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Abstract  
The purpose of the present study was to determine the effects of leader motivating language 

on employees engagement through intermediary variables of transparent and symmetrical 

communication perceptions, employee-organization relationships and perceived corporate 

reputation on employees engagement in Tuka Foolad Investment (Holding) Company. For 

this purpose, 787 employees of Toka Foolad Investment Holding Company were classified 

according to the volume. They responded to research tools. The instruments were: Dozier et 

al. (1995) Symmetric Communication Questionnaire, Rawlins Transparent Communication 

Questionnaire (1992), Han and Groning (1999) Individual Communication Questionnaire, 

Gardberg & Fumbron (2002) Organizational Reputation Questionnaire, Sex and Employee 

Enthusiasm Questionnaire Rothman (2006) and Kang (2010), Leader Wimfield et al. (1998) 

Motivational Language Questionnaire Research data were analyzed by Structural Equation 

Modeling (SEM). The results indicated that there is a positive significant relationship between 

motivating language and symmetrical communications with the coefficient value of 0.41, 

between motivating language and transparent communication perceptions with the coefficient 

value of 0.48, between two-way symmetrical communications and transparent organizational 

communication perceptions with the coefficient value of 0.26, between transparent 

organizational communication perceptions and employee-organization relationships 

perception with the coefficient value of 0.14, between employee-organization relationships 

perception and the variables of perceived corporate reputation and employee engagement with 

the coefficient values of 0.61 and 0.64, and corporate reputation and employee engagement 

with the coefficient value of 0.30. the major hypothesis is confirmed although the direct effect 

of motivating language on employee engagement with the coefficient value of 0.04 was not 

significant. However, the effect of motivational language directly on the employees' 

enthusiasm variable with an impact factor of 0.04 was not significant. Therefore, by 

recognizing the atmosphere and environment of the organization, managers can establish a 

more appropriate two-way relationship with their followers and share their expectations and 

mindsets more easily and clearly with their followers. On the other hand, these transparent 

and reciprocal relationships and supportive language of senior managers make the employees 

of this holding feel good about being in this company or a group of companies of this holding, 

which leads to the improvement of the employees 'relations with their organization, the 

internal reputation perceived by them and the employees' enthusiasm. 
 

Keywords: corporate reputation, employee-organization relationships perception, motivating 

language, organizational engagement, symmetrical and transparent communications 
 

                                                           
− ag7220500@gmail.com  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 هاي علوم شناختي و رفتاري پژوهش

 1398پایيز و  زمستان(، 17، پياپي )دوم، شماره نهمسال 

      27/09/1399تاریخ پذیرش:                   16/10/1399  ،30/09/1399تاریخ بازنگري:       31/06/1399تاریخ دریافت:

 64-47 صص:
 

 ag7220500@gmail.com نشانی مکاتباتی نویسندۀ مسئول:  *.
Copyright©2020, University of Isfahan. This is an Open Access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution 
License (http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/), which permits others to download this work and share it with others as long as 
they credit it, but they can’t change it in any way or use it commercially 
DOI: 10.22108/cbs.2021.125015.1447 

 مقاله پژوهشی
ف و اثرات زبان انگیزشی رهبر بر اشتیاق کارکنان ازطریق متغیرهای میانجی ادراک از ارتباطات شفا

 شدهسازمانی ادراکسازمان و شهرت درون ـ متقارن، درک از ارتباط فرد
 

  3، علی رضا عابدینی2، عباس قائدامینی هارونی1*زاده دستجردیرضا ابراهیم
 نشکده مدیریت ، دانشگاه آزاد اسلامي واحد اصفهان)خوراسگان( ، اصفهان، ایراناستادیار،دا .1

ag7220500@gmail.com 
 دانشجوي دکتري مدیریت فرهنگي، دانشکده مدیریت ، دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران جنوب، تهران، ایران. 2

abbasgheadamini2020@gmail.com 
 مدیریت دولتي، دانشگاه آزاد اسلامي، واحد اصفهان )خوراسگان( ، اصفهان، ایراندانشجوي کارشناسي ارشد . 3

ag7220550@gmail.com 
 

 
 

 چکیده
ز ا متقارن، درک نجي ادراک از ارتباطات شفاف،هدف پژوهش حاضر تعيين اثرات زبان انگيزشي رهبر ازطریق متغييرهاي ميا

نفر از کارکنان شرکت  787منظور، شده بر اشتياق کارکنان است؛ بدینسازماني ادراکسازمان و شهرت درونـارتباط فرد
ارها عبارت اي متناسب با حجم شدند و به ابزارهاي پژوهش پاسخ دادند. ابزصورتِ طبقهگذاري )هولدینگ( توکافولاد بهسرمایه
ارتباط فرد با سازمان  ، پرسشنامۀ(1992پرسشنامۀ ارتباطات شفاف راولينز ) (،1995پرسشنامۀ ارتباطات متقارن دوزیر و همکاران ) بودند از:

( و 2006س و روتمن )سکَ اشتياق کارکنان (، پرسشنامۀ2002گاردبرگ و فومبرون )شهرت سازماني  (، پرسشنامۀ1999هان و گرونيگ )
ساختاري  معادلاتالگوسازي هاي پژوهش با روش داده (.1998وميفيلد و همکاران )زبان انگيزشي رهبر  (، پرسشنامۀ2010نگ )کا
(SEMتحليل شد. یافته )درک از  انگيزشي بر ، زبان41/0 متقارن با ضریب تأثير بر ارتباطات بين زبان انگيزشي ها نشان داد

، 26/0اطات شفاف سازمان با ضریب تأثير ، درک از ارتباط متقارن دوطرفه بر درک از ارتب48/0أثير شفاف با ضریب ت ارتباطات
رد از سازمان بر متغييرهاي ، ادراک ارتباط ف14/0درک از ارتباطات شفاف سازمان بر ادراک ارتباط فرد از سازمان با ضریب تأثير 

سازماني بر اشتياق و شهرت درون 64/0و  61/0ترتيب با ضریب تأثير شده و اشتياق کارکنان بهسازماني ادراکشهرت درون
 ان انگيزشيند که تأثير زبرابطۀ مثبت و معنادار وجود دارد. پس فرضيۀ اصلي پژوهش تأیيد شد؛ هرچ 30/0کارکنان با ضریب تأثير 

وّ و محيط سازمان باعث جاین، مدیران با شناخت معنادار نشد. بنابر 04/0متغير اشتياق کارکنان با ضریب تأثير  صورتِ مستقيم بربه
با پيروان خود در  ترو شفاف تربا پيروان خود برقرار کنند و انتظارات و ذهنيات خود را راحت تريشوند ارتباط دوطرفۀ مناسبمي

گ از کارکنان این هولدین شودگر مدیران ارشد باعث ميميان بگذارند. ازسوي دیگر، این روابط شفاف و متقابل و زبان حمایت
این هولدینگ احساس خوشایندي داشته باشندکه این موضوع به بهبود روابط  هايشرکتبودن در این شرکت و یا مجموعه
 .شودشتياق کارکنان منجر ميشدۀ آنها و اسازماني اداراککارکنان با سازمانشان، شهرت درون

.سازمانيباطات شفاف و متقارن، اشتياق سازماني، زبان انگيزشي، شهرت درونواژگان کليدي: ارتباط فرد با سازمان، ارت  
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 مقدمه

 ايگسترده و نسبتْ جدیدبه مفهوم 1کارکنان اشتياق

 چوناست.  منابع انساني مدیریت و شناسيروان ۀزميندر

 کاربهمشتاق و باانرژي کارکناني به امروزي هايسازمان

 شـغليْ فرسودگي به بوطمر هايدر پژوهش ،دارندنياز 

)رنجبریـان و  شـد توجـه يشپـازبيش کارکنان اشتياقبه 

(، اشــتياق را ســط  و 2010) 2کانــگ .(1397همکــاران، 

کنـد اي از کارآمدي مثبت کارمندان تعریـ  ميمرحله

به ميزان جذب، فداکاري، مشارکت، قـدرت، که باتوجه

یـا  انجام فعاليـت کـاري هنگامِشوروشوق، هيجان و یا به

د شـوتعيين مي انجام یک نقش سازماني توسط کارکنانْ

انــد اشــتياق هــا نشــان داده(. پژوهش96: 2010 )کانــگ،

ــه پيامــدهاي ســازماني منتلــ  ماننــد رشــد  ــان ب کارکن

(، 2002 ، 3وري )هرتير و همکـارانسازماني، سود و بهره

رفتار شـهروندي سـازماني، حفـط اطلاعـات و رضـایت 

کس و روت مشـــتري . شـــودمنجـــر مي (2006 ،4مـــن)ســـَ

ند کـه زمـان، تـلاش و ابتکـار بيشـتري را اکارکنان مایل

موفقيت سازمان، انجام بدهند و تمایل شـدیدي  منظورِبه

گيري به عضویت در سازمان دارند. با تمرکـز بـر انـدازه

اشتياق کارکنان، سازمان گـالو  مطالعـات فراگيـري را 

بــرآورد کــرد کــه  منتلــ  انجــام داد و هايدر ســازمان

 350تـا  250ها براي کارکنـان متنلـ  و بيکـار سازمان

ــه مي ــال هزین ــارد دلار در س ــدميلي ــه کنن ــه و کنهي  ،5)رت

 اشــــــــتياق اهميـــــــت بـــــــا تشـــــــنيص (.2009

ـــــــــــــان بـــــــــــــه  یابيدســـــــــــــت در کارکن

 هاسال گرانپژوهش و دانشگاهيان  ْوکاربکس موفقيت

هــاي اشــتياق را شناســایي تــلاش کردنــد تــا محرک

ــکن ــي د.ن ــواملي از برخ ــه پژوهش ع ــنهادک ــران پيش  گ

رهبـــــــــــري،  :نـــــــــــد ازاعبارت انـــــــــــد،داده

                                                           
1 Employee Engagement 
2 Kang 
3 Harter & et al 
4 Saks & Rotman 
5 Rath & Conchie 

(. 2010 ،6)کيتهيـوم محـيط و سرپرست ۀرابط ارتباطات،

هاي مـوقعيتي مؤلفه( دریافتند که 2010) 7آنوپاما و بالدیو

ماننــد ارتباطــات، مــدیریت، فرصــت شــغلي و محتــواي 

 نظـرسـتند. ازاشـتياق کارکنـان ه ۀکننـدتعيين محفل کارْ

ــين ــي، م ــات داخل ــري2011ِ) 8ارتباط ــين رهب ــاط ب  ( ارتب

ویژه اعتبـار مـدیرعامل، درک کارکنـان از ، بـهراهبردي

. نتـای  کـرد اعتبار سازماني و تعامل کارکنان را بررسـي

کننـد کـه مدیر را درک مي ،او نشان داد وقتي کارکنان

را آنهـا تمایـل دارنـد سـازمان  .مدیر، داراي اعتبار باشـد

کارهــا شــوند.  بهتــر ارزیــابي کننــد و بيشــتر درگيــر

 طورِبـراین، درک کارکنـان از اعتبــار سـازماني بــهعلاوه

اعتبـار رهبـري بـر اشـتياق کارکنـان  تأثير ۀواسطکامل به

نفس بالاتر، زبان اعتمادبه وقتي کارکنانْهمهنين،  است.

