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Presenting and teaching the model of goal-oriented and ethical organization in the public 

sector(Case study: Employees of Isfahan and Chaharmahal and Bakhtiari Tax Affairs 

Organization) 

 

Abstract 

In order for a leader to be successful, he must be able to have an ethical perspective and instill it 

in his subordinates. In moral leadership, having a good personality is more important than having 

technical efficiency. The present study aims to provide a model for target organizations in the 

public sector. Took. In the quantitative phase of the research environment, including all 

employees of the Tax Affairs Organization (in two provinces of Isfahan and Chahar Mahal and 

Bakhtiari) and 1205 people in 1397-1397, using simple random sampling method, 290 people 

were estimated as the sample size. Cronbach's alpha coefficient estimation values were reported 

for themes higher than 0.7, indicating a high internal correlation in the base codes. In order to 

analyze the data, descriptive statistical methods were used in quantitative data analysis including 

frequency distribution tables and graphs, and in the inferential section, factor analysis method 

and covariance-based structural equation modeling approach were used. The results showed that 

the dimensions and components of genuine leadership in the tax organization can be classified 

into 14 main dimensions and 131 components. Due to the main loads, the research model has a 

good validity. Including being ethical with a factor load (0.68) is the most determining factor in a 

goal-oriented organization. 

Keywords: ethics, systemic attitude, goal-oriented organization, green management and ethical 

embodiment of higher workforce, education 
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 سازمان امور مالياتي استان اصفهان وچهارمحال وبختياری()مطالعه موردی: کارکنان ارائه و آموزش مدل سازمان هدف گرا  و اخلاق مدار در بخش دولتي
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 یده  چک

داشتن  ء کند در رهبری اخلاقیبه زیر دستانش القا برای اینکه رهبر موفق باشد باید بتواند دیدگاهی اخلاقی داشته باشد و آن را

ارائه مدلی برای سازمان های هدف گرا  پژوهش حاضر باهدف  شخصیت پسندیده مهمتر از داشتن کارایی تکنیکی و فنی می باشد  

در فاز کمی محیط پژوهش شامل کلیه کارکنان سازمان امور مالیاتی کشور)در دو استان  .  گرفت مورد ارزیابی قرار    در بخش دولتی 

  2۹0گیری تصادفی ساده  که با استفاده از روش نمونه  13۹8  -  13۹7نفر در سال  1205ن وچهار محال وبختیاری( و به تعداد  اصفها

  ، گزارش شدند  0٫7مقادیر مربوط به برآورد ضریب آلفای کرونباخ برای مضامین بالاتر از    .نفر به عنوان حجم نمونه برآورد گردید  

به منظور تجزیه و تحلیل اطلاعات از روش های آماری توصیفی در    .الا در کدهای پایه است که نشان دهنده همبستگی درونی ب

سازی تحلیل داده های کمی شامل جداول توزیع فراوانی و نمودارها و در بخش استنباطی از روش تحلیل عاملی و رویکرد مدل

ولفه های رهبری اصیل در سازمان مالیاتی را می توان در نتایج نشان داد ابعاد وم  .معادلات ساختاری کواریانس محور استفاده شد

  شامل اخلاق  . مدل پژوهش از اعتبار مطلوبی برخوردار است   ،با توجه به بارهای اصلی  .مولفه دسته بندی کرد  131بعد اصلی و  14

 .  ( بیشترین عامل تعیین کننده در سازمان هدف گرا است 0/ 68بودن با بار عاملی ) مدار

 . نگرش سیستمی ، نیروی کار عالیاخلاقی مدیریت سبز وتجسم ، سازمان هدفگرا ،آموزش ،اخلاق مدار بودن ی:واژگان کلید 

 
 واحد دهاقان، دانشگاه آزاد اسلامی، دهاقان، ایران دانشجوی دکتری مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی، گروه مدیریت دولتی،  - 1

 Dr.shirvani@gmail.com) نویسنده مسئول ( دانشیار ، گروه مدیریت دولتی، واحد دهاقان، دانشگاه آزاد اسلامی، دهاقان، ایران  - 2

 استادیار ، گروه مدیریت دولتی، واحد دهاقان، دانشگاه آزاد اسلامی، دهاقان، ایران  - 3

1400/ 06/ 07: افت یدر خیتار  

1400/ 07/ 07: رشیپذ خیتار  
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 مقدمه 

گذارد . رهبران ماهیتا در یك موقعیت از قدرت  رهبری اخلاقی رهبری به شیوه ای است که به حقوق و مقام دیگران احترام می

فعالیت هایی که   استفاده رهبران از قدرت خود برای تصمیماتی که می گیرد ،  اخلاقی بر چگونگی اجتماعی قرار دارند و رهبری

می اثر  بر دیگران  آنها  که  ای  درگیر هستند و شیوه  آن  دارد در  تمرکز   ، برای    ،1گرا های هدف سازمان  گذارند  مدیریتی  تکنیکی 

کند و عملکرد سازمان   یم  رییفرهنگ تغ  است وقتی هدف ثابت    .هاست ریزی و کنترل فعالیت افزایش مشارکت کارکنان در برنامه

