
 مطالعات مدیریت راهبردی                                                                                            
 2314 بهار � 12شماره                                                                                  

 33 ـ 44ص  ص                                                                                          
 

 شدگی شغلی و هویت سازمانیو عجین راهبردیرهبری 
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 چکیده

 راهبردیکه از طریق آن درک بهتری نسبت به پیامدهای رهبری  کند میاین مقاله مدلی را ارائه و آزمون      
سرمایه انسانی، پایداری  ۀای، توسعهسته های قابلیتبرداری و نگهداری ، بهرهراهبردیدهی جهتر مبتنی ب

شدگی شغلی بر عجین راهبردی های کنترلو تدوین  اخلاقی های رویهبر  تأکیدفرهنگ مشارکت اثربخش، 
ایجاد  ها آنازماانی گری هویت سبا میانجی ها آنشدگی مندی، مجذوبیت و وقفکارکنان یعنی میزان انرژی

پیمایشی از طریق پرسشنامه در میان نمونه  -شناسی تحلیلیاین پژوهش با رویکرد روش های داده. شود می
 های فرضیهای خراسان حاصل شده است. نتایج تحلیل نفری از کارشناسان و مدیران شرکت برق منطقه 214

که رهبری  دهد میی آزمون شده است، نشان سازی معادلات ساختارتحقیق که با استفاده از روش مدل
شدگی شغلی کارکنان به طور مستقیم اثرگذار بوده ضمن اینکه هویت بر هویت سازمانی و عجین راهبردی

 .کند میگری شدگی شغلی کارکنان میانجیرا بر عجین راهبردیسازمانی اثر رهبری 
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 . مقدمه1

سازمان  راهبردیعوامل مورد نیاز برای پیشبرد اهداف  ترین مهمیکی از  ها سازمانمنابع انسانی      
به عنوان یک نقطه قوت سازمانی، مزیت رقابتی پایدار و بلندمدت سازمان  تواند میکه  شوند میقلمداد 
زمان تا حدود زیادی به اثربخشی و کارایی طور کلی اثربخشی و کارایی سابیاورند. به ارمغانرا به 

نیروی انسانی در آن سازمان بستگی دارد. هر چه کارکنان در سازمان با شوق و اشتیاق بیشتری 
با شغل خود در سازمان بیشتر عجین شده باشند،  ایبه گونهکاری خود را دنبال نمایند و  های فعالیت

همراه خواهد داشت. در واقع چنین افرادی از شغل خود دستیابی به اثربخشی و کارایی بیشتر را به 
رضایت بیشتری داشته، روحیه مثبتی در کار نشان داده و نسبت به سازمان و همکاران خود تعهد 

اثر خود را بر  تواند میسازمانی حاکم بر رفتار کارکنان  های ویژگی. در این میان کنند میبالایی ابراز 
مختلفی داشته  های جنبه تواند میسازمانی  های ویژگیبگذارد. این  ها آنشدگی بالابردن سطح عجین

 .باشد میرهبری سازمان  راهبردیرویکرد  ها آن ترین مهمباشد که یکی از 
 در شدگی شغلی کارکنانعجین سطح یارتقا و ایجاد اصلی عوامل عنوان به رهبران نقش اهمیت     

آمیز با نیازها، رویارویی موفقیت که شود مییگر قلمداد به عنوان نقطه قوت سازمانی د ها سازمان
آنان قرار  یرهبر های شیوهمستقیم تحت تأثیر  به طورسازمانی درون و برون یو تهدیدها ها فرصت
ساز گرایانه و کاریزماتیک، زمینهبر ابعاد تحول تأکیدو  راهبردیبا گرایش  توانند میرهبران دارد. 

فراد جهت تلاش برای انطباق با محیط، درک صحیح سازمان و جامعه و حفظ بزرگی در ا های انقلاب
هویت مشترک برای نیل به هدف بقاء و توسعه و همچنین رضایت افراد بواسطه عضویت در سازمان 

آمدن خود تنظیمی در نزد افراد برای دستیابی به  به وجودباشند. این هویت سازمانی مشترک باعث 
و نگهداری استعدادها، کسب شهرت و ایجاد امنیت ذهنی در سازمان شده و اهداف عملکردی، جذب 

 [.1] نماید میآمیز کمک ابهام های موقعیتبه افراد جهت مواجه با 
ای را به تکاپوی چنین پیامدهایی مدیران و رهبران هر سازمانی همچون شرکت برق منطقه     

شدگی شغلی بالا و کاستن از شتن کارکنانی با عجیندر اختیار دا بادستیابی به مزیت رقابتی پایدار 
درون سازمانی  راهبردیتفاوتی و فرار از شغل به عنوان نقاط قوت و ضعف تحلیل رفتگی، بی

رهبر سازمان و  راهبردیبر نگاه  تأکیدشی خروج از دیدگاه سنتی سبک رهبری و میان. چنین اندازد می
در محیط پویا و در حال تغییر  که طلبد میکارکنان را در برگرفتن هویت سازمانی متعهد کننده 

ای شاید کمتر مورد توجه قرار گرفته است حال آنکه با ای نظیر شرکت برق منطقهحرفه های سازمان
شدگی شغلی کارکنان را برای دستیابی به مزیت ، عجینراهبردیرهبری  فرایندهایگیری از بهره
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گیری هویت سازمانی فراخور، شرایط را برای و در این راه، از شکلرقابتی پایدار سازمانی گسترش داد 
 تقویت این پیامدهای سازمانی فراهم آورد.

تحقیقات صورت گرفته که بعضاً به طور مجزا تأثیرات این ابعاد را در ارتباط با یکدیگر  به رغم     
و هویت سازمانی را بر  اهبردیرای که به طور جامع نقش رهبری مورد مطالعه قرار داده است، مطالعه

. در این راستا، این تحقیق خورد نمیشدگی شغلی کارکنان مورد بررسی قرار داده باشد، به چشم عجین
گیری و گسترش سازمان را در شکل راهبردیکه اولاً تأثیر رهبری  کند میمدلی را آزمون 

و ثانیاً نقشی که  دهد میار ای مورد بررسی قرشدگی شغلی کارکنان در شرکت برق منطقه عجین
 .نماید میرا احصاء  کند میهویت سازمانی در این رابطه ایفا 

 
 و مدل مفهومی تحقیق ها فرضیه، توسعه تحقیق چارچوب نظریمبانی و . 2

 با ارمندک هک است یذهن و یاحساس رابطه یک افراد، شغلی شدگیعجین شدگی شغلی.عجین

 رگذاریتأث ارشک در او مضاعف یهاتلاش یرو بر و داشته وجودارانش کهم و ریمد سازمان، شغل،

 قدرت، وسیلهه به ک واقعی دانسته شدگی را یک تفکر مثبت وعجین (1772) همکاران و مسلچ است.