گر مدیران ارشد و سط  رضایت بيشتري داشـته حمایت

مشــابه، پــژوهش  طورِشــتياق بيشــتري دارنــد. بــهباشــند، ا

رهبــر بــر اشــتياق  9حاضــر تــأثير مســتقيم زبــان انگيزشــي

وقتـي کارکنـان بـه سـازمان  .کندکارکنان را بررسي مي

کنند، کنند، احساس رضایت و خوشایندي مياعتماد مي

 ،کننـدشوند و بر روي کنترل متقابل توافـق ميمتعهد مي

ند و سط  بـالاتري از اشـتياق کنآنها احساس قدرت مي

 11آنوپامـــا و (. بالـــدیو2011 ،10)مـــين را خواهنـــد داشـــت

مــوقعيتي ماننــد ارتباطــات،  هايمؤلفــه( دریافتنــد 2010)

ـــري، فرصـــت شـــغلي و شـــهرت درون ســـازماني، رهب

ارتباطــات  نظــراشــتياق کارکنــان هســتند. از ۀکننــدتعيين

ـــين ) ـــي، م ـــري، درک 2011داخل ـــين رهب ـــاط ب ( ارتب

 دان از اعتبار سازماني و تعامل کارکنان را بررسـيکارمن

. نتای  او نشان داد وقتي کارمنـدان، مـدیر را درک کرد

آنهـا تمایـل دارنـد  .کنند که مدیر، داراي اعتبار باشدمي

کارها شوند.  سازمان را بهتر ارزیابي کنند و بيشتر درگير

                                                           
6 Ketchum 
7 Baldev and Anupama 
8 Men 
9 Motivating Language 
0 0 Men 
1 1 Baldev and Anupama 
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 طورِبراین، درک کارمنـدان از اعتبـار سـازماني بـهعلاوه

اعتبـار رهبـري بـر اشـتياق کارکنـان  تأثير ۀواسطکامل به

 است.

ــهــاي گســتردهپژوهش رهبــري و اینکــه  ۀاي درزمين

ها و خصوصياتي داشته باشد رهبر خوب باید چه ویژگي

بـين  ۀحقيقـاتي، رابطـتامـا کمتـر  اسـت؛ صورت گرفتـه

ـــي ـــري و ارتباطـــات را بررس ـــدکرده رهب ـــار و  ان )باک

ــاران ــور و2010 ،1همک ــن ؛ م ــت 2008، 2اروی (. در اکثری

بنشـي از  عنوانِاتفاق، کساني که ارتباطات را بهبهقریب

ــري بررســي ــدکرده رهب ــه  ،ان ــهارتباطــات چهرهب چهره ب

. امروزه ارتباطات رهبري با توسـعه اندپرداخته ررو()رودَ

هاي منتل ، نسبت به گذشـته و پيشرفت کارها درزمينه

 ان کنـوني، ارتباطـاتْبسيار متفـاوت شـده اسـت. در زمـ

ازطریق ایميـل و  ؛ مثلاًبيشتر الکترونيکي و اینترنتي است

البته اثربنشي و کارآیي این نوع ارتباطات بـا  .یا پيامک

ـــد و  ـــاط مســـتقيمي دارد )نيوفيل ـــران ارتب ـــایي رهب توان

امـا بایـد در نظـر داشـت کـه تعامـل  ؛(2010،  3همکاران

شرایط زمـاني  گروهي و پيوستگي با محيط ارتباطي، در

ــاوت ــاملاً متف ــ ، ک ــاني منتل ــت و مک ــامبلي و  اس )ه

 ۀرابطـ بـارۀدر ي(. هنوز تحقيقات خاصـ2007 ،4همکاران

انجام  رهبر ۀشدهاي منتل  و کارآیي درکبين واسطه

 دربـارۀ را بـين متنصصـين، ينظرو اختلاف نشده است

ــان  ــه زب ــه چگون ــت ک ــرده اس ــاد ک ــوع ایج ــن موض ای

منتل  ارتبـاطي تـأثير  اياي واسطهدر متغييره 5انگيزشي

ایـن پـژوهش،  در شدهبنابراین، مشکل مطرح ؛گذاردمي

ارتباطي منتل   هايرهبران از رسانه ۀاستفاد ۀدهندنشان

ارتبـــاطي آنهـــا بســـامد و  ۀکـــه رســـانطوريبه ؛اســـت

دهد تأثير قرار ميتأثيرگذاربودن زبان رهبري او را تحت

وري شغلي، رضـایت اعضـا، هکه درنهایت بر انگيزه، بهر

                                                           
1 Bakar and et al. 
2 More & Irwin 

3 see Neufeld and et al. 

4 Hambley and et al. 
5 ML 

اسـتفاده از  .گـذاردکارآیي و نفـوذ رهبـري او تـأثير مي

بـا  ايتواند رابطهزبان انگيزشي روشي است که رهبر مي

کيفيـت زیــاد بـا زیردســتانش چـه زن و چــه مـرد ایجــاد 

دارد کـه گفتـار  اشـاره نایـزبان انگيزشي رهبر بـه  کند.

بنشـيدن بـه انگيزهابـزاري در  عنوانِبـه توانـدرهبري مي

 ۀکردن آنان بـا اسـتفاده از شـيوکارکنان ازطریق هدایت

گذاري احساسـات و معناسـازي عمـل اشـتراکزباني، به

دهـد زبـان پـژوهش نشـان مي منابع نظـري کنند. بررسي

، 6عد زبان کلامي یـا هـدایت زبـانيانگيزشي رهبر با سه بُ

و  7گذاري احساســاتاشــتراکزبــان ريرکلامــي یــا به

بـر ارتباطـات شـفاف و متقـارن  8گوهداف یا نيات سننا

 ارتبـاط بودنکيفيـتبا ،دیگـر عبارتِ. بهاستتأثيرگذار 

باعث افـزایش سـط  انگيـزش،  با کارکنان خودْ رهبران

عملکــرد، ارتباطــات و رضــایت شــغلي در پيــروان خــود 

اطلاعـات  ۀهم شود مدیرانباعث مي و همهنين دشومي

 ؛دنـو چه منفي به کارکنـان اراهـه ده قانوني را چه مثبت

و در  باشد موقع، متوازن و متعادلروشي که صحي ، بهبه

ـــات  ـــدان، در جلس ـــتدلال کارمن ـــایي اس ـــت توان تقوی

ها و اندیشــي بــا مــدیران و تحليــل اقــدامات، سياســتهم

اي سازمان توسط آنها مفيد باشد و همهنين باعث هشيوه

سـازماني طـات درونرضایت مدیران و کارکنـان از ارتبا

ــودمي ــز ش ــر2009، 9)راولين ــوي دیگ ــر ، (. ازس ــق نظ طب

ارتباطــات متقــارن و شــفاف نيــز » (2006) 10گرونيــگ

نتایجي مانند رضایت شغلي، وفاداري کارکنـان، روابـط 

)گرونيــگ و  «دهــدتــأثير قــرار ميسازمان را تحتـفرد

کـيم و  ؛277: 2005 ،11شـيم جو و ؛288: 2002 همکاران،

ــي ــرعلاوه .(245: 2013 ،12ره ــي پژوهش ،اینب ــر بررس گ

ــه ــفاف ب ــات ش ــان داد ارتباط ــيِ عنوانِنش ــليویژگ   اص

                                                           
6 Perlocutionary 
7 Illocutionary 
8 Locutionary 
9 Rawlins 
0 0 Grunig 
1 1 Jo & Shim 
2 2 Kim & Rhee 
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 پـارچگي کليـدي، احتـرام و ارتباطـات بـازازطریق یک

ـــازي ميمفهوم ـــودس ـــومبرون. ونش ـــل و ف ( 2007) 1ری

سـازماني مهم در ایجـاد شـهرت درون يشفافيت را عامل

کارکنان با سـازمان  ۀابطکه بر کيفيت ر اندارزیابي کرده

ارتباطـات شـفاف و  ،و ازسوي دیگـر گذاردنيز تأثير مي

متقارن باعث ایجاد روابط مطلوب کارکنـان بـا سـازمان 

اگـر کارمنـدان »( 2011) کيم و رهي ۀ. طبق گفتدشومي

ــا سازمانشــان داشــته باشــند ــط بلندمــدت خــوبي ب  ،رواب

خـود در زیاد مشکلات سـازماني را مشـکلات  احتمالِبه

 هـــايو احتمـــال دارد در طـــول بحران يرنـــدگمينظـــر 

( 2011) رهـي. «سازماني به سـازمان خـود کمـک کننـد

 ،دریافت کارمنداني که روابط مثبتي با سازمانشان دارنـد

 ،اشتياق کاري بيشتري در سازمان دارنـد. ازسـوي دیگـر

ـــومبس ـــژوهش ک ـــاران ،(2000) 2پ ـــک و همک  گروني

( نشـان داد ارتباطـات 2005) 3یانگ وگرونيگ ،(2002)