  ی حل هــا  اهافراد به دنبال ر  .شــوند  یســاده تر و جهت اجرا و استمرار راحت تر م  ندهایفرا  . ردیگ  یقرار م  یســطح بالاتردر  

  ن ی ا  رشیپذ  .ندشو   یم  یندیفرا  ینوسان ها  قیتر از طر  شیب  یروند کــه باعث ناکارامد   یم  یاقدامــات کوتاه مدت   یبه جا  دائم

وی هوش اخلاقی را ظرفیت و توانایی درک درست از    .ست یهدف ن  است که بازتابنده  یزیگفتن »نه« به هر چ  یبه معنا  ــت یذهن

های پست   ،تا جای ممکن  .کندخلاف، داشتن اعتقادات اخلاقی قوی و عمل به آنها و رفتار درجهت صحیح و درست تعریف می

برای  در سازمان های دولتی که    ،همچنین  .شوندرود تعیین  ها انتظار میسی که از دارندگان آن پست سازمانی بر اساس نتایج اسا 

شان را پیدا کنند و برای جبران آن اقدامات ضروری های سازمانتوانند به آسانی کاستیبرند می می  به کار    هدف گرایی را  اولین بار

انجام بدهند که کنترل سازمانی را یکپارچه می  در سازمان های هدف گرا مدیریت  .  را  ارزیابی   کندکند و کمك میابزاری است 

ای برای خودکنترلی بهتر و هیچ  هیچ انگیزه  دهدل مؤثر را گسترش میکنترهدف گرایی  .  تر انجام شودبه صورتی اصولی عملکرد

دانند  ی آنها میزمانی که هر یك از کارکنان و همه  .تر از داشتن مجموعه اهداف واضح نیست راهی برای دانستن معیارها مناسب 

در   در مدیریت و دهدرا افزایش می وریبهره  .کندکنترل را به فرایندی بسیار آسان و خودکار تبدیل می  ،که باید به چه هدفی برسند

 . یابدوری افزایش میبنابراین بهره ،شودها متمرکز میی مهمِ کاهش هزینهتیم مدیریت روی وظیفه ،سازمان های هدف گرا

ی از این دست را نشان می دهد با این سوال که چه مدلی برای ســازمان هــدف گــرا در پژوهش های    تمام دلایل گفته شده وجود

 بخش دولتی)سازمان امور مالیاتی( قابل ارائه است؟

 پژوهش  همیت انجامضرورت وا

  در  را   آنها  تا   آیندمی  مدیران  کمك   به  ،ها  سازمان   زوایای  تمامی  به  جامع   نگرش  با   و  فراگیر   ابزار  یك   عنوان   به  ، سازمان هدف گرا  

روند و ضمن اینکه یك  ها بکار می  ها برای بخش و مقایسه عملکرد سازمان  این مدل  .ت دقیق تر سازمان خود یاری کنندشناخ 

  امکان  این  ،دهند  قرار  ارزیابی  مورد  مختلف  زمانی   مقاطع  در  ها  برنامه  سازند تا میزان موفقیت خود را در اجرایا قادر میسازمان ر

  فراگیر  ابزار یك عنوان به  ،سازمان هدف گرا  ها به ویژه بهترین آنها مقایسه  خود را با سایر سازمان  عملکرد تا  کنندمی فراهم نیز را

  به   تا  کنند  یاری  خود  سازمان  تر  دقیق  شناخت   در  را  آنها  تا  آیندمی  مدیران  کمك  به  ،ها  سازمان  زوایای  تمامی  به  جامع  نگرش  با  و

مهمترین جنبه  .    سازد  فراهم  دگرگونی  اعمال  برای  لازم  نیروی  اعمال   برای  لازم  اطلاعات  وند بهبود مستمر همت گمارد  فرای  آغاز

گرا در قالب یك مدل از دید نخبگان علمی وکارکنان سازمان امور مالیاتی به طور  پرداختن به سازمان هدف  پژوهش    نوآوری این

رهبران سازمان برای آنکه بتوانند کارکنان خود را برای  .  مستقیم برای رسیدن به مدلی برای ارائه به سازمان های دولتی می باشد  

اخلاقیا به  استثنا  بدون  باید  سازند،  متقاعد  مشترک  هدفی  به  به  دستیابی  را  بودن خود  ومتعهد  باشند  پایبند  ای  شده  پذیرفته  ت 

نظریه اخلاقی، نظامی از قواعد و اصولی را بنا می نهد که انسانها را درتصمیم گیری  .اخلاقیات، از راه رفتار ملموس نشان دهند

 
1 Targeted organizations 
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https://www.chetor.com/5137-%D8%B1%D8%A7%D9%87%D9%87%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D8%A8%D8%B1%D8%A7%DB%8C-%D8%A7%D9%81%D8%B2%D8%A7%DB%8C%D8%B4-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87-%D9%88%D8%B1%DB%8C/
https://www.chetor.com/5137-%D8%B1%D8%A7%D9%87%D9%87%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D8%A8%D8%B1%D8%A7%DB%8C-%D8%A7%D9%81%D8%B2%D8%A7%DB%8C%D8%B4-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87-%D9%88%D8%B1%DB%8C/


