌هنجارهای‌رفتاری‌اع ای‌سازما

و‌درک‌مدیران‌را‌از‌رفتار‌کارکنان‌و‌‌ال‌یافتهبه‌خ ‌مقدم‌مطالعات‌سازمانی‌انتق‌9125پ ‌از‌دههت‌که‌اس

ی‌‌هفا‌‌عنفوان‌ویژگفی‌‌‌هرا‌ب‌م‌سازمانی‌مه‌ها‌یابی،‌کارکنان‌ویژگی‌طریق‌هویتاز‌ه‌است.سازمان‌افزایش‌داد

اففراد‌‌‌کفه‌‌،‌جاییدانند‌می‌بودن‌با‌سازمان‌هویت‌سازمانی‌را‌ادراک‌یکی‌نظران‌.‌صاحبکنند‌خود‌جذب‌می

‌‌دنبفال‌ارزیفابی‌و‌ارتقفای‌هویفت‌‌‌‌مدیران‌همفواره‌‌د.‌کنن‌خود‌را‌براساس‌خصوصیات‌سازمانشان‌تعریف‌می

که‌کارکنان‌سازمان‌‌ا‌زمانی.‌تمند‌هستند‌هعلاق‌که‌به‌نتایج‌مثبت‌آننرا‌؛ارکنان‌خود‌هستندمیان‌کانی‌سازم

یابفد‌و‌بفا‌‌‌‌سفازمان‌بیشفتر‌جنبفه‌مثبفت‌مفی‌‌‌‌‌‌تری‌با‌سازمان‌داشته‌باشند،‌باور‌آنها‌دربفاره‌‌قوی‌س‌هویتاحسا

:‌4‌،2556)پوسفا‌‌سفازمان‌خفود‌دارنفد‌‌‌ کنند‌و‌تعهد‌بالاتری‌بفه‌‌تحقق‌اهداف‌سازمان‌تلاش‌می آگاهی‌برای

302).‌

‌

                                                                                                                                                    

1. Boers & Nordqvist 
2. Cornelissen 
3. Gok et al  

4. Puusa 
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 های تحقیق توسعه فرضیه

 شدگی شغلی رهبری راهبردی و عجین
،‌به‌این‌‌اند‌شدن‌افراد‌ایجاد‌کرده‌های‌عظیمی‌را‌در‌عجین‌سانی‌تفاوترهبران‌راهبردی‌در‌حیطه‌منابع‌ان
ای‌‌ههفای‌کفاری‌بهینف‌‌‌‌شود‌که‌محفی ‌‌باعث‌می‌متفاوتشدگی‌شغلی‌‌دلیل‌که‌رویکردهای‌ساختاری‌عجین

پفذیری‌و‌‌‌بینی‌و‌تجسم‌آینده‌و‌حمایت‌از‌انعطاف‌برای‌کارکنان‌ایجاد‌شود.‌رهبری‌راهبردی،‌توانایی‌پیش
اسفت.‌رهبفران‌راهبفردی،‌رفتارهفا،‌افکفار‌و‌احساسفات‌‌‌‌‌‌‌‌راهبفردی‌بر‌دیگران‌برای‌ایجاد‌تغییر‌‌تأثیرتوانایی‌

د‌کفه‌آنهفا‌انفرژی‌‌‌‌نشفو‌‌و‌باعفث‌مفی‌‌قرار‌دهنفد‌‌‌تأثیرتوانند‌تحت‌‌کنند‌می‌افرادی‌را‌که‌در‌شرکت‌کار‌می
بفرای‌رسفیدن‌بفه‌اهفداف‌راهبفردی‌‌‌‌‌‌و‌اففراد‌‌ بیشتری‌برای‌انجفام‌وظفایف‌خفود‌در‌سفازمان‌داشفته‌باشفند‌‌‌‌‌‌

شدگی‌خاصی‌در‌کار‌پیدا‌کرده‌و‌برای‌رسیدن‌به‌اهداف‌بلندمدت‌بیشفترین‌تفلاش‌ممکفن‌را‌انجفام‌‌‌‌‌‌وقف
‌شود:‌صورت‌زیر‌تعریف‌می‌تحقیق‌به‌اول‌اساس‌فرضیه‌این‌لذا‌بر(.‌2557د‌)هیت‌و‌همکاران،‌نده

‌شدگی‌شغلی‌کارکنان‌اثرگذار‌است.‌رهبری‌راهبردی‌بر‌عجین: فرضیه‌اول
‌

 سازمانی  رهبری راهبردی و هویت
سفازمان‌‌ (‌معتقد‌است‌رهبری‌راهبردی،‌توانایی‌رهبر‌در‌ایجاد‌و‌حفظ‌سه‌نفوع‌ظرفیفت‌در‌‌‌2592)‌9لیر
ظرفیفت‌‌(.‌2592مفدیریتی‌)لیفر،‌‌‌یفر‌و‌ظرفیفت‌بفرای‌خود‌‌‌فیفت‌بفرای‌تغی‌‌ظرفیفت‌بفرای‌یفادگیری،‌ظر‌‌‌‌:است

شفود.‌ایفن‌‌‌‌های‌سازمان‌توسف ‌کارکنفان‌حاصفل‌مفی‌‌‌‌‌کردن‌اهداف‌و‌موفقیت‌خودمدیریتی‌براساس‌درونی
کننفد‌)هفری ‌و‌‌‌‌سفازمانی‌یفاد‌مفی‌‌‌‌‌عنوان‌هویفت‌‌با(‌از‌آن‌2550)‌2همان‌نیزی‌است‌که‌هری ‌و‌کامرون

طریفق‌وضفع‌باورهفا‌و‌‌‌‌سفازمانی‌از‌‌‌کننفد‌کفه‌هویفت‌‌‌‌بیفان‌مفی‌‌(‌2556)‌3ووس‌و‌همکاران.‌(2550کامرون،‌
همان‌نیفزی‌اسفت‌‌‌‌گیرد.‌این‌درواقع‌کند،‌شکل‌می‌که‌رفتار‌سازمان‌را‌هدایت‌می‌رهبرانها‌توس ‌‌ارزش

پردازند.‌‌بیانیه‌مأموریت‌می‌برای‌سازمان‌به‌تدوین "ما‌که‌هستیم؟ "که‌رهبران‌راهبردی‌در‌پاسخ‌به‌ساال
گیففری‌‌،‌نقففش‌خففود‌را‌در‌شففکلسففازمان‌از‌مشففترک‌بففرای‌آینففده‌انففد‌ترسففیم‌نشففمرهبففران‌راهبففردی‌بففا‌

صفورت‌زیفر‌‌‌‌اساس‌فرضیه‌دوم‌تحقیفق‌بفه‌‌‌لذا‌براین(.‌2556کنند‌)ووس‌و‌همکاران،‌‌سازمانی‌ایفا‌می‌هویت
‌شود:‌تعریف‌می

‌سازمانی‌کارکنان‌اثرگذار‌است.‌‌رهبری‌راهبردی‌بر‌هویت فرضیه‌دوم:

                                                                                                                                                    

1. Lear 

2. Harris & Cameron 

3.‌Voss 
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 شدگی شغلی رهبری خدمتگزار و عجین

عوامل‌زیادی‌ممکن‌است‌توضیح‌دهد‌که‌نرا‌بع ی‌از‌کارکنان‌بیشتر‌از‌دیگفران‌بفا‌کارشفان‌عجفین‌‌‌‌‌

؛‌اما‌تحقیقات‌پیشین‌حاکی‌از‌نقش‌مهم‌انواع‌سفبک‌رهبفری‌اسفت.‌اگرنفه‌توجفه‌بسفیار‌کمفی‌از‌‌‌‌‌‌‌‌‌اند‌شده

ولی‌تحقیقفات‌‌‌است،‌شدگی‌صورت‌گرفته‌آن‌بر‌عجین‌تأثیررهبری‌خدمتگزار‌و‌‌تأثیرمطالعات‌به‌بررسی‌

ش‌دارند.‌رهبری‌خدمتگزار‌بالاترین‌اولفویت‌‌تأکیدشدگی‌‌پیشین‌نیز‌بر‌رابطه‌بین‌رهبری‌خدمتگزار‌و‌عجین

اینکه‌تلاش‌کند‌تا‌منافع‌پیروان‌را‌با‌سازمان‌هماهنگ‌کند.‌این‌اسفتدلال‌وجفود‌‌‌‌خدمت‌به‌پیروان‌است،‌نه

میان‌کارکنفان‌توسف ‌رهبفرات‌خودخفواه‌رقفم‌‌‌‌‌‌ار‌های‌مهم‌برای‌سطح‌انرژی‌پاید‌کدارد‌که‌یکی‌از‌محر

آفرین‌و‌خفدمتگزار‌بفر‌منفافع‌‌‌‌‌های‌رهبری‌ازجمله‌کاریزماتیک،‌تحول‌خلاف‌آنکه‌اکثر‌سبکبر‌.خورد‌می

ر‌دارد‌و‌بر‌رشد‌و‌توسعه‌فردی‌افراد‌تمرکز‌دارد.‌رهبران‌خفدمتگزار‌د‌‌تأکیدفردی‌بیشتر‌از‌منافع‌سازمانی‌

شفدن‌‌‌ر‌خفدمتگزار‌در‌اففزایش‌عجفین‌‌‌دن‌کارکنان‌با‌شغلشان‌دارند.‌رهبف‌ش‌ها‌نقش‌مهمی‌در‌عجین‌سازمان

از‌مربفوط‌اسفت.‌‌‌‌انفد‌‌دهفی‌و‌بفازتعریف‌اهفداف‌و‌مسفیر‌و‌نشفم‌‌‌‌‌‌شغل‌در‌سازمان‌به‌تدوین،‌ارتباط‌افراد‌با

‌که‌آنهفا‌را‌بفه‌تعقیفب‌اهفداف‌تشفویق‌کننفد‌‌‌‌‌‌‌ای‌گونه‌،‌بهادراک‌مثبتی‌از‌پیروانشان‌اشاعه‌دهندباید‌رهبران‌

‌شود:‌صورت‌زیر‌تعریف‌می‌تحقیق‌بهاساس‌فرضیه‌سوم‌‌لذا‌براین.‌(9‌،2594ک)دیکلر

‌شدگی‌شغلی‌کارکنان‌اثرگذار‌است.‌رهبری‌خدمتگزار‌بر‌عجینفرضیه‌سوم:‌

‌

 رهبری خدمتگزار و آوای کارکنان

برای‌کمک‌به‌کارکنانش‌در‌حل‌مشکلات‌شخصفی‌و‌خفارا‌از‌محفل‌کفار‌علاقفه‌‌‌‌‌‌‌خدمتگزاررهبری‌

کنفد‌و‌از‌هرگونفه‌رفتفار‌‌‌‌‌در‌محل‌کار‌نیز‌با‌احترام‌و‌محبت‌نسفبت‌بفه‌کارکنفان‌رفتفار‌مفی‌‌‌‌‌دهد‌و‌‌نشان‌می

انفد‌کفه‌‌‌‌(.‌پژوهشگران‌در‌مطالعفات‌خفود‌بفه‌ایفن‌نتیجفه‌رسفیده‌‌‌‌‌‌2‌،2599کند‌)سویلو‌تحقیرآمیز‌اجتناب‌می

داری‌ی‌واقعفی،‌وففا‌‌رهبری‌خدمتگزار‌موجب‌ایجاد‌یک‌رابطه‌متقابل‌بین‌رهبر‌و‌کارکنان‌به‌شکل‌قفدردان‌

(.‌رهبفران‌نسفبت‌بفه‌کارکنفان‌خفود‌‌‌‌‌‌3‌،2593)نفان‌ اسفت‌هفای‌رهبفر‌‌‌‌کردن‌درخواسفت‌‌شخصی‌و‌برآورده

طریفق‌‌(.‌رهبفران‌از‌4‌،2551)نفن‌و‌کفاهو‌‌ دهنفد‌‌ها‌توجه‌نشان‌میهای‌کاری‌و‌فردی‌آن‌و‌به‌فعالیت‌مهربانند

                                                                                                                                                    

1.‌De Clercq 
2. Soylo 

3. Chan 

4. Chen & Kao 
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حتی‌در‌خارا‌از‌محی ‌ها‌دادن‌به‌رفاه‌آن‌نشان‌قع‌بروز‌مشکل‌کاری‌و‌فردی‌و‌توجهکمک‌به‌پیروان‌در‌موا

که‌کارکنان‌احساس‌کنند‌رهبران‌در‌خفدمت‌‌‌زمانی.‌دنهای‌متقابل‌منجر‌شو‌توانند‌به‌ارتقای‌فعالیت‌کار‌می

ها،‌اطلاعات‌مفرتب ‌بفا‌‌‌‌ابراز‌ایده‌ابدرقبال‌آنها‌با‌نوع‌دوستی‌و‌دوستانه‌رفتار‌کرده‌و‌کارکنان‌‌،آنها‌هستند

کننففد‌و‌آوای‌نففوع‌دوسففتانه‌دگرخواهانففه‌اسففت‌)وو‌و‌‌‌مففی‌رفتففارهففای‌مشففارکتی‌‌بففر‌انگیففزه‌کففار‌مبتنففی

‌شود:‌صورت‌زیر‌تعریف‌می‌،‌فرضیه‌نهارم‌تحقیق‌بهاساس‌لذا‌براین(.‌9،2599همکاران

‌رهبری‌خدمتگزار‌بر‌آوای‌کارکنان‌)مطیع،‌تدافعی،‌نوع‌دوستانه(‌اثرگذار‌است.‌فرضیه‌نهارم:

‌

 شدگی شغلی  سازمانی و عجین هویت 

‌کفه‌هویفت‌‌را‌شناسفایی‌کننفد.‌بفا‌درنظرگفرفتن‌این‌‌‌‌‌سفازمانی‌‌‌تا‌پیامدهای‌هویت‌‌اند‌ردهمحققان‌تلاش‌ک