سـازماني دارد و مثبتي بر شهرت درون ۀسازمان رابطـفرد

هــاي فــومبرون و گفــت نتــای  پژوهش تــواننتهــا ميدراِ

( نشـان 2002) ( و گرونينگ و همکـاران2004) ریلون

ســازماني داد تصــویر مثبــت و مطلــوب از شــهرت درون

ني کارکنان باعث بهبود عملکرد کارکنان، اشتياق سازما

 . شودمي کارمندیابي برايو حتي توانایي بهتر سازمان 

ــوارد مطرحباتوجه ــه م ــالاشــدب ــه نظــر مي ۀ ب  رســدب

ــان  ــرات زب ــابي اث ــد ارزی ــافولاد نيازمن ــدینگ توک هول

انگيزشي رهبر بـر اشـتياق کارکنـان ازطریـق متغييرهـاي 

سازمان و شـهرت ـارتباطات شفاف، متقارن، ارتباط فرد

 ۀمجموعـــ تْایـــن شـــرک زیـــرا اســـت؛ ســـازمانيدرون

هولــدینگي هرکــدام  ۀهولــدینگ اســت و ایــن مجموعــ

مدیرعامل خاص خـود را دارد کـه در سـازمان، رهبـري 

 مبــاني طبــق رســدافــراد را بــر عهــده دارد و بــه نظــر مي

عوامـل  تـرینیکـي از مهم شده، رهبري اثـربنشْمطرح

                                                           
1 van Riel & Fombrun 
2 Coombs 
3 Yang & Grunig 

هش ایــن پــژو ،موفقيــت ســازمان اســت. ازســوي دیگــر

ــل مي ــدتحلي ــرکت کن ــي ش ــران فعل ــا رهب ــه آی  هايک

 هاهولدینگ توکافولاد بر اشتياق کارکنان ایـن شـرکت

ــبک ــتند. آیــا س ــاطي در ایــن  هايتأثيرگــذار هس ارتب

از  هاشـفاف اسـت و اینکـه کارکنـان شـرکت هاشرکت

هولـدینگ  ۀزیرمجموعـ هاياینکه عضو یکي از شرکت

ـــافولاد هســـتند ـــاس خو ،توک شـــایندي دارنـــد. احس

 :این پژوهش این اسـت کـه ۀترین مسئلمهم ،اساسبراین

ــانجي  ــان انگيزشــي رهبــر ازطریــق متغييرهــاي مي آیــا زب

ادراک از ارتباطــــات شــــفاف، متقــــارن، ارتباطــــات 

ــازماني ادراکسازمان و شــهرت درونـفرد ــر س شــده ب

اشتياق کارکنان تأثيرگذار است یـا خيـرا ایـن پـژوهش 

تـا  کنـدمعادلات ساختاري تلاش مي زيساازطریق مدل

 .کند روابط بين متغييرها را شناسایي

اســتفاده از زبــان انگيزشــي روشــي اســت کــه رهبــر 

ــدمي ــه توان ــه کمکِ آنْب ــا  ايرابط ــاد ب ــت زی ــا کيفي ب

زبـان  ۀنظریـ ایجاد کنـد. ،چه زن و چه مرد ،زیردستانش

جـامع بـراي  يمـدل ۀارچوبي را بـراي اراهـهانگيزشي، چ

دهـد. زبـان انگيزشـي بـا هاي ارتبـاطي اراهـه مياکتيکت

ر ارتباطـات رهبـر اثـر مثبتـي بـر عملکـرد اعضـا و بتأثير 

ــایت شــغلي دارد )ســاليوان،  ــ1988رض زبــان  ۀ(، نظری

کند رهبري که از ترکيب سه نـوع انگيزشي استدلال مي

تواند به کارکنان خـود مي ،استفاده کند زیرثر ؤارتباط م

تر قـوي ايزمان رابطـهه مفيدتر باشند و همک انگيزه دهد

خــود ایجــاد  کارکنــانرا بــا هرکــدام از  اعتمــادترو قابل

(. ایـــن ســـاختارهاي زبـــاني 1998 ،4)ســـوليوان کنـــدمي

ــر تعریــ  شــده صــورتِبه ــات  -1 :اندزی ــا ني اهــداف ی

کنـد معنا: بر ایـن موضـوع تمرکـز مي گو از پيام یاسنن

قواعـد، سـاختار،  عضـوْ یک رايب چگونه رهبریک که 

دهــد. ایــن هــا و فرهنــگ ســازماني را توضــي  ميارزش

بـه  اياسـتعاره هاياعمال گفتاري ارلب ازطریق داسـتان

                                                           
4 Sullivan 



 51/مکارانو ه دستجردي زاده مرضا ابراهي /.......اثرات زبان انگيزشي رهبر بر اشتياق کارکنان ازطریق متغيرهاي ميانجي ادراک از ارتباطات شفاف
 

 

ــيده مي ــودتصــویر کش ــوليوان،  ش ــان  -2 ؛(1988)س زب

 زبـانيْ گيريکلامي یا هدایت زبـاني: رهبـران بـا جهـت

شـــک و تردیـــد بـــين خـــود و پيروانشـــان را ازطریـــق 

را  قطعيتعدم و کنندسازي انتظارات برطرف ميفشفا

ــد.کــاهش مي ــه یــک دهن ــن از نمون ــار، ای ــوع گفت  ن

شـود. مي ابلاغ عضو به رهبر از که است کاري توضي 

، کردنبر متقاعـــداقـــدامات کلامـــي رهبـــر مشـــتمل

کيـدکردن أآن یـا ت ۀهشداردادن و اثرات پيام بـر شـنوند

ـــــراي انجـــــام فعاليت  -3 ؛هـــــاي خـــــاص اســـــتب

گذاري احساسات یا تبـادل احساسـي: در ایـن اشتراکبه

کـاملاً  شـدهدرخواست وظـای ي سط  از زبان انگيزشـ

و واکنش احساسي، همدلي و دلسـوزي  شوندمي شفاف

گذاري و همراه خواهد داشت و در اشتراکرهبران را به

مثـال: رهبـر از  راياست. ب مشارکت کارکنان تأثيرگذار

خوبي انجـام داده اسـت، قـدرداني هفردي که کارش را ب

 .1کندمي

ــيم مي ــيه را ترس ــار فرض ــي چه ــان انگيزش ــد. زب کن

ين فرض اینکه بيشتر عبارات زباني که بـين رهبـر و ننست

شـده در سه نوع زبان انگيزشـي اشاره ،دهدعضو رخ مي

یابي بـه هـدف و دست رفرض دوم معمولاً ب .وجود دارد

ــز اســت و ب ــردي متمرک ــين ف ــوذ ب کلي از نف ــِ ــابراین ش ن

دیگــر،  عبارتِبــه .شــودارتباطــات اقنــاعي محســوب مي

و  اسـت تأثير انگيزش زبـاني اوشدت تحترفتار رهبر به

 .گـذارددرنتيجه بـر نتـای  کارهـاي کارمنـدان تـأثير مي

آیـا زبـان و  :کنـد کـهسوم، ادراکات اعضا مشـنص مي

د پيـام است یا نها اعضا بایـ دهندهگفتمان رهبران انگيزه

رهبران را درک کننـد. چهـارمين و آخـرین فـرض ایـن 

است که رهبـران بایـد هـر سـه نـوع ارتبـاط را در زمـان 

ـــراي انگيزه ـــر و مناســـب ب ـــه عملکـــرد برت بنشـــيدن ب

حــــال ایجــــاد اعتمــــاد و وفــــاداري و متعاقبــــاً درعينِ

ارتباطـات متقابـل اجـرا کننـد.  ظرفيتساندن حداکثررِبه

                                                           
1 Illocutionary 

 ،ایاي کامل تعاملات استفاده کنداگر رهبر بنواهد از مز

صورت جزهي استفاده کند را  به انگيزشي زبان تواندنمي

ــان انگيزشــي تقویت1988 )ســاليوان، مثبــت  ۀکننــد(. زب

کيـد أآميز وظای  است. سوليوان تبراي تکميل موفقيت

آميزترین رهبران براي ایجـاد بهتـرین و موفقيـت کندمي

 ۀاست مزایاي کامل انگيـزرابطه بين خود و عضو ممکن 

رهبـر از زبـان اسـتفادۀ  نند. پس درنتيجهکزبان را تجربه 

عضـو را افـزایش  بـين رهبـر و ۀانگيزشي، کيفيـت رابطـ

دهد که خود به ایجاد نتای  مثبـت شـغلي و رضـایت مي

 شـود پيـروانْمي که این مسئله باعث شوداعضا منجر مي

را انجـام  يوظای  شغلي فراتر از حـداقل الزامـات شـغل

رهبــر بــا اســتفاده از  .(2،2010)نيوفيلــد و همکــاران دهنــد

کنــد، ، ارتبــاط روشــني را برقــرار ميدهنــدهزبــان انگيزه

وري و رضایت و انگيزه، بهره دهدمي اعتماد را گسترش

 دهد. شغلي را افزایش مي

خلاصه، رهبـران خـوب افـرادي هسـتند کـه  طورِبه 

 ۀکننـد. تئـوري مبادلـاعضاي تـيم خـود را تحریـک مي

فردي  ۀکند که رهبران ازطریق توسععضو ادعا ميـرهبر

دهنـد. مثبت، به نيروهـاي خـود انگيـزه مي ۀو حفط رابط

( مطـرح کردنـد کـه ارتبـاط 2010) همکـاران نيوفيلـد و

گذاري احساسـات اشـتراک، بهدادنخوب ازطریق سوق

ــایيْ ــان معن ــتفاده از زب ــزه مي و اس ــه اعضــا انگي ــد. ب ده

ــب اشارهباتوجه ــه مطال ــدهب ــر مي ،ش ــه نظ ــدب ــان  رس زب

انگيزشي رهبر بر سه متغيـر اشـتياق کارکنـان، ارتباطـات 

ــان و  ــين کارکن ــفاف ب ــات ش ــه و ارتباط ــارن دوطرف متق

رهبري سازمان تأثيرگذار باشد. طبق نظر جي.گرونيـگ 

ــــد2006) ــــارن  ۀ(، ای ــــاط متق ( 1965) 3کــــارتر راارتب

ـــازيمفهوم ـــرده س ـــاسِو ب ک ـــاوف و  راس ـــدگاه چ دی

( از همگرایــي گرفتــه شــده اســت کــه 1968) 4لئودمــک

 ۀچگـونگي توسـع بارۀدر يهایانجام پژوهش ۀدهندنشان

                                                           
2 Neufeld & et al 

3 Carter 
4 Chaffee & McLeod 
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ــهپيام ــا ب ــرد منظورِه ــر نگــرش ف ــوض، اســت تغيي . درع