 نان درکارک یبرا فرصت جادیا حاصل شدگی. به عبارتی عجینشود می فیتوص تیجذاب و یارکفدا

 است یاعلاقه و اقیاشت مقدار شغلی شدگیعجین .خود است رانیمد و ارانکهم با ارتباط یبرقرار

 .[31]دارند  خود سازمان به نانکارک ت،یهو نظر از هک
شدن با شغل انجام شده است، این سازه مطالعات پژوهشی در طی دو دهه اخیر که در مورد عجین     

می که این سازه به عنوان متغیر را از دو دیدگاه مورد بررسی قرار داده است. در دیدگاه اول، هنگا
 ها ارزشکه داشتن نیازهای  دهد میفردی نگریسته شود عجین شدن با شغل هنگامی رخ  های تفاوت

بیش فرد را در شغل فراهم وشخصیتی خاص زمینه درگیر شدن کم های ویژگییا نیازهای معین یا 
وضعیتی خاص کاری  های ویژگیه . در دیدگاه دوم، عجین شدن با شغل به عنوان پاسخی بآورد می

. به عبارتی دیگر، اگر تعهد سازمانی بالا به معنای شناخته شدن فرد با سازمانش شود مینگریسته 
طور [. در جای دیگر این3باشد، پس درگیری شغلی بالا به معنای شناخته شدن فرد با شغلش است ]

 یرفتار و یعاطف ،یشناخت نبهج سه بر مشتمل نانکارک شغلی شدگیعجینبیان شده است که 

 و رهبران سازمان، درباره نانکارک یباورها به مربوط شغلی شدگیعجین یشناخت جنبه .باشد می
 نحوه و نانکارک احساس یچگونگ به مربوط شغلی شدگیعجین یعاطف جنبه .باشد می ارک طیشرا

 شغلی شدگیعجین یرفتار جنبه تاًینها .باشد می ارک طیشرا و رهبران سازمان، به نسبت ها آن نگرش
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و  آگاهانه های تلاش دربرگیرنده و نموده افزوده ارزش جادیا سازمان یبرا هک است یعامل نان،کارک
 با فیوظا انجام به منجر هک باشد می خود شغلی شدگیعجین سطح شیافزا یبرا نانکارک داوطلبانه

شدگی شغلی قان سه بعد برای عجین. بر این اساس محق[31] گردد می شتریب علاقه و وقت حذف
؛ به عبارت دیگر کارمندان ها چالشمندی که اشاره دارد به تاب آوری در غلبه بر : انرژیکنند میتعیین 

گذاری برای تلاش کردن در خصوص وظایفشان تمایل و انرژی دارند. مجذوبیت که از برای سرمایه
شدگی که به چگونگی درگیر شدن و وقف نهایتاً و ؛شود میطریق اشتیاق و تفاخر نسبت به کار حاصل 

 .[34] کند میاشاره  اش کاری وظایفور شدن کارمند در غوطه
 

، قابلیت بیشتری برای تیرینسبت به مدبیشتر  نعطافعامل رهبری با توجه به ا .راهبردیرهبری 
به نقل از  (1771) ایساپیپ .[33دارد ] یطیرات محییبا تغ ییارویدر روتبدیل شدن به مزیت رقابتی 

 در ییعملگرا و یریپذانعطاف بر همزمان تأکید جهت را راهبردی یرهبر مفهوم (2110کریستندن )

 در ها فعالیت و راهبردها اهداف، درباره ماتیتصم اتخاذ یبرا ییتوانا را آن و است داده ارائه یرهبر

در حفظ  یرهبر ییتوانا ینوع راهبردی یرهبر . در واقعداند می مبهم و دهیچیپ های محیط
 یکه در بردارنده بقا یراتییجاد تغیو کار با افراد جهت ا راهبردیو تفکر به شکل  یریپذ انعطاف

 [.32[؛ ]23] باشد می، نده استیسازمان در آ

در  یرهبر یاقتضائ های تئوریبودن  یبا ناکاف توان میرا  راهبردی یه رهبریشروع ارائه نظر     
داشته  تأثیران وریاز است که رهبران هم بر پیدانست که در آن ن یده امروزیچیپو  یرقابت های محیط

مبتنی بر  توان میرا  راهبردی یه رهبرینظر د.نرا داشته باش راهبردن و توسعه یتدو ییو هم توانا
 ینظر او تلاش در جهت رهبر [. به34] [؛23دانست ]گرا تحول یبه رهبر (2141) بأس توجهات

انداز اول داشتن چشم یژگیو سر است.یم راهبردی یگانه رهبرسه های مهارتا با تمرکز بر گرتحول
دوم ویژگی  ط مختلف است،یانطباق با شراو  جانبهواضح و همه ینگرندهیرهبر در آ ییتوانا میانکه م

 یاندازهاخاص جهت انجام چشم های تیمو  ها گروهو توسعه  یریگتمرکز است که رهبر بر شکل
 های برنامهاهداف و  یرهبر در اجرا ییسوم اجرا است که توانا، ویژگی کند می تأکیدشده فیتعر

 از و اهداف و کاهش موانع و مشکلات است. ها برنامه یق اعضاء بر مشارکت در اجرایتشو انداز، چشم
طبق این اشاره داشت.  (2144) کیبرتر همبر های رتبه یئوربه ت توان میمرتبط  های نظریهدیگر 

از  یو سازمان انعکاس آن سازمان است یاز افراد عال متأثرمنبعث و  ها سازمان جیاز نتا یاریبستئوری 
ط یآنان از مح یابیبر ارز حات آنان است کهیو ترج ها ارزشن یو تفکرات آنان است و هم ها ارزش

 [.17] [؛11] کنند مین یسازمان را تدو راهبردن مبنا یبر ا نهایتاًداشته و آنان  تأثیر یرونیب
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سه  یو از نظریات پیساپیا در این خصوص استفاده کرد. توان می راهبردیدر تعیین ابعاد رهبری      
، تفکر 2بازتاب .کند مین ییتع راهبردی یدهنده تفکر رهبرلیرا به عنوان عوامل تشک یند شناختیفرا
 یرا طور یستمیس تفکر قیده از طرشیآوررهبران اطلاعات جمع .3مجدد یبندو قالب 1یستمیس