عنوان‌یک‌کارکرد‌پیچیده‌از‌متغیرهای‌خارجی‌و‌داخلی‌است،‌هردو‌عوامل‌خارجی‌و‌داخلفی‌‌‌سازمانی‌به‌

‌عنفوان‌یکفی‌از‌متغیرهفای‌مفرتب ‌بفا‌‌‌‌‌‌شدگی‌شفغلی‌بفه‌‌‌مورد‌بررسی‌قرار‌گرفت.‌میان‌عوامل‌داخلی،‌عجین

شدگی‌‌کامل‌از‌عجیناًشدگی‌مستلزم‌یک‌وضعیت‌مثبت‌و‌نسبت‌شود.‌عجین‌سازمانی‌درنظر‌گرفته‌می‌هویت

عنوان‌یکی‌از‌عوامل‌‌شدگی‌شغلی‌را‌به‌(،‌عجین9175)‌2های‌اصلی‌فرد‌در‌شغل‌است.‌هال‌و‌همکاران‌هبجن

‌تفأثیر‌بفر‌‌ (9119)‌3اراند.‌افراتیفت‌و‌همکف‌‌نف‌گیر‌نظفر‌مفی‌‌گذارد،‌در‌تأثیر‌میها‌‌درونی‌که‌بر‌هویت‌سازمان

سازمانی،‌عملکرد‌فزاینده‌در‌‌‌کنند.‌آنها‌دریافتند‌که‌هویت‌می‌تأکیدسازمانی‌‌‌شدگی‌شغلی‌با‌هویت‌عجین

نف ‌فرد‌و‌افزایش‌سطح‌مشارکت‌اففراد‌‌‌شغلی‌باعث‌افزایش‌عزت‌شدگی‌شدگی‌شغلی‌دارد.‌عجین‌عجین

ی‌شغلی‌بالاتری‌دارند،‌این‌احتمفال‌وجفود‌دارد‌‌‌شدگ‌رود‌که‌افرادی‌که‌عجین‌شود‌و‌انتظار‌می‌در‌کار‌می

کند‌و‌ادعا‌‌(‌از‌این‌استدلال‌پشتیبانی‌می9172)‌4که‌سازمان‌به‌بخشی‌از‌هویت‌فرد‌تبدیل‌شود.‌هیم‌متوگلو

و‌بیگفانگی‌‌‌‌انفد‌‌تری‌را‌تجربفه‌کفرده‌‌‌سازمانی‌کم‌‌،‌هویت‌اند‌تر‌با‌شغلشان‌عجین‌شده‌کند‌افرادی‌که‌کم‌می

،‌فرضفیه‌پفنجم‌تحقیفق‌‌‌‌اسفاس‌‌لفذا‌بفراین‌‌‌(.0‌،2551شفود‌)کفاترینلی‌و‌همکفاران‌‌‌‌ر‌مفی‌شغلی‌در‌آنها‌آشفکا‌

‌شود:‌صورت‌زیر‌تعریف‌می‌به

                                                                                                                                                    

1. Wu et al 

2. Hall et al 
3. Efraty et al 

4. Himmetoglu 

5. Katrinli 
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‌شدگی‌شغلی‌کارکنان‌اثرگذار‌است.‌سازمانی‌بر‌عجین‌هویت فرضیه‌پنجم:

‌کند.‌گری‌می‌شدگی‌را‌میانجی‌سازمانی‌اثر‌رهبری‌راهبردی‌بر‌عجین‌هویت فرضیه‌ششم:
تفوان‌‌‌هستند‌که‌مفی‌‌رفتار‌سازمانی‌کارکنان‌دخیل مانی‌عوامل‌مختلف‌دیگری‌برساز‌‌هویت‌راستایدر

وسفیلۀ‌رفتارهفای‌بیرونفی‌‌‌‌‌بفه‌‌سفازمانی‌‌‌ثر‌نفام‌بفرد.‌هویفت‌‌‌اعنوان‌یکی‌از‌این‌عوامفل‌مف‌‌‌به‌از‌آوای‌سازمانی
بفر‌کفارکرد‌و‌تحقفق‌اهفداف‌‌‌‌‌‌سازمانی‌ابتدا‌بر‌رفتفار‌کارکنفان‌و‌سفپ ‌‌‌‌‌هویت د.پذیر‌می‌تأثیرشده،‌‌درک

‌.گفذارد‌‌می‌تأثیرنظرات‌توس ‌کارکنان‌سازمان‌‌بر‌ابراز‌عقاید‌و‌نقطه‌طریق‌گذارد‌و‌ازاین‌تأثیر‌میسازمانی‌

شود‌‌این‌نیروی‌عظیم‌نیز‌افزوده‌می‌مشکلات‌به‌بالطبع‌،شوند‌تر‌می‌ها،‌بزرگ‌و‌سازمانها‌‌که‌شرکت‌قدرهر
را‌‌هفا‌‌ند‌و‌اجازة‌هیچگونه‌بیان‌نظرات‌و‌ایدههای‌خود‌بپرداز‌سازمان‌‌مدیران‌با‌رویکرد‌سنتی‌به‌اداره‌و‌اگر

کنند‌و‌ایفن‌سفازمان‌اسفت‌‌‌‌‌به‌کارکنان‌خود‌ندهند،‌آنها‌دنار‌سرخوردگی‌شغلی‌شده‌و‌سکوت‌اختیار‌می
به‌بیفان‌نظفرات‌و‌‌‌تا‌کوشند‌تا‌کارکنان‌خود‌را‌تشویق‌کنند‌‌ها‌می‌بسیاری‌از‌سازمان.‌که‌مت رر‌خواهد‌شد

نقفش‌‌‌،رهبفران‌دهفد‌کفه‌‌‌‌نشان‌می‌ها‌لات‌سازمانی‌بپردازند.‌نتایج‌پژوهشمورد‌مساهل‌و‌مشکافکار‌خود‌در
صفورت‌‌‌تم‌تحقیفق‌بفه‌‌شف‌فرضیه‌ه‌،اساس‌لذا‌براین .کنند‌کلیدی‌در‌تشویق‌کارکنان‌به‌بیان‌نظراتشان‌ایفا‌می

‌شود:‌زیر‌تعریف‌می
‌شدگی‌اثرگذار‌است.‌فرضیه‌هفتم:آوای‌کارکنان‌)مطیع،‌تدافعی،‌نوع‌دوستانه(‌بر‌عجین

شدگی‌شغلی‌‌تانه(‌اثر‌رهبری‌خدمتگزار‌برعجینرضیه‌هشتم:‌آوای‌کارکنان‌)مطیع،‌تدافعی،‌نوع‌دوسف