کنـد کـه دو نفـر یـا دو کيـد ميأمشـترک ت گيريجهت

مشترک بـه یکـدیگر گـرایش  طورِبه نظام سط  از یک

اساسي مدل متقـارن ایـن  ۀدیگر، اید عبارتِیا به دارند و

ها و مردم از ارتباط بـراي است که چگونه افراد، سازمان

ها و رفتارهاي خـود اسـتفاده کننـد، بـه جـاي تنظيم ایده

مستمر سعي داشته باشـند بفهمنـد طـرف  صورتِاینکه به

طریـق بتواننـد کند تا ازایندیگر چه فکر و یا رفتاري مي

( چهـار 1984) کننـد. گرونيـگ بينينترل یا پيشاو را ک

آژانـس -1 مدل کلـي روابـط عمـومي را پيشـنهاد کـرد:

ارتباطـات  -3؛ اطلاعات عمومي -2 ؛مطبوعاتي/تبليغاتي

متقارن. ممکـن  ۀارتباطات دوطرف -4نامتقارن و  ۀدوطرف

شـرایط مشـروط بـه  در را هر چهار مدل هااست سازمان

اند مدل تا به امروز نشان داده هاولي پژوهش يرند؛کار گ

 اســت تــرین مــدلثرترین و اخلاقيؤمــ طرفــهْمتقــارن دو

ــگ، ــگ و گروني ــد (.1992 )گروني ــليای ــارن،  ۀ اص تق

گوهـا و وبرد بـا داشـتن گفتـحـل بردیابي به راهدست

توازن بين منافع هر دو طرف، سازمان و افـراد آن اسـت. 

 عنوانِرن بــهدر ارتباطــات درونــي داخلــي، ارتبــاط متقــا

کيـد بـر أارتباطي تعری  شـده اسـت کـه بـا ت يدیدگاه

اعتماد، اعتبار، صداقت، روابـط متقابـل، تقـارن شـبکه، »

ارتباطات افقـي، بـازخورد، کيفيـت اطلاعـات، پـذیرش 

ــذاکره ــات و م ــنص مي «تعارض ــودمش ــگ،  ش )گروني

(. طبق این توضي ، هدف از ارتباط دوطرفـه 558: 1992

ــت ــيوایجــاد گف ــان آن اســت. گو ب ــازمان و کارکن ن س

بالا طرفه و روبهرویکردي یک درمقابل، ارتباط نامتقارنْ

ـــه ـــردپایين( را دربرمي)بالاب ـــراي گي ـــي ب ـــن طراح . ای

ــان به ــرل رفتارهــاي کارکن  ايشــيوهمتقاعــدکردن و کنت

. ارتبـاط نامتقـارن ارلـب بـا خواهداست که مدیریت مي

ـــانيکي ـــز و مک ـــازماني متمرک ـــاختار س ـــگ  س و فرهن

کمـي  امکانِکه کارکنان درحالي ؛اقتدارگرا همراه است

ــه فر ــراي ورود ب ــد تصــميماب ــد.  گيريین ــازماني دارن س

ــــهباتوجه ــــ ب ــــگ ) ۀگفت ارتباطــــات » (1992گروني

اي کــه امکــان تــرین رســانهعنوان رنيچهره، بــهبــهچهره

تواند ارتباط متقـارن کند، ميبازخورد سریع را فراهم مي

کنــد. مطالعــات متعــدد نشــان داده اســت کــه  را تســهيل

ارتباطات متقارن داخلي، نتایجي ماننـد رضـایت شـغلي، 

 سازمان و رفتــارـفرد ۀشناســایي، وفــاداري، بهبــود رابطــ

 )گرونيـگ و همکـاران، «دنبال داردمثبت کارکنان را به

 کــيم و رهــي، ؛278: 2005 شــيم، جــو و ؛288: 2002

 .(1055 :2001 ،1ن؛ اســــميدتس و همکــــارا245: 2013

دهند زماني کـه نظـام نشان مي هاپژوهش ،ازسوي دیگر

ــه ــاط دوطرف ــاز اســت، ارتب ــاطي ســازمان ب و  اســت ارتب

و درک  شودهاي کارکنان مطرح ميها و نگرانيدردره

 ؛کنـدافـزایش پيـدا مي وگوهـامتقابل، همکاري و گفت

 که ارتباط بهتـري بـا سـازمان کنندکارکنان احساس مي

و  کننـدمي ارزیـابي ترمطلـوب طورِسازمان را بـه ؛دارند

ــر کارهــاي ســازمان مي ــه نظــر بيشــتر درگي شــوند کــه ب

ارتباطات متقارن دوطرفه، بـر ارتباطـات شـفاف  رسدمي

( و 1999) 2بـالکين ۀسازمان تأثيرگـذار باشـد. طبـق گفتـ

 تحليلـي متمـایز ۀشفافيت شامل سه جنب»( 2009) 3راولينز

گویي توجـه، مشـارکت و پاسـخدرخورِعات اطلا شاملِ

راولينــز  «.اســت هــاي ارتبــاطياســت کــه نيازمنــد تلاش

 :مثـال راي)بـ مهـم ویژگـي عنوانِشفافيت سازماني را بـه

ارتبــاطي  يینــدا( و فرپــارچگي، احتــرام و بــازبودنیک

گویي( توجـه و پاسـخدرخورِ)یعني مشارکت، اطلاعات 

ــــــازي ميمفهوم ــــــدس ــــــز،« کن  .(77: 2008 )راولين

( نيز شـفافيت را 2007) 4و فمبرون ریلترتيب، ونهمينبه

ــه ــهرت  عنوانِب ــاد ش ــادي در ایج ــاطي انتق ــي ارتب ویژگ

. در ایــن پــژوهش، انــدبررســي کرده ســازماني مناســب،

عــالي از ارتباطــات  ویژگــيِ عنوانِارتباطــات شــفاف بــه

 عنوانِارتباط شـفاف بـه ،است. درنتيجه داخلي اراهه شده
                                                           
1 Smidts et al. 
2 Balkin 
3 Rawlins 
4 Riel& Fombrun 
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اطلاعات قانوني،  ۀشود تا همارتباط سازماني تعری  مي

ــي، به ــت و چــه منف ــيوهچــه مثب ــه ايش ، موقعصــحي ، ب

متوازن، متعادل در اختيار کارکنان قـرار گيـرد تـا بتوانـد 

باعث تقویت توانایي استدلال کارمندان براي برگـزاري 

ــت ــدامات، سياس ــل اق ــدیران و تحلي ــا م ــات ب و  هاجلس

سازمان شود. پـس درنتيجـه ارتباطـات شـفاف  هايشيوه

کارکنـان بـا سـازمان  ۀدر سازمان، خود بر کيفيـت رابطـ

ــذار ــت تأثيرگ ــازماناس ــه س ــوب ک ــط مطل ــا . رواب ها ب

تنها بــه عملکــرد و نــه ،کننــدکارمنــدان خــود برقــرار مي

کنـد، بلکـه بـه یابي به اهداف سـازمان کمـک ميدست

 يماني در محيطـایجاد و حفاظت از اعتبار و شهرت ساز

 (2011کيم و رهـي ) ۀ. طبق گفتکندآشفته نيزکمک مي

خـوبي بـا سازمانشـان  اگر کارمنـدان روابـط بلندمـدت»

ــه ــند، ب ــته باش ــازماني را  احتمالِداش ــکلات س ــاد مش زی

ـــدمي خـــود در نظـــر مشـــکلاتِ و احتمـــال دارد  گيرن

ــران و  ــول بح ــگيرانه را در ط ــایتي و پيش ــات حم اطلاع

شان به اشتراک بگذارند. درمقابـل، اگـر آشفتگي سازمان

کارمندان روابط ضعيفي را با سازمان خود تجربـه کـرده 

 کنندمي باشند، آنها کمتر با مشکلات سازمانشان همدلي

شان جدا کنند و و احتمال دارد خود را از سازمان کاري

 حتي بدتر از آن اینکه آنها با معترضين بيرونـي همراهـي

ــد ــازمان و ره کنن ــدو س ــري آن را نق ــد ب ــه آن  و کنن ب

و مشکلات سازمان را به مدیریت سازمان  کنند اعتراض

کــه ایــن  (251: 2011 )کــيم و رهــي، «نســبت دهنــد

او  .کنــد( را مــنعکس مي2004) موضــوع، مفهــوم رهــي

هاي دریافت که کارمنداني که روابـط مثبتـي بـا سـازمان

 ۀمعـروابط مثبت سازمانشـان بـا جا ۀبه توسع ،خود دارند

 ۀکيفيـت رابطـ رسـدکنند. به نظر ميخارجي کمک مي

سازماني )اعتبار سـازماني( فرد با سازمان بر شهرت درون

هـاي سـازمان و اشتياق کارکنان به مشـارکت در فعاليت

مــدیریت  گـرانپژوهش خـاص، طورِاثرگـذار باشـد. بــه

ــ ــومبس رايب ــال ک ــاران(، 2000) مث ــگ و همک  گروني

 (2005) گرونيـــگ یانـــگ و (،2005) یانـــگ(، 2002)

سازمان بــر شــهرت ســازماني را ـفرد ۀتــأثير مثبــت رابطــ

( 2001) 1نظـر کـومبس و آلـدي . براساسِانداثبات کرده

روابــط منفــي، تــأثير بــدي بــر اعتبــار ســازماني و  ۀســابق

( 2005) 2گـذارد. یانـگ و گرونيـگمسـئوليت افـراد مي

اني و اثرات قوي و مثبت نتـای  مـرتبط بـا شـهرت سـازم

همهنــين ارزیــابي کلــي از عملکــرد ســازماني را اثبــات 

کنـد بينـي ميحاضـر پيش ۀمشابه، مطالع طورِ. بهاندکرده

پایدار و خوب با سازمانشـان  ايوقتي کارمندان در رابطه

ــوب ــازماني را مطل ــهرت س ــد ش ــل دارن ــند، تمای تر باش

ارزیابي کنند. شهرت سازماني، عامل مهمي براي تعامـل 

 4بـراین، کانـگ(. علاوه2006 ،3)پارسـلي اسـت انکارکنـ

نفس ( دریافته است که وقتي کارمندان، اعتمادبـه2010)