 باشد. داشته ها آن یبرا یشتریب درک تیقابل و تیکه شفاف کنند می یبندقالب مجدد

 
نکه در یمانند ا ؛داشته باشد را سیستم یک های ویژگیبه این معنی که تفکر رهبر  .یستمیس تفکر
رهبر اینکه  همچنین داشته باشد. ییگراکل ینوع، سیستم بالاتر از خود یهایژگیوبر  تأکیدبا  یرهبر

 یرینفوذپذ و ها سیستم روابط میانبه ، ها بخش ریسا بر ستمیس بخش کی در رییتغ تأثیربا علم به 
 طیداشته و در مح تأکید یطیمح چندگانه در درک بهتر ابعاد های دیدگاهو استفاده از  یطیمح یمرزها

 یرهبران بر مبنا .دهد می طیمح شیجهت پا یده مرزگستر یهابه نقش یشتریت بیاهم تردهیچیپ
سیستم تحت  لیتعد و میتنظ یدر تلاش برا یاصلاح خود تیمختلف و ظرف یاستفاده از بازخورها

 یانیهم پا یژگیو یبر مبنا رهبران نیهمچن. هستند یطیرات و الزامات محییخود با تغ یرهبر
 انجام یبرا یراه نیبهتر چیهو  دارد وجود واحد جهینت به لین یبرا یمختلف های روشکه  دانند می

 یستمیس وجود تفکر نکهیا مجموع در .کنند می جووجسترا  تر مناسب یهبردهاو را ندارد وجود کارها
 یمتقابل ارتباطات و الگوها روها،ین ،ها اولویت انه نسبت بهیگراکل یدگاهید وجود در رهبر مستلزم

 .دهد می شکل را یسیستم تحت رهبر یرفتارها که است

 
جدید استفاده شده و  های موقعیتی آن اطلاعات گذشته و تجربیات در بر مبنا .مجدد یبندقالب

، مانند شود می یبررس دگاهید نیچند از مشابه تیهر موقعو در  دهد می دستبه  دیجد دانشنوعی 
 از یترجامع درک و یسبرر مختلف ابعاد از را سازمان نام به واحد دهیک پدیکه مورگان  های استعاره

کشف  یده و در پینهراس یطینان محیاز عدم اطم یند شناختین فرایرهبران با ا. کند می فراهم سازمان
 که هایی چهارچوب و ها پارادایم ،یذهن های مدل ،ها استعارهبر  یستیبا ها آن. ع هستندیبد های فرصت

 .[37] باشند مسلط دهد می شکل را موضع ای تیموقع مسئله، کی

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Reflection 

2. Systems Thinking 
3. Reframing 
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 در موشکافی با فرد است. تجربه و ادراک بر اساس دیجد دانش یریبکارگ این امر مبتنی بر .بازتاب

 عیوقا آن باعث که برد می یپنهان یندهاین و فرایقوان مفروضات، به یپ ،ها موفقیت و ها شکست
 چرا کند می اتخاذ را میتصم نیبهتر ازین مورد اطلاعات داشتن بدون مواقع یبرخ در رهبر .اند گردیده

که مستلزم ارزیابی مستمر  کند می تجسم او یبرا را تیموقع از بازتابی نیچن نیا او یدرون تجربه که
خود است و ذهن فرد فعالانه مشغول مباحثات درونی و  یذهن های نقشهفرد از عقاید، تفکرات و 

 منبع سه بر یمبتن تواند می . بازتاباست شده تجربه های پدیده یدرون و یشهود درکاستفاده از 

ی احساس (،یواقع و یعمل کار فرد از تجربه هیپا بر) عملی فرد(، مطالعات و دانش هیپا بر) فنی باشد:
این مفهوم در واقع نوعی یادگیری دو  (.ها سیاست و ندهایفرا یوجدان و یاهیپا ه مفروضاتی)بر پا
 [.37]ای فرد برای مرور اصول حاکم بر تصمیمات است حلقه

را  ها آنغالب  توان میکه  شده ارائهن مفهوم یا های فعالیتاز  یگریمتنوع د های بندی تقسیمالبته      
 مؤثر یرهبر جزء شش (2111) تیه و رلندیا افت.یا یساپیه پینظر یفوق و مبان های چهارچوبدر 

 سازمان، محوری های شایستگی سازمان، حفظ گذاری هدف :اند کرده فیتعر شکل نیا به را راهبردی
 یسازمان های کنترل و یاخلاق های روش بر تأکید ،سازمانی فرهنگ حفظ ،یانسان هیسرما توسعه

 .[11شود ] لیتبد سازمان یبرا یرقابت تیمز کی به یرهبر آن درنتیجه تامتوازن 
 در تیرفظ نوع سه حفظ و جادیا در رهبر ییتوانا ،راهبردی یرهبر است معتقد ( نیز1721) لیر     

ظرفیت خود  .یتیریمد خود یبرا تیظرف و رییتغ یبرا تیظرف ،یریادگی یت برایاست، ظرف سازمان
[، 37] شود میسازمان توسط کارکنان حاصل  های موفقیتمدیریتی بر اساس درونی کردن اهداف و 

 نندک مییاد  سازمانی هویت( از آن تحت عنوان 1771این همان چیزی است که هریس و کامرون )
[13.] 

 های ارزشاز طریق وضع باورها و  سازمانی هویتکه  کنند می( نیز بیان 1773ووس و همکاران )     
 درواقع. این گیرد می، شکل کند می دهی جهتمحوری توسط رهبران که رفتار سازمان را هدایت و 

ان به تدوین برای سازم "ما که هستیم؟ "سؤالدر پاسخ به  راهبردیهمان چیزی است که رهبران 
مشترک برای آینده  انداز چشمبا ترسیم  راهبردی. ضمن اینکه رهبران پردازند میبیانیه مأموریت 

فرضیه نخست  رو این از[. 42] کنند میایفا  سازمانی  هویت گیری شکلسازمان نیز نقش خود را در 
 :شود میتحقیق به این صورت بیان 
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یکی از  اثر مثبت معناداری دارد. سازمانی  هویت یگیر شکلدر  راهبردیاول: رهبری  ۀفرضی
بودن  انگیز شوقبدان توجه زیادی دارند، ویژگی  انداز چشمدر ترسیم  راهبردیکه رهبران  هایی ویژگی

 های شرکت[. رهبران در 4که اشتیاق کارکنان را برای تحقق آن برانگیزاند ] صورت بدینآن است؛ 
 های روشپیوسته از  ها آن. کنند میرا تنظیم  کارکنانشانجین شده ع های تلاش راهبردی طور بهبرتر 