 گری‌می‌کند.‌را‌میانجی

‌برخی‌از‌این‌عوامل‌عبارتند ند.قرار‌ده‌تأثیرتوانند‌رفتار‌آوایی‌کارکنان‌را‌تحت‌‌عوامل‌متعددی‌نیز‌می
‌کفه‌‌کارکنفان‌بفاور‌کننفد‌‌‌‌کفه‌‌مفوقعی‌(.‌9‌،2590ا‌)لفی‌و‌سفان‌‌جفو‌آو‌‌و‌سفازمانی‌‌‌شغلی،‌هویت‌از:‌رضایت

‌بیفان‌آنهفا،‌‌‌کننفد،‌بفا‌‌‌ایجفاد‌‌کاریشفان‌‌محی ‌خود‌تغییرات‌اساسی‌را‌در‌یها‌ایده‌و‌با‌بیان‌نظرات‌توانند‌می

کارکنفان‌تفرجیح‌‌‌‌،حتی‌با‌وجفود‌داشفتن‌اطلاعفات‌و‌نظفرات‌‌‌‌ .خواهند‌نمود‌مند‌بهره‌را‌سازمان‌متبوع‌خود
محفی ‌کفار‌بتواننفد‌نظفرات‌‌‌‌‌‌دهد‌که‌کارکنان‌اگفر‌در‌‌نشان‌می‌ها‌ا‌پژوهشام‌.دهند‌سکوت‌اختیار‌کنند‌می

عنفوان‌یفک‌‌‌‌سازمانی‌به‌بر‌نقش‌آوای رو،‌ازاین د،خود‌را‌بیان‌کنند،‌تمایل‌بیشتری‌به‌بیان‌نظرات‌خود‌دارن
یه‌اساس‌فرض‌نایلذا‌بر(.‌2‌،2590)کنستانتین‌و‌بیاس‌کنند‌عامل‌کلیدی‌در‌ارتباطات‌داخل‌سازمان‌اشاره‌می

‌شود:‌صورت‌زیر‌تعریف‌می‌نهم‌تحقیق‌به

                                                                                                                                                    

1. Li and Sun 

2. Constantin and Baias 



 سازمانی  گر و میانجی هویت شدگی شغلی کارکنان با درنظرگرفتن  نقش تعدیل خدمتگزار بر آوا و عجین -تأثیر رهبری راهبردی

242 

سازمانی‌اثر‌رهبری‌خدمتگزار‌بر‌آوای‌کارکنفان‌)مطیفع،‌تفدافعی،‌نفوع‌دوسفتانه(‌را‌‌‌‌‌‌‌هویت نهم:فرضیه‌

‌کند.‌تعدیل‌می

خدمتگزار‌بفر‌آوای‌کارکنفان‌و‌‌‌‌-رهبری‌راهبردی‌تأثیر،‌بررسی‌مبانی‌تحقیق‌در‌این‌پژوهش‌به‌باتوجه

(‌9نمفودار‌)‌‌.شود‌بررسی‌میسازمانی‌‌‌گری‌هویت‌یگری‌و‌میانج‌نقش‌تعدیل‌هب‌باتوجهشدگی‌شغلی‌‌عجین

‌:دهد‌مفهومی‌این‌پژوهش‌را‌نشان‌می‌نمونه

 
 چارچوب مدل مفهومی پژوهش. 9 شکل

‌

 شناشی پژوهش روش
حلیفل‌مفاتری ‌‌‌بفر‌ت‌‌تحلیلفی‌و‌مبتنفی‌‌‌-ظر‌روش،‌پیمایشینپژوهش‌حاضر‌ازمنظر‌هدف،‌کاربردی‌و‌از

یابی‌معادلات‌ساختاری‌بوده‌که‌در‌طول‌اجرای‌مراحل‌آن‌بفه‌توصفیف‌‌‌‌کواریان ‌با‌استفاده‌از‌روش‌مدل
شفرکت‌بفرق‌‌‌رواب ‌بین‌متغیرهای‌مدل‌تحقیق‌پرداخته‌است.‌در‌ایفن‌تحقیفق‌کلیفه‌کارشناسفان‌و‌مفدیران‌‌‌‌‌‌

 رهبری خدمتگزار

 رسانیخدمت�

 تواضع‌و‌فروتنی�

 قابلیت‌اعتماد�

 مهرورزی�

 آوای کارکنان

 مطیع�

 تدافعی�

 دوستانهنوع�

 راهبردیرهبری 

 دهی‌راهبردیجهت�

 های‌محوریقابلیت�

 توسعه‌سرمایه‌انسانی�

 گ‌مشارکتفرهن�

 های‌اخلاقیرویه�

 راهبردی‌کنترل�

 شدگی شغلیعجین   

 مندیانرژی�

 مجذوبیت�

 شدگیوقف�

 هویت سازمانی
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اند.‌نمونفه‌آمفاری‌‌‌‌نظر‌گرفته‌شدهرعنوان‌جامعه‌آماری‌د‌باشند،‌به‌نفر‌می‌9055ای‌خراسان‌که‌حدود‌‌منطقه

محاسفبه‌‌ نففر‌‌35گیری‌مقدماتی‌به‌حجفم‌‌براساس‌فرمول‌حجم‌نمونه‌کوکران‌با‌واریانسی‌که‌ازطریق‌نمونه
aگیفری‌تصفادفی‌‌‌‌بودن‌اسامی‌آنها‌نزد‌محقق،‌براساس‌نمونفه‌‌به‌دردسترس‌باتوجهکه‌‌است نفر990 د،‌شامل

و‌بفا‌‌‌‌اقتبفاس‌های‌مفدل‌از‌ادبیفات‌موجفود‌‌‌‌و‌متغیر‌ها‌سازهرای‌ی‌بریگ‌اندازهی‌ها‌اسیمقساده‌انتخاب‌شدند.‌
سفنجش‌‌‌بفرای‌همچنفین‌‌‌.ت‌توس ‌برخی‌از‌اساتید‌کنتفرل‌شفد‌‌ساالاد.‌شی‌مطرح‌ا‌طبقهطیف‌لیکرت‌پنج‌

منظفور‌بفرازش‌پایفایی،‌‌‌‌‌هافزار‌بهره‌گرفتفه‌شفد‌و‌بف‌‌‌‌روایی‌از‌روایی‌سازه‌و‌روایی‌واگرا‌و‌همگرا‌توس ‌نرم

ای‌پفژوهش‌بیشفتر‌از‌‌‌هف‌‌هاستفاده‌قرار‌گرفت‌و‌ضریب‌آلفای‌کرونباخ‌برای‌تمام‌سفاز‌‌آلفای‌کرونباخ‌مورد
‌است.‌(9)جدول‌ صورت‌شرح‌کلی‌پرسشنامه‌بههای‌پژوهش‌دارد‌که‌‌هکه‌نشان‌از‌اعتبار‌سنج‌است‌7/5

 