بــالاتر و ســط  رضــایت بيشــتري داشــته باشــند، اشــتياق 

طور مشابه، پژوهش فعلي تـأثير مسـتقيم بيشتري دارند. به

 .کنـدسازمان بر اشتياق کارکنان را بررسي ميـفرد ۀرابط

کننــد، احســاس دان بــه ســازمان اعتمــاد ميوقتــي کارمنــ

ــد، متعهــد ميرضــایت مي ــرل کنن ــر روي کنت شــوند و ب

کننـد و آنهـا احسـاس قـدرت مي ؛کنندمتقابل توافق مي

بــه ســط  بــالاتري از اشــتياق را خواهنــد داشــت. باتوجه

دارایي ناملموس بـراي  عنوانِماهيت متمایز شهرت که به

 ایجــاد کنــد پایــدار مزیــت رقــابتي توانــدها ميشــرکت

ــومبرون و ون ــل)ف ــاران2004 ،5ری ــگ و همک  ،6؛ گرونين

شـهرت  (، بعضي از مطالعات، مزایـاي موردانتظـار2002

بهتـر،  مطلوب ماننـد بهبـود عملکـرد مـالي، کارمنـدیابي

حق بيمه، افزایش اثربنشي نيروي فـروش  ۀتوانایي مطالب

انـد )هونـگ و و مقاصد کلامـي مثبـت را بررسـي کرده

زیـــرا  ؛(2002 ،8؛ روبيرتـــز و دولينـــگ2010 ،7یانـــگ

                                                           
1 Holladay&   Coombs 
2 Grunig&   Yang 
3 Parsley 
4 Kang 
5 Fombrun & van Riel 
6 Grunig et al. 
7 Hong & Yang 
8 Roberts & Dowling 
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شهرت باعث جـذب مشـتریان بـه محصـولات شـرکت، 

ــراي ســرمایهتشــویق ســرمایه ــد و گذاران ب گذاري جدی

ها از متنصصان رسـانه اي مطلوبِتمایل به پوشش رسانه

هـاي شود. اگرچه شـواهد تجربـي و پژوهششرکت مي

ميت شـهرت هاي موجود اهپژوهش ،بيشتري لازم است

ســـازماني را در ایجـــاد رفتارهـــاي حمـــایتي و اشـــتياق 

شهرت  رسددهد. به نظر ميکارکنان در کار را نشان مي

سازماني نيز همانند دو متغيير زبان انگيزشي رهبر و درون

ادراک فرد از سازمان بر اشتياق کارکنـان بـه مشـارکت 

اســاس، براین ؛هــاي ســازمان تأثيرگــذار باشــددر فعاليت

خلأ پژوهشي  ،گيرد مدنظر قرار دي که بایاين جنبهننست

 توانهاي مذکور ميبا مروري بر پژوهش .پژوهش است

کرد که پژوهشي یافت نشد که این  گيريگونه نتيجهاین

 فقــطباشــد.  کــرده داخلــي بررســي منــابع متغيرهــا را در

 هـایيرا مطرح کرد که قرابت يهایگر، پژوهشپژوهش

ــذ ــژوهش م ــه پ ــه ميکور دارد کــه ازآنب ــوانجمل ــه  ت ب

(، اشـراقي و 1382) و همکـاران پورهاي نصيريپژوهش

(، دعـایي 1389) (، فرهنگي و همکاران1386) همکاران

(، 1390) (، فرهنگـــي و رحيمـــي1389) زادهو ملـــک

ــي و همکــاران ــکي1390) رریض  و یعقــوبي نيا( و پزش

ا متغيرهـایي ه( اشاره کرد. در تمامي این پژوهش1395)

مانند ارتباطـات انسـاني اثـربنش، تعارضـات سـازماني، 

، ارتباطــات فردياخلاقــي، ارتباطــات ميــان هــايویژگي

امـا هـي   شدند؛ سازماني ارزیابيشهرت درون و کلامي

نـد و کپژوهشي وجود نداشت که این روابط را بررسـي 

 کرده پژوهشي که این متغيرها را ارزیابي رسدبه نظر مي

 ،دليلهمينبـه ؛در پژوهش هاي داخلي یافت نشود ،اشدب

را درقالب یـک  رگر تلاش کرد تا روابط مذکوپژوهش

ازسـوي دیگـر،  .کنـد مدل معادلات سـاختاري بررسـي

 نبــودِهــاي خــارجي و پژوهش ۀبــه کمبــود پيشــينباتوجه

 رسدهاي داخلي به نظر ميگونه پژوهش در پژوهشاین

مـدلي  پيشـينه بـه ایـنباتوجهگر تلاش کـرده تـا پژوهش

بـراین، . علاوهکنـد جامع را درقالب روابط عليّ ارزیـابي

شــناختي داراي روش ۀاز جنبــ توانــدپــژوهش حاضــر مي

گـر نوآوري باشـد. نـوآوري اول آن اسـت کـه پژوهش

ســعي کــرد تمــامي متغيرهــاي موجــود ماننــد ارتباطــات 

 مطالعهشفاف، متقارن، زبان انگيزشي رهبر را با جزهيات 

ــد ــن متغيرهــا را شناســایي کنــد کن ــط بــين ای  ؛و رواب

ــه ــا مــرورپژوهش ،ترتيباینب  پيشــينۀ گــر ســعي کــرد ب

ــط منطقــي را شناســایي ک ــوعي رواب ــژوهش ن ــدپ و در  ن

دوم ایـن پـژوهش بررسـي  ۀو جنبـ کند پژوهش استفاده

ــه .ایــن متغيرهــا در ســط  گــروه اســت  ،دیگــر عبارتِب

شـرکت از  24از  گيريگر سعي کـرد بـا نمونـهپژوهش

 تواندهولدینگ توکافولاد، این مدل را تأیيد کند که مي

زمينه باشـد. آینده دراین هايپژوهشمبناي مناسبي براي 

 مهم اسـت کاربردي ۀبراین، پژوهش حاضر از جنبعلاوه

را بـراي شـرکت توکـافولاد  زیـر کاربردهاي تواندو مي

 :همراه داشته باشدبه

تا زبان انگيزشي رهبر  کندتلاش مي این پژوهش -1

را بر اشتياق کارکنان ازطریق متغيرهاي ارتباطات شفاف 

ــابي ــه کنــد؛ و متقــارن ارزی ــوع تــوانمي ،دليلهمينب  ين

مبناي اوليـه بـراي ارزیـابي وضـعيت رهبـري هریـک از 

ــرکت ــان ش ــرد زب ــافولاد از رویک ــدینگ توک هاي هول

نوعي پـژوهش بـه ایـن ،دیگـر عبارتِانگيزشي باشد. بـه

تا برمبنـاي  کندبازخوردي براي مدیران شرکت اراهه مي

نوعي اثربنشي رهبـري مـدیران خـود را از آن بتوانند به

 ،دیگـر عبارتِبـه .رویکرد زبان انگيزشي ارزیـابي کننـد

؛ نوعي ارزیابي اوليه براي سـبک رهبـري مـدیران اسـت

دل روابط فرد و سازمان درقالـب مـ ،در این پژوهش -2

و تـأثيرات آن بـر  ه استمعادلات ساختاري ارزیابي شد

سـازماني و اشـتياق کارکنـان تحليـل شـده شهرت درون

پژوهش حاضر مبناي منطقي و عقلایـي  نظر،ایناست. از

آن وضـعيت فـرد و سـازمان را  تا براساسِ کندفراهم مي

این پژوهش اقدامي اوليـه، مقـدماتي و  -3؛ ارزیابي کرد
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تـا  کنـددیران شرکت توکـافولاد فـراهم ميثر براي مؤم

 ۀآن وضعيت ارتباطي خود با زیردسـتان و نحـو براساسِ

آن تغييـرات لازم  رهبریشان را ارزیابي کننـد و براسـاسِ

؛ شان ایجـاد کننـدرا بر سبک ارتباطي و عملکرد رهبري

تــا ســط  اشــتياق  شــودتــلاش مي ،در ایــن پــژوهش -4

اهميـت  نظـریژگـي ازاین. ایـن وشـود کارکنان ارزیـابي

رضایت شغلي و سط  انگيزشـي افـراد  توانددارد که مي

دليل، نــوعي همينبــه کنــد؛ بــراي کــارکردن را ارزیــابي

شــود کــه ازطریــق وضــعيت اشــتياق پيمــایش انجــام مي

ــان مي ــوانکارکن ــط   ت ــغلي و س ــایت ش ــعيت رض وض

 -5 ؛ريرمسـتقيم ارزیـابي کـرد صورتِانگيزش آنها را به

 ۀاشـتياق کارکنـان بـه کـار، عامـل مهمـي در نحـو چون

تا  کنداین پژوهش تلاش مي ،انجام کار توسط آنهاست

تأثير متغيرهایي مانند زبان انگيزشي، ارتباطات شـفاف و 

ـــهرت  ـــازمان، ش ـــرد و س ـــاط ف ـــارن، درک از ارتب متق

ــان را ارزیــابي کنــد و درون ــر اشــتياق کارکن ســازماني ب

 ،پژوهش حاضر تأیيـد شـودکه این روابط در درصورتي

ــوانمي ــا  ت ــنهاد داد ب ــدینگ پيش ــن هول ــدیران ای ــه م ب

ســبک رهبــري،  بنشــيدنکــردن و تغييــر یــا بهبودکنترل

سبک ارتباط و سایر متغيرها ميـزان اشـتياق کارکنـان در 

 .بنشند ها را بهبوداین شرکت

 زیـر تنظـيم شـرحِاین پژوهش به ۀفرضي ،اساسبراین

 .شد

ــي ــ ۀفرض ــژوهش: زب ــر ازطریــق پ ــي رهب ان انگيزش

متغيرهاي واسط ادراک از ارتباطـات شـفاف و متقـارن، 

ــهرت درون ــازمان و ش ــرد بــا س ــات ف ــازماني ارتباط س

شده بر اشتياق کارکنان در هولدینگ توکـافولاد ادراک

 گذارد.تأثير مي

 پيشـينۀ شـده درو روابـط مطرح ۀ بـالابه فرضيباتوجه

 رفته شد.مدل مفهومي زیر در نظر گ پژوهشْ
 

 