و از هر فرصت  کنند میشدگی کارکنان را در درون سازمان منتشر مبتنی بر عجین های تلاشمختلف 
 کنند میشدگی کارکنان استفاده و کانال ارتباطی برای استمداد و شناساندن تعهد سازمان به عجین

 زیر شکل داد: صورت بهفرضیه دوم تحقیق را  توان میاس [. لذا بر این اس30]
 

 شدگی شغلی اثر مثبت معناداری دارد.عجین گیری شکلدر  راهبردیدوم رهبری  ۀفرضی

 سازمانی  هویت .است ها سازمانمشخصه اصلی، خاص و همیشگی  سازمانی  هویت .سازمانی هویت

از  سازمان .[22] کند میمعنا پیدا  "ی هستیم؟یک سازمان چه کس عنوان به" سئوال  این به جواب در
و  ها گروهجامعه بر اساس این  که ازآنجاییاست و  شده  تشکیلمشخص  های نقشبا  ها گروهو  ها گروه

سازمان  وتحلیل تجزیهبا  توان میهویت اجتماعی را  شده  تشکیلمشخص  های نقشبا  ها زیرگروه
اجتماعی و هویت فردی  مانند هویتممکن  های هویتانواع بنابراین از میان  ؛[10] کرد یمیانپیش 

بر ادراک یکی بودن یا تعلق به یک  سازمانی  هویتتمرکز دارد زیرا  سازمانی  هویتبر  حاضر تحقیق
 .[24] دارد تأکیدمجموعه انسانی 

 عضوی از شرکت ایکس هست و این فرد، مثال  عنوان  بهمختص سازمان است.  سازمانی  هویت     
با هویت و سرنوشت سازمان یکی  شبسیار مهم است بدین معنی که هویت و سرنوشت اومسئله برای 

و عقایدش را در سازمان مجسم  ها ارزشو  شود میبنابراین فرد جزء کوچکی از سازمان  شود می
 .[21] کند می
، ها ویژگی بر اساس درونی کردن سازمانی  هویتکه  کنند می( بیان 1771هریس و کامرون )     

فرد نسبت به سازمان  که نحوی به، گردد میسازمان توسط کارکنان مشخص  های موفقیتاهداف و 
و مقاصد سازمانی  ها ارزشو به میزان پذیرش کارکنان از اهداف،  کند میو تعلق  احساس یگانگی

اف سازمان تعریف افراد، خود را بخشی از سازمان و در راستای اهد که هنگامی واقع در. کند میاشاره 
. چنانچه فردی نسبت به سازمان خاصی احساس هویت داشته یابند می، با آن سازمان هویت کنند می

 سازمانی هویتباشد، اگر مجبور به جدا شدن از آن سازمان شود احساس زیان شدیدی خواهد کرد. 
زمان گرفته خواهند کارکنان، حتی در صورت عدم نظارت به نفع سا هایتصمیمکه  بخشد میاطمینان 

 [.2[؛ ]21شد ]
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اینکه میزان  موازات به. گذارد میاین مفهوم بر عقاید و رفتار اعضای سازمان آثار متعددی بر جای      
احساس  واقع در. گردد می تر مثبتهویت اعضای سازمان افزایش یابد، باورهای آنان نسبت به سازمان 

. در سطح فردی، داشتن احساس انجامد میک سازمان هویت قوی نسبت به سازمان، به ماندگاری ی
و  ، حس متمایز بودننفس عزتهویت نسبت به یک گروه اجتماعی یا سازمان منجر به افزایش 

برای سازمان منافعی از قبیل افزایش  تواند میو در سطح سازمانی، هویت  گردد میاستمرار خویشتن 
 [. وان هاگینس و21آنان از سازمان به بار آورد ] افراد به سازمان و حمایت بیشتر بلندمدتتعهد 

رابطه مثبت و  ای جداگانه های پژوهش( در 1773( و دی کرمر )1773(، مایرز و اتزل )2114همکاران )
[؛ 41] اند گرفتهشدگی شغلی را آزمون و تأیید مربوط به عجین های مؤلفهو  سازمانی  هویتمعنادار 

شدگی عجین را در بروز سازمانی  هویت( نیز در پژوهش خود 2341)[. خسروی و همکاران 20[؛ ]33]
بیان  سوی به[. نتایج حاصل از این تحقیقات، محقق را 3آورده است ] دست بهشغلی و ابعاد آن مؤثر 

 :دهد میزیر سوق  صورت بهفرضیه سوم و چهارم تحقیق 
 و معناداری دارد. شدگی شغلی کارکنان اثر مثبتبر عجین سازمانی  هویتسوم:  ۀفرضی
 گری میانجیشدگی شغلی کارکنان را بر عجین راهبردیاثر رهبری  سازمانی  هویتچهارم:  ۀفرضی

 .کند می

 . مدل مفهومی تحقیق2شکل 

راهبردیرهبری   

 یده جهت •

 راهبردی

 های یتقابل •

 محوری

توسعه سرمایه  •

 انسانی

 فرهنگ مشارکت •

 اخلاقی های یهرو •

 راهبردیکنترل  •

شدگی شغلیعجین  

 مندیانرژی •

 مجذوبیت •

 یشدگ وقف •

سازمانی یتهو  
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متغیرهای  میانمدل مفهومی تحقیق حاضر و روابط  2، شکل شده تدوین های فرضیهلذا بر اساس      
( از 1721) لیربرگرفته از مدل رساله وندی  راهبردیس رهبری بر این اسا. دهد میتحقیق را نشان 

، توسعه سرمایه ای هسته های قابلیتو نگهداری  برداری بهره، راهبردی دهی جهتبعد ) 3طریق 
( راهبردی های کنترلو تدوین  اخلاقی های رویهبر  تأکیدانسانی، پایداری فرهنگ مشارکت اثربخش، 

( 1727گوارانا ) استفاده موردنیز بر اساس مدل  سازمانی  هویت. [37]است  گرفته قرار سنجش مورد
شدگی شغلی کارکنان نیز با استفاده از مدل رساله سولانو عجین نهایتاًمورد ارزیابی قرار گرفت و 

است  گرفته قرارمورد تحلیل  شدگی وقفمندی، مجذوبیت و سه بعد انرژی دربرداشتن( با 1771)
 .[31[؛ ]14]

 

 تحقیق یشناس روش. 3

تحلیلی و مبتنی بر تحلیل ماتریس  -یشیمایروش، پ ازنظرنظر هدف، کاربردی و  ق حاضر ازیتحق     