 . مختصات متغیرهای ابزار سنجش9جدول 

 شاخص
 میانگین

 ها پاسخ
 سؤالات نماد نمایشی ابعاد

 آلفای

 خکرونبا
 مأخذ

‌رهبری‌خدمتگزار

‌L1 9-0‌267/5 رسانی‌خدمت‌747/3

پترسون‌
(2553)‌

‌L2‌6-92‌124/5 تواضع‌و‌فروتنی‌617/3

‌L3‌93-29‌134/5 قابلیت‌اعتماد‌665/3

‌L4‌22-26‌199/5 مهروزی‌202/4

‌آوای‌کارکنان

وان‌داینه‌و‌‌Acquiescent 27-39‌272/5 مطیع‌719/3
دیگران‌

(2553)‌
‌‌Defensive‌32-36‌211/5تدافعی‌742/3

‌ProSocial‌37-49‌206/5 دوستانه‌نوع‌693/3

‌رهبری‌راهبردی

220/3‌
گیری‌‌جهت

 راهبردی
S1‌42-40‌634/5‌

وندی‌لیر‌
(2592)‌

‌S2‌46-41‌725/5 ای‌های‌هسته‌قابلیت‌123/3

660/2‌
 سرمایه‌انسانی

S3‌05-03‌796/5‌
‌فرهنگ‌مشارکت

171/2‌
 های‌اخلاقی‌رویه

S4‌04-07‌767/5‌
 کنترل‌راهبردی

‌(2595گوارانا‌)‌‌Identity‌02-63‌212/5***‌‌662/3سازمانی‌هویت

‌شدگی‌شغلی‌عجین

‌E1 64-62‌221/5 مندی‌انرژی‌371/3

‌(2551سولانو‌)  E2‌61-73‌242/5 مجذوبیت‌425/3

‌E3‌74-72‌231/5 شدگی‌وقف‌223/3
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 های پژوهش یافته
درصد‌‌20درصد‌زن‌هستند؛‌‌25درصد‌از‌آنها‌مرد‌و‌‌25سال‌است‌که‌‌32دهندگان‌‌نگین‌سنی‌پاسخمیا

ن ‌و‌بفالاتر‌‌لیسفا‌‌درصفد‌ففوق‌‌‌40دیفپلم‌و‌لیسفان ‌و‌‌‌‌درصد‌فوق‌00درصد‌مدیر‌که‌‌90س‌و‌افراد‌کارشنا

‌است.سال‌‌93طور‌میانگین‌سابقه‌کارشان‌حدود‌‌بودند‌که‌به
 

 گیری تحقیق برازش مدل اندازه

قیفق،‌اعتبفار‌ابفزار‌سفنجش‌پفژوهش‌‌‌‌‌‌ی‌تحها‌هیفرضآزمون‌‌منظور‌بهسازی‌معادله‌ساختاری‌پیش‌از‌مدل

بررسفی‌اعتبفار‌سفازه‌مفدل،‌از‌دو‌اعتبفار‌‌‌‌‌‌‌منظفور‌‌بفه‌رسفید.‌‌‌تأییفد‌ی،‌بفه‌‌تأییدطریق‌تکنیک‌تحلیل‌عاملی‌از

‌دسفت‌‌بفه‌دار‌‌یو‌معنف‌‌0/5ز‌بیشتر‌ا‌ها‌ساالهمگرایی‌و‌اعتبار‌افتراقی‌استفاده‌شد.‌مقادیر‌بارهای‌عاملی‌همه‌

طریفق‌مفاتری ‌‌‌قفرار‌گرففت.‌اعتبفار‌افتراقفی‌از‌‌‌‌‌تأییدترتیب‌اعتبار‌همگرایی‌ابزار‌سنجش‌مورد‌‌آمد‌و‌بدین

‌1/5تفر‌از‌‌‌مفدل‌کفم‌‌‌شاخص‌90هر‌‌نیب‌یهمبستگ‌ ،یماتر‌نیاساس‌ابرکه‌‌شود‌یمی‌ریگ‌اندازههمبستگی‌

‌تأیید‌به‌باتوجه‌،رو‌نیازا.‌شود‌یم‌تأیید‌زین‌یار‌افتراققالب‌اعتبدر‌قیابعاد‌مدل‌تحق‌نیب‌یعدم‌همپوشان‌،است

‌یتأییفد‌‌یعفامل‌‌لیتحل‌جینتا‌(2).‌جدول‌شود‌یم‌تأیید‌زیمدل‌ن‌ةاعتبار‌ساز‌،یو‌اعتبار‌افتراق‌ییاعتبار‌همگرا

‌.دهد‌یرا‌نشان‌م‌‌ها‌هیگو‌یبرا

‌
 پرسشنامه یها هیگو یبرا(، CFA) یتأیید یعامل لیتحل جی. نتا2جدول 

 نتیجه tآماره  بار عاملی گویه نتیجه tآماره  عاملی ارب گویه

‌دار‌معنی‌‌45‌225/5‌999/97دار‌معنی‌9‌225/5‌314/25

‌دار‌معنی‌‌49‌236/5‌264/23دار‌معنی‌2‌227/5‌151/43

‌دار‌معنی‌‌42‌072/5‌299/4دار‌معنی‌3‌604/5‌375/7

‌دار‌معنی‌‌43‌759/5‌325/95دار‌معنی‌4‌710/5‌042/97

‌دار‌معنی‌‌44‌794/5‌324/99دار‌معنی‌0‌274/5‌265/37

‌دار‌معنی‌‌40‌707/5‌263/94دار‌معنی‌6‌207/5‌512/27

‌دار‌معنی‌‌46‌751/5‌434/92دار‌معنی‌7‌252/5‌132/29

‌دار‌معنی‌‌47‌729/5‌422/93دار‌معنی‌2‌203/5‌413/27

‌دار‌معنی‌‌42‌745/5‌777/92دار‌معنی‌1‌259/5‌537/91
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 نتیجه tآماره  بار عاملی گویه نتیجه tآماره  عاملی ارب گویه