 

 

 
 

 . مدل مفهومی پژوهش1ۀ شکل شمار
 

 خودْ  ،در این مدل متغيير درک از ارتباطات شفاف

و  ،گو، پاسختوجهدرخورِ  عدهاي مشارکت،داراي بُ

عدهاي شده داراي بُادراک سامانيمتغير شهرت درون

انداز و رهبري، جاذبه عاطفي، عملکرد مالي، چشم

 عدهاينگيزشي رهبر داراي بُمحيط کار و متغير زبان ا

 نيز انگيزشي و متغير زبان تأثير مثبت و توانمندسازي

 معنایي ، زبانرسمي گيري زبان، زبانداراي ابعاد جهت

 .هستند
 

 پژوهش شناسیروش

بـه  ؛ زیـراکاربردي است روش پژوهش ازنظر هدفْ

کاربرد زبان انگيزشي رهبر بر اشـتياق کارکنـان ازطریـق 
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ــاي م ــهمتغيره ــات  گرداخل ــارت، ارتباط ــات متق ارتباط

ــهرت درون ــفاف، ش ــازماني ادراکش ــده و ادراک س ش

ـــرد از ســـازمان مي ـــاطي ف ـــردازد. ازنظـــر نحـــوارتب  ۀپ

گردآوري اطلاعات، پـژوهش حاضـر توصـيفي از نـوع 

 انگيزشـين بين زبا ۀبه بررسي رابط زیرا است؛ همبستگي

ساختاري  لب مدل معادلاتقارهبر با اشتياق کارکنان در

 پردازد.مي

ها در ایـن پـژوهش، پرسشـنامه آوري دادهابزار جمع

متغييــر  6الات تنصصــي از ؤکــه شــامل ســ اســت بــوده

ال بــود کــه از ؤســ 90در طيــ  ليکــرت و  شــدهبررسي

شـده  اسـتفاده 1 جـدول شـرحِهاي استاندارد بهپرسشنامه

 .است

 الات پرسشنامهؤ. ترکیب س1ۀ جدول شمار

شدهيمتغيرهاي بررس  

 

سؤالات ۀابعاد و شمار  
 در پرسشنامه

جمع 
 سؤالات

 توضيحات

4تا  1 ارتباطات متقارن     (1995دوزیر و همکاران ) ۀپرسشنام 4   

10تا  5مشارکت  ارتباطات شفاف  
17-11توجه درخورِ  
22-18گو پاسخ  

(1992راولينز ) 18  

27- 23اعتماد  ارتباط فرد با سازمان  
23-28ارتباط متقارن   
37-33تعهد   
42-38رضایت   

(1999هان و جي گرونيگ ) ۀپرسشنام 20  

44-43عاطفي  ۀجاذب شهرت سازماني  
48-45عملکرد مالي   

15-49انداز و رهبري چشم  

54-52محيط کار   

(2002گاردبرگ و فومبرون ) ۀپرسشنام 12  
 

61-55تأثير مثبت  اشتياق کارکنان  
66-62توانمندسازي   

( و 2006سکَس و روتمن) ۀماقتباس از پرسشنا 12
(2010کانگ )  

76تا 67گيري زبان جهت زبان انگيزشي  
82تا  77زبان رسمي   
90تا  83زبان معنایي   

(1998) ام.ميفيلد و کو  وميفيلد، جي. 24  
 

د تـا شپس از تدوین طرح مقدماتي پرسشنامه تلاش 

 ها تعيـين شـود. در ایـنميزان روایي و پایـایي پرسشـنامه
تعيـين پایـایي آزمـون از روش آلفـاي  منظورِهبـ پژوهش

اوليــه  ۀمنظور نمونــبــدیناسـت.  شــده کرونبـاخ اســتفاده
و سپس با استفاده از  شد آزمونپيش ۀپرسشنام 30شامل 
 کمکِها و بــهآمده از ایــن پرسشــنامهدســتهــاي بهداده

ميزان ضریب اعتمـاد بـا  1اس.پي.اس.اسافزار آماري نرم

                                                           
1 SPSS 

آمده دسـتهمحاسبه شد که عدد ب روش آلفاي کرونباخ

. ایـن اعـداد زیـر اسـت شـرح جـداولبـراي هـر ابـزار به
، از شـدههاي استفادهدهندۀ آن است کـه پرسشـنامهنشان

دیگــر از پایــایي لازم  عبارتِقابليــت اعتمــاد و یــا بــه
 .است برخوردار



  57/انردي و همکاراده دستجزرضا ابراهيم  ......./دراک از ارتباطات شفافاثرات زبان انگيزشي رهبر بر اشتياق کارکنان ازطریق متغيرهاي ميانجي ا
 
 
 
 

 

 

 های پژوهش. ضریب قابلیت اعتماد پرسشنامه2ۀ جدول شمار 

 
خ نام پرسشنامه                           آلفاي کرونبا  

 0/ 701 ز ارتباطات متقارندرک ا  

 892/0 درک از ارتباطات شفاف

 946/0 سازمانـدرک از ارتباط فرد

 950/0 شدهسازماني ادرکشهرت درون

 908/0 اشتياق کارکنان

 766/0 زبان انگيزشي رهبر

از  پـيشها امهبررسي روایي محتوایي، پرسشـن رايب

 و خبرگـان بررسـي تاداناسـ رهـاياجرا با استفاده از نظ

ــهشــد  هايبررســي روایــي صــوري پرسشــنامه منظورِ. ب

 آمـاري پـژوهش تکميـل ۀنفـر از جامعـ 10 ذکرشده را

و پس از ویـرایش مفهـومي برخـي از سـؤالات،  کردند

. نتای  شد گيري از روایي صوري برخوردارابزار اندازه

 هايلي تأیيــدي نشــان داد تمــامي شــاخصتحليــل عــام

 ۀدهندهسـتند و ایـن نشـان 9/0بالاي  يهابرازش، سؤال

نتای  تحليل عاملي  ۀخلاص .ستهابودن گویهموردقبول

 نشان داده شده است. 3ۀ تأیيدي در جدول شمار
 

 . نتایج تحلیل عاملی تأییدی ابزارهای پژوهش3جدول شماره

ييل عاملي تأیيدنتای  تحل پرسشنامه سؤالات گيرينتيجه   

 سؤالات

1-4  

 درک از

 ارتباطات متقارن دوطرفه
/df = 11/0 ,   GFI= 00/1 , 

 AGFI = 00/1  , RMSEA= 001/0  

برازش مدل مناسب 

 است

 سؤالات

5-22  

درک از ارتباطات شفاف 

 سازماني
/df = 933/0 ,   GFI= 98/0 ,  

AGFI = 98/0 , RMSEA= 001/0  

برازش مدل مناسب 

 است

-23سؤالات 

42 
سازمانـدرک ازارتباط فرد  

/df = 026/1  ,GFI= 98/0/0 , AGFI= 97/0 ,    

RMSEA= 0058/0  

برازش مدل مناسب 

 است

-43سؤالات 

54 

سازماني شهرت درون

شدهادراک  

/df = 971/0  , GFI= 99/0 ,  

AGFI = 98/0  , RMSEA= 006/0  

برازش مدل مناسب 

 است

-55سؤالات 

66 
 اشتياق کارکنان

/df = 86625/0 , GFI= 99/0 ,  

AGFI = 99/0 , RMSEA= 00604/0  

برازش مدل مناسب 

 است

 سؤالات

67-90  
 زبان انگيزشي رهبر

/df = 9864/0 ,  GFI= 97/0 ,  

AGFI = 97/0 , RMSEA= 00808/0  

برازش مدل مناسب 

 است
 

متناسـب  ايگيري، طبقـهبه اینکه روش نمونهباتوجه

یـک  عنوانِشرکت را به گر هربا حجم است و پژوهش

کـه مـدیر ارشـد آن  است گروه کاري مدنظر قرار داده

 اينيازمند آن بـود کـه از روش طبقـه ،رهبر گروه است

 هاایــن شــرکت چــون ،و ازســوي دیگــر کنــد اســتفاده

 تـوانمي ،شرکت مـادر توکـافولاد هسـتند ۀزیرمجموع

حال بـراي آنکـه  .را یک گروه کاري قلمداد کرد آنها

گـر کافي گرفته شـود و پژوهش ۀشرکت نمون اي هربر

2�

2�

2�

2�

2�

2�
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ــابي کنــد ــژوهش را ارزی ــد متغيرهــاي پ ــه ،بتوان  منظورِب

ــه ــ گــرپژوهش ،گيرينمون ــدا یــک نمون مقــدماتي  ۀابت

گرفت و واریانس نمونه را محاسـبه کـرد کـه بيشـترین 

سپس بـا اسـتفاده از  .دشمحاسبه  601/0مقدار واریانس 

 .شــــد اســــبهفرمــــول کــــوکران حجــــم نمونــــه مح

 

 محدود ۀجامع گيرينمونه 1 ۀفرمول شمار
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کوکران براي کـل ایـن  گيريفرمول نمونه براساسِ

د و سـپس متناسـب بـا شنمونه استنراج  787 هاشرکت

حجــم هــر شــرکت زیرمجموعــه نمونــه لازم بــراي آن 

ــتنراج  ــرکت اس ــش ــابراین ؛دش ــژوهش  ،بن ــن پ در ای

ــهباتوج ــه حجــم نمون ــول شــده باتوجهمحاسبه ۀب ــه فرم ب

 4 ۀکوکران، متناسب با هـر طبقـه کـه در جـدول شـمار

 صورت گرفت. گيرينمونه ،آمده است

 