SEM) ساختاریمعادلات  یابیمدلبا استفاده از روش  کوواریانس
مراحل اجرای آن  ی دره ک( بوده 2

 ها آنشدگی شغلی عجینو  سازمانی  هویت، راهبردیمتغیرهای رهبری  روابط میانف یبه دنبال توص
رهبری  گیری اندازه( برای 1721رساله وندی لیر )پرسشنامه ، ارتباط این. جهت سنجش است

 و پرسشنامه پژوهش سازمانی  هویت گیری اندازهبرای ( 1727) گوارانا، پرسشنامه پژوهش راهبردی
 ای پرسشنامهو  گرفته ارقراقتباس شدگی شغلی کارکنان مورد عجین گیری اندازهبرای  (1771سولانو )

به روایی آن  که شدطراحی  املاً موافقکتا  مخالف کاملاً پیوستار یرو ای گزینهبا مقیاس لیکرت پنج 
با استفاده از روش تحلیل عاملی تأییدی و پایایی آن با  همچنین ودانشگاهی  نظران صاحبهمت 

. گرفته قرارپرسشنامه مورد تأیید  37 حجمبه  شده  آوری جمعمقدماتی  های دادهآلفای کرونباخ از 
نشان  راازسوالات پرسشنامه به تفکیک متغیرهای مدل تحقیق  آمده دست بهضریب آلفای  2 جدول

 :دهد می
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Structural Equation Modeling-SEM 
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 . محاسبه ضریب آلفای کرونباخ به تفکیک متغیرهای مدل تحقیق2 جدول
ها شاخص نماد آلفای کرونباخ  

0.674520 S1 راهبردی یریگ جهت  

0.725531 S2 یا هسته های یتقابل  

0.769127 S3 
 سرمایه انسانی

 فرهنگ مشارکت

0.727104 S4 
اخلاقی های یهرو  

راهبردیکنترل   

0.894314 Identity سازمانی  یتهو  

0.820538 E1 مندی یانرژ  

0.842861 E2 مجذوبیت 

0.843262 E3 یشدگ وقف  

 
نفر  377خراسان که حدود  ای منطقهو مدیران شرکت برق در این تحقیق کلیه کارشناسان      
فرمول  اساس برآماری این مطالعه که  ۀنمون. اند شده  گرفتهجامعه آماری در نظر  عنوان بهباشند،  می

گردید،  محاسبه نفر 37 حجممقدماتی به  گیری نمونه طریق ازحجم نمونه کوکران با واریانسی که 
 گیری نمونهنزد محقق، بر اساس  ها آنتوجه به در دسترس بودن اسامی  باکه  باشد می نفر 221 شامل

 تصادفی ساده انتخاب شدند.
 
 ها یافته. تحلیل 4

 استفاده قابل% 11پرسشنامه با نرخ بازگشت  214، نهایتاً تعداد شده توزیع پرسشنامه 237از تعداد      
لاعات با این تعداد پرسشنامه صورت اط وتحلیل تجزیهکار  مجموع دربه دست محقق بازگشت، لذا 

 گرفت.
 

درصد  17مرد و  ها آندرصد از  47سال است که  34 دهندگان پاسخمیانگین سنی  .توصیف آماری
 41و لیسانس و  دیپلم فوقدرصد  11درصد مدیر که  21درصد افراد کارشناس و  41 زن هستند؛

 .استسال  23بقه کارشان حدود میانگین سا طور بهو بالاتر بودند که  لیسانس فوقدرصد 
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 (2111) 2اند هال ای دومرحله روش از تحقیق، های داده وتحلیل تجزیه منظور به .بررسی مدل تحقیق
 مدل تعیین شامل اول مرحله است. شده  استفاده جزئی مربعات حداقل به روش یابیمدل برای

 طریق از ساختاری مدل تعیین شامل ومد مرحله و است پایایی و روایی طریق برآورد از گیری اندازه

 افزار نرم از مراحل این از یک هر در است. مسیر تحلیل و تعیین ضرایب برازندگی، های شاخص تحلیل

 .است شده  استفاده "سا آلپی  اسمارت"

که  شود می استفاده گیری اندازه مدل بررسی منظور  به پایایی و روایی برآورد از اول، مرحله در     
تحلیل  ،واقع در. نمایند می بررسی را معین عاملی ساختار یک با ها داده هماهنگی تأییدی های شرو

. در کند می بررسی را اند شده  برگزیده متغیرها معرفی برای که هاییگویه شایستگی تأییدی عاملی
ری، ساختا مدل بررسی جهت تعیین ضرایب و مدل برازش های شاخص مسیر، تحلیل از دوم، مرحله

 .شود می استفاده
 

آزمون فرضیات تحقیق، لازم  منظور بهمعادله ساختاری  سازی مدلپیش از  .تحقیق گیری اندازهمدل 
 منظور بهشود.  تأیید (CFA)تحلیل عاملی تأییدی  فناز طریق  اعتبار ابزار سنجش پژوهشاست 

سنجش آن از دو اعتبار که برای  گیرد میقرار  بررسی موردمدل  1سازه بررسی این امر اعتبار
. در اعتبار همگرا هر یک از بارهای عاملی )ضرایب شود میاستفاده  4و اعتبار افتراقی 3همگرایی

. در غیر این صورت باید حد مطلوب و یا مساوی باشد تر بزرگ 1/7معنادار و از  باید میرگرسیونی( 
 وقرار بگیرد  بررسی مورد( AVE) شده  استخراجمیانگین واریانس  و (CR) 1روایی مرکب قبول قابل

 های گویپرسشنامه در ارتباط با  های سازه میانبررسی عدم همپوشانی  منظور بهدر اعتبار افتراقی 
نتایج  1[. جدول 24] باشد 1/7هر دو سازه نبایستی بیشتر از  میان کوواریانسآن،  سنجش مورد

 .دهد میکیک هر یک از ابعاد آن نشان های پرسشنامه را به تف تحلیل عاملی تأییدی برای گویه
 
 
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Hulland 

2. Construct Validity 
3. Convergent Validity 

4. Discriminant Validity 

5. Composite Reliability 

 .[41] است CR>0.6 قبول قابلو حد  CR>0.7حد مطلوب برای روایی مرکب 
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 تحلیل عاملی پرسشنامه تحقیق .1جدول 