‌دار‌معنی‌‌41‌773/5‌664/91دار‌معنی‌95‌242/5‌472/22

‌دار‌معنی‌‌05‌726/5‌917/94دار‌معنی‌99‌215/5‌775/32

‌دار‌معنی‌‌09‌753/5‌214/95دار‌معنی‌92‌741/5‌673/90

‌دار‌معنی‌‌02‌766/5‌772/96دار‌معنی‌93‌224/5‌343/29

‌دار‌معنی‌‌03‌749/5‌531/92دار‌معنی‌94‌766/5‌322/94

‌دار‌معنی‌‌04‌742/5‌461/94دار‌معنی‌90‌712/5‌365/91

‌دار‌معنی‌‌00‌726/5‌205/91دار‌معنی‌96‌720/5‌611/29

‌دار‌معنی‌‌06‌229/5‌707/22دار‌معنی‌97‌239/5‌236/26

‌دار‌معنی‌‌07‌799/5‌752/93دار‌معنی‌92‌297/5‌172/22

‌دار‌معنی‌‌02‌276/5‌622/35دار‌معنی‌91‌706/5‌572/94

‌دار‌معنی‌‌01‌206/5‌010/26دار‌معنی‌25‌230/5‌557/97

‌دار‌معنی‌‌65‌225/5‌710/97دار‌معنی‌29‌227/5‌533/32

‌دار‌معنی‌‌69‌606/5‌070/7دار‌معنی‌22‌120/5‌139/01

‌دار‌معنی‌‌62‌231/5‌040/91دار‌معنی‌23‌261/5‌657/26

‌دار‌معنی‌‌63‌221/5‌229/22دار‌معنی‌24‌247/5‌169/23

‌دار‌معنی‌‌64‌294/5‌116/20دار‌معنی‌20‌246/5‌140/25

‌دار‌معنی‌‌60‌254/5‌605/96دار‌معنی‌26‌257/5‌355/93

‌دار‌معنی‌‌66‌239/5‌056/23دار‌معنی‌27‌405/5‌325/3

‌دار‌معنی‌‌67‌679/5‌135/7دار‌معنی‌22‌249/5‌743/93

‌دار‌معنی‌‌62‌729/5‌791/99دار‌معنی‌21‌242/5‌229/93

‌دار‌معنی‌‌61‌073/5‌344/6دار‌نیمع‌35‌221/5‌342/97

‌دار‌معنی‌‌75‌622/5‌962/2دار‌معنی‌39‌211/5‌500/97

‌دار‌معنی‌‌79‌279/5‌792/36دار‌معنی‌32‌201/5‌250/32

‌دار‌معنی‌‌72‌212/5‌099/05دار‌معنی‌33‌195/5‌554/04

‌دار‌معنی‌‌73‌270/5‌146/21دار‌معنی‌34‌265/5‌791/35

‌دار‌معنی‌‌74‌712/5‌646/97دار‌معنی‌30‌743/5‌433/99
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 نتیجه tآماره  بار عاملی گویه نتیجه tآماره  عاملی ارب گویه

‌دار‌معنی‌‌70‌749/5‌322/93دار‌معنی‌36‌234/5‌255/91

‌دار‌معنی‌‌76‌244/5‌244/20دار‌معنی‌37‌612/5‌212/7

‌دار‌معنی‌‌77‌294/5‌707/29دار‌معنی‌32‌710/5‌490/99

‌دار‌معنی‌‌72‌611/5‌367/92دار‌معنی‌31‌222/5‌029/91

‌
تحقیفق،‌‌‌بفرازش‌مفدل‌‌‌اساس‌ضریب‌تعیفین‌.‌بردهد‌یماری‌تحقیق‌را‌نشان‌تخمین‌مدل‌ساخت‌(2)شکل‌

سازمانی‌‌‌گزار‌و‌هویترهبری‌راهبردی،‌خدمت‌تأثیرشدگی‌شغلی‌کارکنان‌تحت‌‌درصد‌از‌عجین‌‌46باًیتقر

درصد‌از‌‌27نظر‌قرار‌نگرفته‌است.‌همچنین‌‌باشد‌و‌مابقی‌به‌عوامل‌دیگری‌مرتب ‌است‌که‌در‌مدل‌مدمی
و‌‌اسفت‌گزار‌و‌سه‌بعفد‌آوای‌کارکنفان‌‌‌رهبری‌راهبردی،‌رهبری‌خدمت‌تأثیر‌تحت‌سازمانی‌‌ویتتغییرات‌ه

‌شود‌که‌در‌مدل‌پژوهش‌لحاظ‌نشده‌است.‌درصد‌دیگر‌توس ‌متغیرهایی‌دیگری‌تعریف‌می‌73
‌

 ی پژوهشها هیفرضبررسی 
اسفت‌‌‌شفده‌‌‌استفاده‌PLSافزار‌‌استیودنت‌در‌نرمهای‌تحقیق‌از‌آمارة‌آزمون‌تی.‌‌یا‌رد‌فرضیه‌تأییدبرای‌

شفود.‌بفا‌‌‌‌مفی‌‌تأییفد‌‌50/5شده‌در‌سفطح‌خطفای‌‌‌‌باشد،‌فرضیۀ‌مطرح‌16/9تر‌از‌‌بزرگ‌tکه‌اگر‌مقدار‌آمارة‌
قابل‌مشاهده‌است،‌اثر‌رهبری‌راهبردی‌در‌فرضیه‌اول‌و‌‌(‌3)که‌در‌جدول‌طور‌گرفته‌همان‌بررسی‌صورت
لی‌در‌شفدگی‌شفغ‌‌‌گزار‌بفر‌عجفین‌‌خفدمت‌هبری‌سازمانی‌کارکنان؛‌اثر‌ر‌‌شدگی‌شغلی‌و‌هویت‌دوم‌بر‌عجین

دوسفتانه‌کارکنفان‌در‌فرضفیه‌‌‌‌‌گزار‌بفر‌آوای‌تفدافعی‌کارکنفان‌و‌آوای‌نفوع‌‌‌‌فرضیه‌سوم،‌اثر‌رهبفری‌خفدمت‌‌
سفازمانی‌بفر‌‌‌‌‌شدگی‌شغلی‌در‌فرضیه‌پنجم‌و‌نهایتاً‌اثفر‌میفانجی‌هویفت‌‌‌‌سازمانی‌بر‌عجین‌‌نهارم،‌اثر‌هویت

بفه‌‌‌باتوجفه‌همچنفین‌‌‌.شفود‌‌یمف‌‌تأییفد‌غلی‌در‌فرضفیه‌هففتم‌‌‌شفدگی‌شف‌‌‌رابطه‌بین‌رهبری‌راهبفردی‌و‌عجفین‌‌
.‌استاین‌نتیجه‌را‌گرفت‌که‌این‌اثرات‌همگی‌مثبت‌و‌مستقیم‌‌توان‌یمبودن‌ضرایب‌رگرسیونی‌آنها،‌‌مثبت

آوای‌کارکنان‌)مطیع،‌تفدافعی،‌‌‌تأثیر،‌رهبری‌خدمتگزار‌بر‌آوای‌مطیع‌کارکنان‌‌تأثیراما‌در‌فرضیه‌نهارم‌
آوای‌کارکنفان‌)مطیفع،‌تفدافعی،‌‌‌‌در‌فرضفیه‌ششفم،‌اثفر‌میفانجی‌متغیفر‌‌‌‌‌‌شدگی‌شغلی‌‌عجینبر‌دوستانه(‌‌نوع

گفر‌‌‌در‌فرضیه‌هشتم‌و‌نهایتاً‌اثر‌تعفدیل‌شدگی‌شغلی‌‌عجینو‌گزار‌رهبری‌خدمتدر‌رابطه‌میان‌دوستانه(‌‌نوع
ر‌فرضفیه‌‌ددوسفتانه(‌‌‌آوای‌کارکنان‌)مطیع،‌تدافعی،‌نفوع‌و‌‌گزاررهبری‌خدمتسازمانی‌در‌رابطه‌بین‌‌‌هویت

 باشند.‌می‌16/9تر‌از‌‌کم‌tدارای‌آماره‌‌(4)جدول‌‌به‌باتوجهکه‌؛‌نراشود‌یمرد‌‌50/5نهم‌در‌سطح‌تشخیص‌
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‌
 