 های مختلف توکافولادآماری متناسب با کارکنان شرکت ۀحجم نمون .4 ۀجدول شمار

 تعداد نام شرکت ردی 

 کارکنان

 تعداد نام شرکت ردی  حجم نمونه

 کنانکار

 حجم نمونه

 51 345 راهبران فولاد 13 8 56 توکافولاد 1

 52 354 نسوز توکا 14 14 97 توکاریل 2

 7 47 توکارنگ 15 2 11 کشش 3

 9 62 بهسازان رلطک 16 17 117 ریلبهين 4

 41 279 سيرکو 17 21 143 ارس 5

 41 275 ذوبایران 18 85 580 ونقلحمل 6

 14 93 لاستقلا 19 1 8 توکامارین 7

8 EPC 44 6 20 61 415 نسوز آذر 

 12 79 تدارک 21 106 716 توکاسبز 9

 8 53 صنایع برش 22 63 428 بتن 10

 2 10 توکا ۀتوسع 23 81 553 بهسازان خاورميانه 11

 12 84 فوکا 24 73 492 توکانيرو 12

  787 5340 جمع کل

 های پژوهش یافته

ــن مطــرح شــهمــان ــيش از ای  ۀفرضــي ،دطور کــه پ

 زیر بود: شرحِاین پژوهش به

ــط  ــاي واس ــق متغيره ــر ازطری ــي رهب ــان انگيزش زب

ـــات  ـــارن، ارتباط ـــفاف و متق ـــات ش ادراک از ارتباط

ـــــازمان و شـــــهرت درون ـــــا س ـــــرد ب ـــــازماني ف س

ـــدینگ ادراک ـــان در هول ـــتياق کارکن ـــر اش ـــده ب ش

 گذارد.توکافولاد تأثير مي

ـــ  ـــي  رايب ـــن بررس ـــزار وار  فرضـــيه از نرمای اف

ــي ــي آن در  1اسالپ ــه خروج ــت ک ــده اس ــتفاده ش اس

ـــــمار ـــــکل ش ـــــت. 2 ۀش ـــــده اس ـــــان داده ش نش

                                                           
1 Warp PLS 
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 اصلی ۀ. مدل روابط متغیرهای فرضی2ۀ شکل شمار

نشـان داده شـده  2 ۀطور کـه در شـکل شـمارهمان

بـين زبـان  ۀاز ميان روابط بين متغيرهـا تنهـا رابطـ ،است

 ۀبطـ، را04/0انگيزشي و اشتياق کارکنان با ضریب تأثير

 بين ارتباطات شفاف و اشتياق کارکنان با ضـریب تـأثير

بين ارتباطات متقارن و اشتياق کارکنـان بـا  ۀ، رابط04/0

ــأثير ــ01/0 ضــریب ت ــارن و  ۀ، رابط ــات متق ــين ارتباط ب

ارتباطات متقارن و  ۀو رابط 05/0شهرت با ضریب تأثير 

ــط فرد ــأثير ـرواب ــریب ت ــا ض ــادار  07/0سازمان ب معن

ــابراین ؛اندنشــده ــط  ،بن ــدون درنظرگــرفتن رواب ــدل ب م

 .شد اجرا دوباره  معنابي

 

 
 معنااصلی بدون درنظرگرفتن روابط بی ۀمدل روابط متغیرهای فرضی .3ۀشکل شمار
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 . اثرات مستقیم و غیرمستقیم روابط بر همدیگر5ۀ جدول شمار

شـود و آن ایـن اسـت اساسي مطرح مي يحال سؤال

ــه ــاخص :ک ــا ش ــتا  هايآی ــادار اس ــدل معن ــرازش م ب

ــدین ــدل مناســب هايشــاخص ،منظورب ــرازش م بودن ب

خلاصـه شـده  6 ۀکـه در جـدول شـمار شودمي بررسي

 است.

 

 اصلی ۀ. نمای ضرایب متغیرهای مکنون فرضی 6 ۀجدول شمار

مقدار  

 استاندارد

زبان 

 انگيزشي

ارتباطات 

 متقارن

ت ارتباطا

 شفاف

ارتباط  از درک

سازمانـفرد  

شهرت 

سازمانيدرون  

اشتياق 

 کارکنان

   172/0  397/0  084/0  613/0  764/0  

شدهضریب تعدیل    169/0  396/0  082/0  612/0  764/0  

7/0 قابليت اعتماد مرکب ≥ 939/0  794/0  932/0  956/0  960/0  984/0  

7/0 آلفاي کرونباخ ≥ 902/0  652/0  890/0  939/0  945/0  968/0  

شدهميانگين واریانس استنراج  5/0 ≥ 836/0  491/0  820/0  845/0  858/0  969/0  

VIFميزان  خطيبراي هم   5≤ 675/0  326/1  845/1  681/3  301/3  318/4  

15/0 (Q2شاخص ارتباط پيشبين) ≥  171/0  396/0  085/0  613/0  764/0  

25/0 (GOFشاخص برازش کلي مدل ) ≥ 571/0  571/0  571/0  571/0  571/0  571/0  

و  هســـتند معنـــادار ذکرشـــده هايشـــاخص ۀکليـــ

 دبایـ ،براینبرازش مناسب مدل است. علاوه ۀدهندنشان

که این موضوع در  شود يز بررسينروایي واگراي مدل 

 نشان داده شده است. 7 ۀجدول شمار
 

 اصلی ۀ. روایی واگرا مربوط به مدل فرضی7ۀ جدول شمار

 زبان 

 انگيزشي

تباطاتار  

 متقارن

ارتباطات 

 شفاف

ارتباط  ازدرک

سازمانـفرد  

سازماني شهرت درون

شدهادراک  

اشتياق 

 کارکنان

(914/0) زبان انگيزشي  406/0  579/0  259/0  483/0  262/0  

406/0 ارتباطات متقارن  (701/0)  456/0  183/0  341/0  187/0  

579/0 ارتباطات شفاف  485/0  (905/0)  244/0  513/0  264/0  

سازمانـدرک از ارتباط فرد  259/0  183/0  244/0  (919/0)  699/0  847/0  

شدهکسازماني ادراشهرت درون  483/0  341/0  513/0  699/0  (926/0)  746/0  

262/0 اشتياق کارکنان  187/0  264/0  847/0  746/0  (984/0)  

  

 زبان 

 انگيزشي

 ارتباطات

 متقارن

ارتباطات 

 شفاف

 ارتباط از درک

 سازمانـفرد

سازماني شهرت درون

 شدهادراک

اشتياق 

 کارکنان

      413/0 ارتباطات متقارن

     25/0 486/0 ارتباطات شفاف

    141/0  189/0 سازمانـدرک از ارتباط فرد

   141/0 364/0   شدهسازماني ادراکشهرت درون

  302/0 635/0    اشتياق کارکنان
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شـده کـه در به آنکه جذر واریانس استنراجباتوجه

تـر از طر اصلي ماتریس اسـت، بزرگپرانتز و بر روي ق

مکنون در هر سـتون  بارهاي عاملي هریک از متغيرهاي

اصـلي پـژوهش از روایـي واگـراي  ۀمدل فرضـي ،است

 .است مناسب برخوردار

ــوارد مطرحباتوجه  ــه م ــدب ــالاش اصــلي  ۀ، فرضــيۀ ب

ــر ازطریــق پــژوهش مبني ــان انگيزشــي رهب ــأثير زب ــر ت ب

باطات شـفاف و متقـارن، متغيرهاي واسط ادراک از ارت

ــهرت درون ــازمان و ش ــا س ــرد ب ــات ف ــازماني ارتباط س

ـــدینگ ادراک ـــان در هول ـــتياق کارکن ـــر اش ـــده ب ش

 .شودتوکافولاد تأیيد مي

 

 گیریبحث و نتیجه

زبـان پژوهش حاضر با هدف تعیـین اثـرات 

ــط ادراک از  ــاي واس ــق متغيره ــر ازطری ــي رهب انگيزش

رتباطــــات ارتباطــــات شــــفاف و متقــــارن، درک از ا

ــر ســازماني ادراکسازمان و شــهرت درونـفرد شــده ب

 اشتياق کارکنان در هولدینگ توکافولاد انجام گرفـت.