AVE CR آماره  نتیجهt متغیر هاگویه بار عاملی 

0.505149 0.802362 

 VAR00001 0.686291 5.433162 معنادار

S1 
 VAR00002 0.791313 10.060882 معنادار

 VAR00003 0.643353 4.666030 معنادار

 VAR00004 0.713807 6.855967 معنادار

0.541973 0.824893 

 VAR00005 0.738831 8.093398 معنادار

S2 
 VAR00006 0.737205 7.067909 معنادار

 VAR00007 0.802185 11.395180 معنادار

 VAR00008 0.659584 5.811693 معنادار

0.527820 0.814316 

 VAR00009 0.729114 4.968412 معنادار

S3 
 VAR00010 0.711871 5.240926 معنادار

 VAR00011 0.860604 6.326864 معنادار

 VAR00012 0.576429 2.928432 معنادار

0.600184 0.856759 

 VAR00013 0.758345 8.061737 معنادار

S4 
 VAR00014 0.801628 16.572311 معنادار

 VAR00015 0.830580 14.916908 معنادار

 VAR00016 0.702267 9.599971 معنادار

0.657730 0.919683 

 VAR00017 0.866684 26.273854 معنادار

Identity 

 

 VAR00018 0.851631 26.561775 معنادار

 VAR00019 0.822832 18.081398 معنادار

 VAR00020 0.662982 7.459239 معنادار

 VAR00021 0.814817 15.181402 معنادار

 VAR00022 0.830326 27.115989 معنادار

0.582841 0.874043 

 VAR00023 0.801135 16.682333 معنادار

E1 

 VAR00024 0.791305 14.403449 معنادار

 VAR00025 0.834058 26.059181 معنادار

 VAR00026 0.664387 6.613153 معنادار

 VAR00027 0.713557 9.449814 معنادار

0.625781 0.889808 

 VAR00028 0.525625 4.788838 معنادار

E2 

 VAR00029 0.697811 9.034344 معنادار

 VAR00030 0.880552 36.531536 معنادار

 VAR00031 0.909497 53.821736 معنادار

 VAR00032 0.873571 26.845337 معنادار

0.613342 0.887713 

 VAR00033 0.822074 19.542444 ادارمعن

E3 

 VAR00034 0.724684 8.129184 معنادار

 VAR00035 0.832310 18.862939 معنادار

 VAR00036 0.796133 12.407975 معنادار

 VAR00037 0.734281 9.450361 معنادار
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، همه دهد میپرسشنامه را نشان  هایکه نتایج تحلیل عاملی گویه 1بنابراین با توجه به جدول      
. ضمن اینکه هم حد است 1/7معنادار و بالای  عاملی بار، دارای 71/7ها در سطح تشخیص گویه

 به 1/7( حداقل AVE) شده  استخراجمیانگین واریانس  و هم (CR) مرکبروایی  قبول قابلمطلوب و 
 .شود می تأییداعتبار همگرایی ابزار سنجش  آمد، لذا دست

. بر اساس این دهد میاصلی مدل تحقیق را نشان  های مؤلفهماتریس همبستگی  3جدول      
است بنابراین عدم همپوشانی  1/7هر دو بعد مدل کمتر از عدد  میانهمبستگی  آنجاکه ازماتریس 

 .شود می تأییدابعاد مدل تحقیق در قالب اعتبار افتراقی نیز  میان
 

 اصلی مدل تحقیقماتریس همبستگی ابعاد . 3جدول 

 
E1 E2 E3 Identity     

E1 1.000 
   

    

E2 0.787 1.000 
  

    

E3 0.623 0.657 1.000 
 

    

Identity 0.586 0.604 0.422 1.000     

S1 0.479 0.475 0.266 0.327 1.000    

S2 0.362 0.316 0.290 0.366 0.549 1.000   

S3 0.308 0.278 0.172 0.277 0.596 0.608 1.000  

S4 0.473 0.444 0.274 0.413 0.587 0.625 0.672 1.000 
 

 .شود میواقع  تأییدبنابراین با توجه به تأیید اعتبار همگرایی و اعتبار افتراقی، اعتبار سازه مدل مورد 
 

، در این قسمت به بررسی مدل گیری اندازهپس از تحلیل و بررسی مدل  .برازش مدل ساختاری
از تحلیل مسیر، ضریب  گیری بهره اند هال، مرحله دوم در رویه درواقع. شود میرداخته ساختاری پ

جریان  جهت یکمتغیرها در  روابط میانمسیر،  ل. در تحلیاستتعیین و شاخص برازندگی مدل 
. مفاهیم تحلیل مسیر در بهترین صورت از شوند میگرفته  نظر درمسیرهای متمایز  عنوان بهو  یابند می
، سازد میمتغیرها را آشکار  میانمسیر که پیوندهای علیّ احتمالی  ق ویژگی عمده آن، یعنی نمودارطری

 .دهد می، مدل معادلات ساختاری و نمودار مسیر مدل تحقیق را نشان 1 شکل. [27] شوند میتبیین 
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 مدل معادلات ساختاری .1 شکل

 

گویاتری است. ضریب تعیین  ضریب تعیین نسبت به ضریب همبستگی معیار .ضریب تعیین
یک یا چند متغیر مستقل با متغیر وابسته را  میانرابطه  توان میمعیاری است که با آن  ترین مهم

. با استمتغیرهای مستقل  وسیله بهدرصد تغییرات متغیر وابسته  کننده بیانتوضیح داد. این ضریب 
 4 جدولمعنادار آن در  متغیرهای به ، ضریب تعیین مدل برازش شده تحقیق با توجه2 شکلتوجه به 

تحت تأثیر  سازمانی  هویتدرصد از تغییرات متغیر  23است. بر این اساس، حدود  مشاهده  قابل
گرفته نشده است.  نظر درو مابقی آن عواملی هستند که در مدل  گیرد میشکل  راهبردیرهبری 

و اثر  سازمانی  هویتتأثیر شدگی شغلی نیز تحت درصد از تغییرات عجین 41همچنین حدود 
گرفته  نظر درو مابقی آن عواملی هستند که در مدل  شود میحاصل  راهبردیرهبری  غیرمستقیم
 نشده است.