 شده پژوهش . مدل ساختاری برازش2 شکل

‌
 قیتحق یها هیفرض یدار معنیو  یونیرگرس بیضر. 4جدول 

 نتیجه T رگرسیونی ضریب مسیر مستقیم فرضیه

‌تأیید ‌293/5‌097/2شدگی‌شغلی‌عجین‌←رهبری‌راهبردی‌‌9

‌تأیید‌‌452/5‌136/4سازمانی‌کارکنان‌‌هویت ←رهبری‌راهبردی‌‌2

‌تأیید‌‌227/5‌524/2شدگی‌شغلی‌عجین‌←رهبری‌خدمتگزار‌ 3

4‌

‌رد‌‌232/5‌274/5آوای‌کارکنان‌)مطیع(‌←رهبری‌خدمتگزار‌

‌تأیید‌437/5‌295/6 آوای‌کارکنان‌)تدافعی(‌←رهبری‌خدمتگزار‌

‌تأیید 411/5‌075/4 دوستانه(‌آوای‌کارکنان‌)نوع‌←رهبری‌خدمتگزار‌

‌تأیید‌‌499/5‌946/4شدگی‌شغلی‌عجین‌←سازمانی‌‌‌هویت‌0

7‌

‌رد‌‌593/5‌940/5شدگی‌شغلی‌عجین‌←آوای‌کارکنان‌)مطیع(‌

‌رد‌‌569/5‌754/5شدگی‌شغلی‌عجین‌←آوای‌کارکنان‌)تدافعی(‌

‌رد 422/5 -‌542/5شدگی‌شغلی‌عجین‌←دوستانه(‌‌آوای‌کارکنان‌)نوع
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 نتیجه T ضریب رگرسیونی مسیر مستقیم غیر مستقیم فرضیه

6‌
‌←سازمانی‌کارکنان‌هویت ←رهبری‌راهبردی‌

‌شدگی‌عجین
‌تأیید‌<960/5‌16/9

2‌

‌←آوای‌کارکنان‌)مطیع(‌‌←رهبری‌خدمتگزار‌

‌شدگی‌شغلی‌عجین
‌رد‌>553/5‌16/9

‌←)تدافعی(‌‌آوای‌کارکنان‌←رهبری‌خدمتگزار‌

 شدگی‌شغلی‌عجین
‌رد‌>526/5‌16/9

‌←دوستانه(‌‌آوای‌کارکنان‌)نوع‌←رهبری‌خدمتگزار‌

 شدگی‌شغلی‌عجین
‌رد‌>523/5-‌16/9

 نتیجه T ضریب تعاملی سازمانی در رابطه بین... گر هویت اثر تعدیل فرضیه

1‌

‌رد‌‌225/9-‌901/5آوای‌کارکنان‌)مطیع(‌←رهبری‌خدمتگزار‌

‌رد‌261/5‌724/9 آوای‌کارکنان‌)تدافعی(‌←متگزار‌رهبری‌خد

‌رد‌506/9 257/5 دوستانه(‌آوای‌کارکنان‌)نوع‌←رهبری‌خدمتگزار‌

 

 بندیجمعبحث و 
‌تفأثیر‌‌دگی‌کاری‌اففراد‌را‌در‌سفازمان‌تحفت‌‌‌های‌مختلفی‌از‌زن‌تواند‌جنبه‌های‌رهبری‌می‌توسعه‌مهارت

اهبردی‌و‌خفدمتگزار‌مفدیران‌در‌‌‌دهد‌که‌سبک‌رهبری‌ر‌میپژوهش‌نشان‌راستا،‌این‌‌دراین‌خود‌قرار‌دهد.

توانفد‌باعفث‌‌‌‌سفازمانی‌مفی‌‌‌‌شدگی‌شفغلی‌کارکنفان‌در‌سفازمان‌اثرگفذار‌بفوده‌و‌هویفت‌‌‌‌‌‌‌گیری‌عجین‌شکل

شدگی‌شغلی‌نقش‌میانجی‌نیز‌ایففا‌‌‌شدگی‌شغلی‌کارکنان‌باشد‌و‌در‌رابطه‌رهبری‌راهبردی‌با‌عجین‌عجین

هفا‌و‌‌‌و‌استفاده‌از‌فرصت‌راهبردیبر‌سازوکار‌مبتنیدهی‌و‌هدایت‌‌جهت‌واسطه‌هکند.‌رهبران‌راهبردی‌ب‌می

د‌و‌فرهنگ‌مشفارکتی‌در‌‌نآفرین‌توجه‌دار‌بر‌توسعه‌و‌پرورش‌کارکنان‌ارزشهای‌برجسته‌سازمان‌‌ظرفیت

گذاری‌کلان‌اسفت‌‌‌ای‌نون‌برق،‌نیازمند‌سرمایه‌های‌پرهزینه‌توسعۀ‌زیرساختد.‌نآور‌سازمان‌را‌فراهم‌می

منفابع‌حفداکثری‌بفرای‌پاسفخ‌بفه‌‌‌‌‌‌ های‌برق،‌برای‌رقابفت‌بفر‌سفر‌جفذب‌‌‌‌‌ننین‌شرایطی،‌شرکت‌به‌باتوجهو‌

ی‌آوردند‌تا‌بتوانند‌با‌تفدبیر‌درراسفتای‌اهفداف‌‌‌‌ریزی‌راهبردی‌رو‌برنامه تمرکز‌دربه‌نیازهای‌آتی‌صنعت،‌

و‌‌راهبفردی‌کنترل‌های‌‌سازوکارکارگیری‌‌هب‌صورت‌بهینه‌استفاده‌کنند.‌‌خود‌به ای،‌از‌منابع‌محدود‌توسعه

شدن‌در‌کفار‌‌‌زی‌منابع‌انسانی‌را‌با‌سازمان‌درجهت‌عجینسا‌برانگیز،‌انگیزه‌هویت‌هال‌و‌شوقترسیم‌افق‌اید

کار‌خود‌شده‌و‌حداکثر‌کوشش‌خود‌را‌وقف‌پیشبرد‌و‌‌درگیروجود‌خواهد‌آورد،‌تا‌افراد‌با‌شور‌بیشتر،‌‌به
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ها،‌انتخاب‌یفک‌راهبفرد‌روشفن‌و‌بهتفر‌از‌‌‌‌‌‌شرکت‌ترین‌عامل‌سودآوری‌بلندمدت‌مهمتعالی‌سازمان‌کنند.‌

 )استوارت رساند‌داشتن‌کارکنانی‌کارآمد‌است‌که‌این‌راهبرد‌را‌به‌بهترین‌نحو،‌به‌مرحلۀ‌عمل‌می رقبا‌و

انسفانی،‌بفه‌‌‌ امر‌خود‌منوط‌به‌تدوین‌و‌اجرای‌راهبردهفای‌کفارکردی‌منفابع‌‌‌این‌(.‌31-9‌،2551‌،32و‌برون