ــود  ــر بهب ــي ب ــان انگيزش ــان داد زب ــژوهش نش ــای  پ نت

ارتباطات کارکنان با مدیر تأثيرگـذار اسـت و همهنـين 

سازمان با شهرت سـازماني ارتبـاط ـدرک از ارتباط فرد

اشتياق سازماني با شهرت سـازماني  ،یگرازسوي د .دارد

و ارتباطـات متقـارن و شـفاف داخلـي بـر  اسـت مرتبط

 ؛ بنــابراین،ســازمان و کارکنــان تأثيرگــذار اســت ۀرابطــ

و محـيط سـازمان  مدیران این شـرکت بـا شـناخت جـوّ

بـا پيـروان  تريمناسـب ۀشـود ارتبـاط دوطرفـباعث مي

د را و انتظــارات و ذهنيــات خــو ننــدخــود برقــرار ک

 .با پيـروان خـود در ميـان بگذارنـد ترو شفاف ترراحت

ــان  ،ازســوي دیگــر ــل و زب ــط شــفاف و متقاب ــن رواب ای

کارکنـان ایـن  شـودگر مدیران ارشد باعـث ميحمایت

ـــــا  ـــــن شـــــرکت و ی ـــــودن در ای ـــــدینگ از ب هول

ــــرکتمجموعه ــــاس  هايش ــــدینگ احس ــــن هول ای

روابـط که این موضوع به بهبود  خوشایندي داشته باشند

ـــهرت درون ـــان، ش ـــا سازمانش ـــان ب ـــازماني کارکن س

. شــودمي آنهــا و اشــتياق کارکنــان منجــر ۀدشــاداراک

( 2012) جـــاننتـــای  ایـــن پـــژوهش بـــا پـــژوهش لين

او بــه ایــن نتيجـه رســيد کــه درک از  .راسـتایي داردهم

 .سازمان بــا شــهرت ســازماني ارتبــاط داردـارتبــاط فرد

ي بــا شــهرت ســازماني اشــتياق ســازمان ،ازســوي دیگــر

و ارتباطـات متقـارن و شـفاف داخلـي بـر  اسـت مرتبط

ــان تأثيرگــذار اســت ۀرابطــ ازســوي  .ســازمان و کارکن

( 2011) نتای  ایـن پـژوهش بـا پـژوهش براتـون ،دیگر

او در پژوهشي به این نتيجه رسـيد کـه  .راستایي داردهم

زبان انگيزشـي بـر بهبـود ارتباطـات کارکنـان بـا مـدیر 

 ار است.تأثيرگذ

ـــــت در  ـــــد گف ـــــن فرضـــــيه بای در تفســـــير ای

مــدیران عامــل بــا  ،توکــافولاد هايشــرکتمجموعه

حساسيت و وسواس خاصـي ازسـوي هولـدینگ مـادر 

و  . ایـن مـدیران شـناخت قـوي از جـوّشوندمي انتناب

ـــرکت ـــدینگ و ش ـــازماني هول ـــيط س ـــابع  هايمح ت

 عنوانزمان زیـادي بـهمدت خودْ ؛ زیراتوکافولاد دارند

 هايمـــدیران ميـــاني و ارشـــد در هریـــک از شـــرکت

. این اندهولدینگ و یا شرکت مادر مشغول به کار بوده

 تريمناسـب ۀبتوانند ارتباط دوطرف شودمي مسئله باعث

و انتظـارات و ذهنيـات خـود  کنند با پيروان خود برقرار

 .با پيروان خود در ميان بگذارنـد ترو شفاف تررا راحت

ــان  ،گــرازســوي دی ــل و زب ــط شــفاف و متقاب ــن رواب ای

کارکنـان ایـن  شـودگر مدیران ارشد باعـث ميحمایت

ـــــا  ـــــن شـــــرکت و ی ـــــودن در ای ـــــدینگ از ب هول

ــــرکتمجموعه ــــاس  هايش ــــدینگ احس ــــن هول ای

که این موضوع به بهبود روابـط  خوشایندي داشته باشند

ـــا سازمانشـــان و شـــهرت درون ـــان ب ســـازماني کارکن

کـه پيامـد ایـن مسـئله  شـودمي نجـرآنها م ۀشداداراک

 تريشـو با اشتياق کـاري ب ترکارکنان خوشنودتر، راضي
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زبـان انگيزشـي  ۀعلت آنکـه رابطـ ،. ازسوي دیگراست

مســـتقيم بـــر اشـــتياق کارکنـــان در  صـــورتِرهبـــر به

آن بـود کـه زبـان  نشـد، معنـادار هولدینگ توکـافولاد

هتـري بـا ابتـدا باعـث ایجـاد ارتبـاط ب انگيزشي رهبـرانْ

و ایــن ارتباطــات مناســب و شــفاف  شــودپيروانشــان مي

و  کنـدکارکنان با سازمان را مطلوب مي ۀاست که رابط

 .گذاردبر اشتياق آنها تأثير مي

 

  هاپیشنهاد

ــيباتوجه ــد فرض ــه تأیي ــژوهش  ۀب ــلي پ ــر بنيماص ب

 اثرگذاري مثبت زبان انگيزشي رهبر ازطریق متغيرهـاي

طات شفاف و متقـارن، ارتباطـات واسط ادراک از ارتبا

شـده بـر سـازماني ادراکفرد با سازمان و شهرت درون

زمينـه اشتياق کارکنـان در هولـدینگ توکـافولاد دراین

 :شوداراهه مي زیر هايپيشنهاد

دهد در ایـن این پژوهش نشان مي ۀدرواقع نتيج -1 

 باشـد بـاز هازماني که نظام ارتباطي شرکت ،هولدینگ

ــه و شــفاف وجــود داشــتهو ارتباطــ و  باشــد ات دوطرف

ــه ــق آن، دردر ــرد و ازطری ــورت گي ــازخورد ص ها و ب

ــرحنگراني ــان مط ــاي کارکن ــود ه ــل،  و ش درک متقاب

وگوهــا بــين کارکنــان، مــدیران و همکــاري و گفت

کننـد ها وجود داشته باشد، کارکنان احسـاس ميسامان

 طورِارتبــاط بهتــري بــا ســازمان دارنــد و ســازمان را بــه

و بيشــتر درگيــر کارهــاي  کننــدمي تر ارزیــابيمطلــوب

 طورِمتقـــارن بـــه داخلـــي . ارتبـــاطشـــوندســازمان مي

ــــــــي ــــــــا مثبت ــــــــاۀ رابطــــــــ ب ــــــــدان ب  کارمن

ـــــم، ـــــدان درک ه ـــــار از کارمن ـــــازماني اعتب و  س

ــتياق ــان اش ــاط کارکن ــد  ارتب ــران ارش ــس رهب دارد. پ

زمينـــه هاي خـــود را دراینهولـــدینگ بایـــد سياســـت

ــمشــخط صــورتِبه ــامي  ۀي و روی ــط  تم ــت در س ثاب

ننـد کـه ایـن کـار را کهولـدینگ نهادینـه  هايشرکت

بــا انتنــاب مــدیران از منــابع انســاني داخلــي  تواننــدمي

ــه ــا از ظرفيت دليلِب  ظرفيــتهــا و شــناخت بهتــر آنه

هاي ایــــــن هولــــــدینگ و توانــــــایي شــــــرکت

قرارکردن آنها بـا کارکنـان نسـبت بـه مـدیران ربارتباط

بنش آموزش ایـن هولـدینگ،  -2؛ جام دهندبيروني ان

ــاي آموزشــيدوره ــاني  را ه ــدیران ارشــد و مي ــراي م ب

 ارتباطـات، سـبک بـارۀهاي ایـن هولـدینگ درشرکت

ــزار ــازماني برگ ــالي س ــري، تع ــد؛  رهب ــویق  -3کن تش

کارکنان براي مشارکت در تصميمات مدیریتي سازمان 

 ینـدهاي کـاري واو اصـلاح فرها درقالب نظام پيشـنهاد

ــــویق ــــرفتن تش ــــس م هایيْدرنظرگ ــــودن در ؤح ثرب

هاي جاري مجموعه را در ميان کارکنان تقویت فعاليت

کند و با رواج فرهنگ مدیریت مشارکتي، رویکـرد مي

؛ دکنـبهبود مداوم را نيز بين مدیران سازمان نهادینـه مي

 ۀانگيـز هاي ارزیابي عملکـرد، بـراي کارکنـانْنظام -4

یابي به اهداف سازماني در دستآورد تا قوي فراهم مي

ــا زمــاني صــورتِبه ــه تــلاش کننــد. ت نظــام  کــه خلاقان

 بـه آن و نشـود مناسب طراحي طورِبه ،ارزیابي عملکرد

دهـد کيفيـت تنها بـه کارکنـان اجـازه مي، نهنشود عمل

شان را بدانند، بلکه اقـداماتي را کـه بایـد عملکرد فعلي

؛ دکنـنيز روشن ميبراي بهبود عملکردشان انجام دهند 

اطلاعـات  دادنِقـرارپورتال سازماني و  کردنبا فعال -5

هاي کــاري، مربــوط بــه قــوانين، ســاختار، دســتورالعمل

اطلاعـات  جایگـاهي و شـغليْ يقوانين مربوط به ارتقـا

مربوط به ارزیابي کارکنـان، تغييـرات پـيش رو، اخبـار 

مربوط بـه دسـتاوردهاي سـازماني و وضـعيت مـالي بـه 

 در اختيـاررسـاني سـازماني و... اطلاع ۀکنان و کليـکار

 از پيـروي بـا ادارات مـدیران -6 ؛گيـرد قرار کارکنان

 بـه لازم اختيـارات اعطـاي رهبـري تفویضـي، سـبک

 انجام واحدها، ميان ارتباطي وضعيت بهبود و کارکنان

 بيشـتر اثربنشـي و کـارایي را بـا اداره آن هايفعاليت
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 موجـود فـرديبين تعـارض ميـزان از و کننـد همـراه

ــد ــ -7؛ بکاهن ــدینگ أت ــاني هول ــروي انس ــابع ني مين من

ریزي براي تأمين منابع انساني موردنياز از ازطریق برنامه

 منابع داخل یا خارج سازمان ازطریق تدوین شرح شـغل

و شــرایط احــراز مشــارل در ســازمان،  )شــرح وظيفــه(

اني، ترسيم روند انتناب و گزینش و استندام منابع انسـ

و توجيـه  شدهاستندامتازه آموزش اوليه به منابع انساني

مقـررات سـازمان و اسـتقرار ایـن منـابع در  دربـارۀ آنها

مين فرصـت هـاي شـغلي یکسـان أتـ هاي موردنيازْمحل

نگهـداري منـابع  -8؛ رده صـورت گيـردبراي افراد هم

ـــام پرداخـــت،  ـــا نظ ـــرتبط ب ـــور م ـــامل ام ـــاني ش انس

مين أجایي و تـهو جابـ عمان، ترفيـوانتقالات در سـازنقل

ــق  نظام ــتي ازطری ــن و بهداش ــاري ایم ــرایط ک ــاي ش ه

ــرايمناســب  ــاداش،  ب پرداخــت حقــوق و دســتمزد و پ

 طراحي نظـام بهداشـتي و ایمنـي محـيط کـار کارکنـانْ

رشد  -9؛ طراحي نظام ارزشيابي کارکنان صورت گيرد

 دکه این رشد ازطریق ابعاد متعـد ؛منابع انساني ۀو توسع

 ۀاي و توسـعحرفـه ۀاز قبيل آموزش منابع انساني، توسع

ها، مقـــررات و نامـــهســـازماني ازطریـــق تـــدوین آیين

مـدیران  -11 ؛گيردهاي اداري صورت ميدستورالعمل

انداز تشری  وضعيت فعلـي و مقایسـه بـا چشـم منظورِبه

وضـعيت مـالي و سـهم  بـارۀرسـاني دراطلاع و شرکت

ــازار و ــدا... ب ــا کارمن ــد؛ن ب ــزار کنن  -12 جلســاتي برگ

ــه در موفقيت ــر ک ــدیران برت ــان و م ــن کارکن ــاي ای ه

 تقـدیر از آنها و شوند تشویق، اندهولدینگ نقش داشته

ارزشــمندي از دیــد شــرکت بــه  هايمؤلفــهو شــود 

 شود. کارکنان بيان
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