 
 ضریب تعیین متغیرهای وابسته مدل تحقیق .4جدول 

 
R

2 

 237/7 یسازمان تیهو

 413/7 شغلی یشدگنیعج

 

برازندگی  های شاخص طورکلی بهکه  ها زمونآانواع گوناگون  کهآن با .شاخص برازندگی مدل
هستند، اما هنوز در مورد حتی یک آزمون  تکامل وپیوسته در حال مقایسه، توسعه  شوند مینامیده 

مختلفی را ارائه  های شاخصمختلف،  های مقالهبهینه، توافق همگانی وجود ندارد. نتیجه آن است که 
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آموس، لیزرل و  افزارهای نرممعادلات ساختاری مانند  ایه برنامهمشهور  های نگارشو حتی  اند کرده
 های شیوهبه  ها شاخص. این دهند میبرازندگی به دست  های شاخصاس تعداد زیادی از  آلپی 

مطلق، نسبی، برازش مدل  صورت به بندی طبقه ها آن ترین عمدهکه یکی از  اند شده  بندی طبقهمختلف 
Qاس دو شاخص برازندگی  آلدر پی  کلیطور به. [27] استبیرونی و درونی 

و شاخص نیکویی  2
 31/7تا  21/7برازش خوب، مقادیر  31/7مقادیر بیشتر از  Q2وجود دارد. برای شاخص  2برازش

هر . برای شاخص نیکویی برازش نیز دهد میبرازش کم را نشان  21/7برازش متوسط و مقادیر کمتر 
مقادیر این  1[. جدول 11خواهد بود ] تر کاملد برازش باش تر نزدیکبالاتر و به یک  1/7چه از 
. با توجه به مقدار این دو شاخص در این دهد میرا برای متغیرهای وابسته تحقیق نشان  ها شاخص
 مدل تحقیق از برازندگی خوبی برخوردار است.تحقیق 

 
 برازندگی مدل تحقیق های شاخص .1جدول 

 Q
2 

GoF 

 311/7 124/7 یسازمان  تیهو

 103/7 144/7 شغلی یشدگنیعج

 

 ها آنبخش به بررسی فرضیات تحقیق و آزمون هر یک از  این در .بررسی فرضیات تحقیق
است که اگر  شده  استفادهاستیودنت  -یآزمون ت. برای تأیید یا رد فرضیات تحقیق از آماره پردازیم می

 .گیرد میمورد تأیید قرار  71/7خطای فرضیه مربوطه در سطح باشد،  13/2از  تر بزرگ tمقدار آماره 
 

در  اثر مثبت معناداری دارد. سازمانی  هویت گیری شکلدر  راهبردی: رهبری 1فرضیه 
مشاهده  2و شکل  3که در جدول  طور همان، سازمانی  هویتبر  راهبردیرهبری ر یاثرات متغ یبررس

شده است و  114/4که برابر  tآماره  ( برآورد شده است و با توجه به مقدار4/7ر )یب مسیشود، ضر یم
ر یب مسین ضریجه گرفت که ایتوان نت ی؛ ماستبیشتر  13/2برابر  tبا مقدار  71/7 داری امعناز سطح 

با  سازمانی  هویتبر  راهبردیرهبری است. این بدان معنا است که اثر  دار امعن 71/7 یدر سطح خطا
توجه به مثبت بودن ضریب این رابطه، اثر مذکور مثبت درصد معنادار است. ضمن اینکه با  11احتمال 

 .استو مستقیم 
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. GoF: goodness-of-fit 
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 سازمانی  هویتو  راهبردیرهبری  رابطهضریب رگرسیونی و معناداری  .3جدول 
 جهینت t ب رگرسیونییضر میر مستقیمس فرضیه

 تأیید 114/4 4/7 (یسازمان تیهو) راهبردیرهبری  2

 

در  شغلی اثر مثبت معناداری دارد. شدگیعجین یگیر شکلدر  راهبردی: رهبری 2فرضیه 
 2و شکل  0که در جدول  طور همان، شدگی شغلیبر عجین راهبردیر رهبری یاثرات متغ یبررس

 447/3که برابر  t( برآورد شده است و با توجه به مقدار آماره 104/7ر )یب مسیشود، ضر یمشاهده م
ن یجه گرفت که ایتوان نت ی؛ ماستتر بیش 13/2برابر  tبا مقدار  71/7 داری معناشده است و از سطح 

بر  راهبردیرهبری است. این بدان معنا است که اثر  دار معنا 71/7 یر در سطح خطایب مسیضر
 درصد مثبت و معنادار است. 11با احتمال  شدگی شغلیعجین

 
 شغلی شدگیعجینو  راهبردیرهبری  . ضریب رگرسیونی و معناداری رابطه0جدول 

 جهینت t ب رگرسیونییضر میر مستقیمس فرضیه

 تأیید 447/3 104/7 (عجین شدگی شغلی) راهبردیرهبری  1

 

در  شغلی کارکنان اثر مثبت و معناداری دارد. شدگیعجینبر  سازمانی  هویت: 3فرضیه 
شکل و  4که در جدول  طور همان، شدگی شغلی کارکنانبر عجین سازمانی  هویتر یاثرات متغ یبررس

 377/1که برابر  t( برآورد شده است و با توجه به مقدار آماره 41/7ر )یب مسیشود، ضر یمشاهده م 2
ن یجه گرفت که ایتوان نت ی؛ ماستبیشتر  13/2برابر  tبا مقدار  71/7 داری امعنشده است و از سطح 

بر  سازمانی  هویتاست. این بدان معنا است که اثر  دار معنا 71/7 یر در سطح خطایب مسیضر
درصد معنادار است و با توجه به مثبت بودن این ضریب،  11با احتمال  شدگی شغلی کارکنان عجین

 تأثیر آن مثبت است.
 

 شغلی کارکنان شدگی عجینو  سازمانی هویت . ضریب رگرسیونی و معناداری رابطه4جدول 
 جهینت t ب رگرسیونییضر میر مستقیمس فرضیه

 تأیید 377/1 41/7 شغلی کارکنان یشدگ نیعج) یسازمان تیهو 3
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شغلی کارکنان را  شدگیعجینبر  راهبردیاثر رهبری  سازمانی  هویت: 4فرضیه 

 غیرمستقیمد اثر یاست، مشخص گرد مشاهده  قابل 1که در جدول  طور همان .کند می گری میانجی
 ضرب حاصلبرابر است با  سازمانی  هویتق یشدگی شغلی کارکنان از طربر عجین راهبردیرهبری 
 شدگی شغلیعجین بر راهبردیم رهبری یو اثر مستق سازمانی  هویتبر  راهبردیم رهبری یاثر مستق

 است: شده  محاسبهر یکه به شرح ز
 

غیرمستقیمر یب مسی( = ضر4/7)  × (41/7)  = (213/7)  

 
چهارم ۀ گرفت که فرضینتیجه  توان می، 71/7با توجه به معناداری این ضریب در سطح تشخیص      

شدگی شغلی و عجین راهبردیرهبری  میاندر رابطه  سازمانی  هویتمیانجی  براثرتحقیق مبنی 
 .گیرد میکارکنان مورد تأیید قرار 