پیفروی‌از‌مففاهیم‌‌‌ رود‌که‌با‌بنابراین،‌در‌عصر‌جدید،‌از‌مدیران‌انتظار‌می‌.شکلی‌اثربخش‌و‌کارآمد‌است

از‌سفرمایۀ‌معنفوی‌‌‌ ای‌را‌طراحفی،‌تفدوین‌و‌اجفرا‌کننفد‌و‌‌‌‌‌گفرا،‌راهبردهفای‌پیچیفده‌‌‌‌تفکر‌راهبردی‌و‌نظفام‌

پاسداری‌و‌‌-منابع‌انسانی‌است های‌ها‌و‌شایستگی‌که‌شامل‌قابلیت‌-های‌نامشهود‌صورت‌دارایی‌سازمان،‌به

 مزیفت‌رقفابتی‌سفازمان‌و‌‌‌‌ەٴکننفد‌‌عنوان‌منابع‌راهبفردی،‌ت فمین‌‌‌بهحمایت‌کنند.‌اگر‌قرار‌است‌منابع‌انسانی‌

راهبفردی‌منفابع‌‌‌ سفازی‌مفدیریت‌‌‌تا‌با‌بررسی‌موانع‌و‌مساهل‌پیادهاثربخشی‌آن‌باشند،‌نیازمندیم‌‌ەٴکنند‌تأمین

عنفوان‌یفک‌‌‌‌بفه‌ع‌انسانی‌گام‌برداریم.‌انسانی،‌در‌تسهیل‌تدوین‌و‌اجرای‌اثربخش‌و‌کارآمد‌راهبردهای‌مناب

مدیریت‌منفابع‌انسفانی،‌بفه‌‌‌‌‌گیری،‌توسعه‌و‌اجرای‌راهبرد‌شکل‌ەٴن‌موانع‌بازدارنداشتبرد‌میان‌گیری،‌از‌نتیجه

دادن‌بفه‌ایفن‌‌‌‌خواهفد‌شفد.‌شفکل‌‌‌ گر‌توسعه‌و‌اجرای‌این‌راهبردهفا‌منجفر‌‌‌های‌مساعد‌و‌تسهیل‌ایجاد‌محی 

رهبفران‌بفا‌اتخفاذ‌‌‌‌سفازمان‌در‌بفازار‌دارد.‌‌‌ زمانی‌و‌تصفویر‌سفازمانی‌‌های‌مثبتی‌بر‌فرهنفگ‌سفا‌‌تأثیرمحی ،‌

‌تأکیفد‌مبنای‌اصل‌تواضع‌و‌فروتنی،‌مهرورزی‌و‌رسانی‌به‌کارکنان‌بر‌رویکرد‌خدمتگزاری‌ازطریق‌خدمت

اسفاس‌آوای‌‌شفاعه‌فرهنفگ‌مشفارکتی‌در‌سفازمان‌بر‌‌‌‌سفاز‌ا‌‌تمفاد‌سفازمانی‌بفین‌کارکنفان،‌زمینفه‌‌‌‌‌بر‌ایجاد‌اع

بفه‌‌هفای‌سفازمانی‌مشفارکت‌پویفا‌و‌فعفال‌داشفته‌و‌نسفبت‌‌‌‌‌‌‌‌‌د.‌کارکنفان‌بایفد‌در‌فعالیفت‌‌‌نشو‌دوستانه‌می‌نوع

کنند.‌رهبران‌نیز‌نباید‌از‌پیامد‌منفی‌این‌سفبک‌رهبفری‌بفا‌بفروز‌آوای‌‌‌‌‌سرنوشت‌سازمان‌احساس‌مسئولیت‌

گریفزی‌‌‌ی‌توجیفه،‌انکفار‌و‌مسفئولیت‌‌‌صفورت‌راه‌را‌بفرا‌‌‌؛‌نراکفه‌درایفن‌‌تدافعی‌بین‌کارکنان‌غاففل‌بماننفد‌‌

هفا‌‌‌واسطه‌وضع‌ارزش‌هسازمانی‌ب‌هویت‌،دارند‌‌(‌‌اظهار‌می2556ووس‌و‌همکاران‌)‌د.نگذار‌‌کارکنان‌باز‌می

هیجانفات‌عفاطفی‌کارکنفان‌را‌‌‌‌کفه‌‌‌ای‌گونفه‌‌بفه‌گیفرد؛‌‌‌‌و‌باورهای‌محوری‌توس ‌رهبران‌راهبردی‌شکل‌می

واسطه‌اقدام‌رهبران‌‌هتواند‌ب‌‌شدن‌با‌کار‌می‌نگیزانند.‌عجینشدن‌در‌کار‌برا‌طور‌اثربخش‌درراستای‌عجین‌به

‌عالی‌سازمان‌ت عیف‌یا‌تقویت‌شود.

ای‌کمفک‌‌‌هایی‌نظیر‌شرکت‌برق‌منطقفه‌‌های‌پژوهش‌به‌متولیان‌حوزه‌مدیریت‌رفتاری‌در‌سازمان‌یافته

گیری‌آوای‌کارکنفان‌در‌سفازمان‌‌‌‌های‌اثرگذار‌برگسترش‌و‌شکل‌کند‌تا‌ضمن‌درنظرگرفتن‌سایر‌حوزه‌می

                                                                                                                                                    

1. Stewart & Brown 
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(،‌عفدالت‌سفازمانی‌)والومبفوا‌و‌‌‌‌2551های‌فرهنگفی‌)بفوترو‌و‌وان‌داینفه،‌‌‌‌‌ی‌و‌ارزشهمچون‌رهبری‌اخلاق

اختیار‌آنان‌است،‌رویکرد‌خدمتگزاری‌مدیریت‌را‌نیز‌درنظر‌(‌که‌کنترل‌آن‌در‌سازمان‌در‌2595همکاران،

 و پیروان به رسانی‌خدمت به ترین‌مدیران‌آنهایی‌هستند‌که‌همواره‌هالکند‌اید‌بگیرند‌و‌نیز‌به‌آن‌اشاره‌می

خفود‌‌ کارکنان ظرفیت حداکثرسازی و سازمان پیشرفت و رشد به بوده، متمایل آنها و‌مقام ایشان به احترام

شدگی‌شغلی‌و‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌‌دهند‌تا‌از‌پیامدهای‌مثبت‌آن‌نظیر‌تعهد‌سازمانی،‌عجین‌می اهمیت

گیری‌ماثر‌از‌منابع‌محیطی،‌دستیابی‌بفه‌‌‌شرای ‌بهره‌،مند‌شوند.‌اتخاذ‌ننین‌رویکردی‌در‌سازمان‌خود‌بهره

ازمان‌را‌ففراهم‌خواهفد‌‌‌تعالی‌سف‌ طلبی‌و‌و‌جاه‌‌ای‌پویا‌های‌هسته‌خلق‌ارزش،‌توسعه‌قابلیت‌مزیت‌رقابتی‌و

‌سازمانی‌نیز‌توجه‌داشت.‌‌به‌پیامدهای‌مثبت‌هویت‌دراستای‌آن‌بایآورد‌که‌در
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