 
 سازمانی هویت گری میانجیضریب رگرسیونی و معناداری رابطه  .1جدول 

 جهینت .Sig ب رگرسیونییضر میرمستقیغ ریمس فرضیه

4 
شدگی شغلی عجین) یسازمان تیهو اهبردیررهبری 

 کارکنان
 تأیید >771/7 213/7

 

 و پیشنهاد گیری نتیجه .5

شدگی عجین گیری شکل درمدیران  راهبردیکه سبک رهبری  دهد میپژوهش حاضر نشان      
  هویت. ضمن اینکه توجه به موضوع کند میایفای نقش  ها آن سازمانی  هویت وشغلی کارکنان 

است بلکه  تأثیرگذارشدگی شغلی کارکنان و توسعه عجین گسترش درمستقیم  طور به تنها نه نیسازما
. این نتایج نماید می گری میانجیشدگی شغلی کارکنان را نیز و عجین راهبردیرابطه سبک رهبری 

ی سازمان بر مبنای اصول راهبرد دهی جهتاز طریق هدایت و  راهبردیاشاره به آن دارد که رهبری 
اصلی سازمان که پیوسته بر  های قابلیتبا توجه به  ها فرصتاز  برداری بهرهبر  تأکیدو  راهبردیو 

اشاعه فرهنگ  ساز زمینهتوجه دارد،  فرد منحصربهو  آفرین ارزشانسانی  های سرمایهپرورش و توسعه 
آرمانی و  ای ندازهاکنترل راهبردی و ترسیم چشم های روش ریزی پیو با  شود میمشارکتی در سازمان 

شدگی شغلی به کارکنان را با سازمان در جهت اشتیاق بیشتر و عجین یابی هویت، انگیزه انگیز شوق
بیشتر، جذب وظیفه شغلی خود بشوند و تمام تلاش و همّ و  انرژی باتا کارکنان بتوانند  آورد میوجود 
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که نتیجه تحقیق ووس و  طور مانه. نمایند خودغمّ خود را وقف تعالی و پیشبرد اهداف سازمان 
 های ارزشاز طریق وضع باورها و  سازمانی  هویتکه  کند میبه این نکته اشاره ( نیز 1773همکاران )

[. ضمن 42] گیرد می، شکل کند می دهی جهتمحوری توسط رهبران که رفتار سازمان را هدایت و 
 با یمؤثر طور به کنند میتلاش  مدیرانه ک اند کرده تأکید( نیز 2344اینکه حسینی نسب و همکاران )

 یمؤثر طور به را آنان و داده تشخیص را ها آن ینیازها و کنند برخورد زیردستان عواطف و احساسات
 بهبود را خود های سازمان طریق این از ،ها آنشدگی شغلی با تأثیرگذاری بر میزان عجینو  برانگیزانند

 سازمان در راهبردیرهبری  هک نموده است انیب مطالعه خود در زین (1721) لیر یطرف از .[1]بخشند 

 یسازمان تکمشار شیبا افزا و داده اهشک را متعارض روابط سازمان، در دوستی نوع شیافزا قیطر از
 و مطالعه نیا های یافته به توجه با نیبنابرا ؛دارد سازمان ردکعمل بر یمثبت تأثیر شدگی شغلیو عجین

 رانیمد یسو از تواند می سازمان یاعضا شدگی شغلیت و عجینکمشار و یارکهم ن،یشیپ قاتیتحق

 دهی جهت مانند: راهبردیرهبری  اقدامات واقع در گردد. فیتضع ای و تیتقو سازمان یعال رده
 ت،یرضا یساختارها بر یمثبت تأثیر سرمایه انسانی های قابلیتو پرورش و توسعه  سازمانی راهبردی

 شدگی شغلی، عجینیوفادار ،یارکهم و تکشارم ت،یهو نییتع مانند آن های مؤلفه و یسازمان تعهد

 .[37]دارد  سازمان ردکعمل بر نیهمچن و
شدگی شغلی کارکنان در مطالعه حاضر، بر عجین سازمانی  هویتاز سویی با توجه به معناداری اثر      

(، مایرز 2114وان هاگینس و همکاران ) نندما یمحققان مطالعات های یافتهاز جهاتی همسویی آن را با 
 نیا ،است( مورد تأیید 1773و دی کرمر )( 1777وان کنیپنبرگ و وان اسکای )(، 1773و اتزل )
با سطوح بالای  سازمانی  هویتسطوح بالای  هک افتندیدست  جهینت نیا به خود مطالعه در محققان

منسجم  سازمانی  هویت، افرادی که دارای دیگر  ارتعب به ؛دارد داری معنااشتیاق شغلی رابطه مثبت و 
مبذول داشته و  فراوانیو تلاش  باشند، جذب شغل خویش شده و برای انجام وظایف شغلی، جدیت

 .[20[؛ ]47[؛ ]33[؛ ]41] کنند میخود را وقف کار خویش 
 ای منطقهت برق نظیر شرک هایی سازمانمدیریت رفتاری در ۀ پژوهش به متولیان حوز های یافته     

و تقویت اشتیاق و  گسترش براثرگذار  های حوزه سایرگرفتن  تا ضمن درنظر کند میکمک 
و  کنندگی تعیین[، خود 1] شناختی روانو توانمندسازی  سازمانی  فرهنگشدگی شغلی همچون  عجین

ترل آن در [ و غیره که کن0حامی استقلال ] های محیط[، نیازهای روانی اساسی و 4انگیزش شغلی ]
 راکارکنان  سازمانی  هویتبر ارتقای  تأکیدمدیریت با  راهبردیسازمان در اختیار آنان است، رویکرد 

مدیران  ترین ایدئال کند می( نیز به آن اشاره 2112که گراهام ) طور همان چراکهبگیرند  نظر در نیز
 بوده، لیمتما ها آن و مقام یشانا به احترام و روانیپ به رسانی خدمت به هموارههستند که  هایی آن
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تا از پیامدهای  دهند می تیخود اهم نانکارک تیظرف حداکثرسازی و سازمان شرفتیپ و رشد به
 مند بهرهشدگی شغلی و رضایت شغلی کارکنان در سازمان خود مثبت آن نظیر تعهد سازمانی، عجین
 خلق وحیطی، دستیابی به مزیت رقابتی منابع م از مؤثر گیری بهرهشوند. اتخاذ چنین رویکردی شرایط 

 [.13سازمان را فراهم خواهد آورد ] تعالی و طلبی جاهو  پویا ای هسته های قابلیتارزش، توسعه 
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