مدیران سازمان ها با دید شك و   در ابتدا بسیاری از رهبران و .درباره آنچه درست و نادرست و خیر وشر است، راهنمایی می کنند

اما به تدریج با آشنایی و آگاهی بیشتر با این الگوها و به کارگیری آن ها و   ،می نگریستندسازمان هدف گرا  ابهام به مدل های  

کارگیری به  از  نتایج حاصل  بودن  گیر  بخشید  چالش  ،همچنین چشم  ها  آن  به  را  تری  بینانه  واقع  نگاه  و  نموده  را حل  و   اولیه 

نتایج ملموس و بهبودی مستمر را    ،در سازمان خود  سازمان هدف گراهمچنین دریافتند که با به کارگیری و پیاده سازی الگوهای  

  انجام   ت ی واهم  ضرورت   نیمهمتر.  گام برمی دارند  ، شاهد خواهند بود و در راستای رسیدن به تعالی هر چه بیشتر سازمان خود

 است:  ریز لیبه دلاپژوهش 

  .دارد میمستق ریتأث یسلامت روان برای سازمان هدف گرا بر الگوییرائه ا . 1

 .  می کندو بهبود عملکرد سازمان را فراهم  شرفت یپ برای سازمان هدف گرا بر الگوییارائه  . 2

 .  در استان دارد مهیب یها  در شرکت  یرقابت ت یمز برای سازمان هدف گرا بر الگوییارائه  . 3

 .  است  رگذاریتأث  یسازمان  یابیت یّبر هو  برای سازمان هدف گرا بر الگوییارائه  : دهدینشان مپژوهش   . 4

 

 پژوهش   اهداف

   یسازمان هدف گرا در بخش دولت الگوییارائه  : یاصل هدف

 ی فرع اهداف

 . یسازمان هدف گرادربخش دولت یابعادومولفه ها نییوتع یبررس -۱

 . یش دولتسازمان هدف گرادربخ یشاخص ها نییوتع یبررس -۲

 . یبخش دولت در هدف گرا سازمانی  مولفه هاوشاخص ها ت یواولو ت یاهم نییتع -۳

 وهدف گذاریهدف  مفهوم

آن را در نظر می گیرد و   ،چیزی است که شخص قبل از عمل  ، اما در اصطلاح  ،به معنای )نشانه( و )غرض( است   ،هدف در لغت 

یکی از گام های  .  می باشدبرد و غرضش دست یابی و رسیدن به آن    نیروی خویش و وسایل لازم را برای وصول به آن به کار

است تا بر اساس آن برنامه مورد نظر جهت تحقق اهداف    سازمانمهم در فرآیند برنامه ریزی در شناسایی و تدوین اهداف نظام و  

بر  اشد هزینه فعالیت هایی را  مایل بمتهیچ سازمانی را نمی توان یافت که  .(2006  ،  1یوکل   )کنند  ومشخص  را طراحی و تدوین

ها اساس تعیین فعالیت ها    هدف  شودتنها به این دلیل که فعالیت هایی بدون در نظر گرفتن نتایج حاصل از آنها انجام    عهده بگیرد

است  لازم  ها  فعالیت  ارزیابی  برای  که  ضوابطی  ایجاد  به  همچنین  و  گیرند  انجام  باید  که  گردد  هستند  وضعیت .  منجر   هدف 

که  یگاهی  وجا فردیاست  آینده  هر  باشخواهد  می  در  نتوانداگر    .دداشته  آینده    فرد  در  را  محیط    ،دکن  مشخصوضعیت  ناچار 

پس چه بهتر   .مطلوب نباشد  افراد برای  کند چه بسا  حکم می   افرادآنچه که محیط بر    .خواهد کردتحمیل  او  وضعیت را به    ،پیرامون

است    هر فردی  های زندگییکی از ضرورت  ،انتخاب هدف.  ندکن  حرکت   سمتش  به  و  ندکن  تعیین  را  خود  هدف مطلوبا  ،افرادکه  

این است که تمرکز ذهنی را به    ،های انتخاب هدفیکی از ضرورت  .آگاهانه صورت خواهد گرفت نا  ،که اگر آگاهانه انجام نشود

قدرت تفکر و   وباز  یك ذهن متمرکز.  ت است موفقی کسب  های لازم برای  یکی از شرط  ،داشتن ذهنی متمرکز  .همراه خواهد داشت
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یك   ،نقطه روبروی ذهن متمرکز  .می بیندکند و اعماق آنها را  می  بنابراین در مسایل کنکاش    ،می باشدخلاقیت دارد و پر از انرژی  

آشفته   باشدذهن  آشفته  .می  پیش    با یك ذهن  از  بیهوده    رود   نمیکاری  کارهای  انرژی صرف  تمام  فرد.خواهد شدو  ،   1ریش) 

د و در رآنها را به چند گام کوچك تر تبدیل ک   ،شودبرنامه ریزی    در واقع هدف گذاری یعنی اینکه برای اهداف  .باشد    (2016

رویاها و   ،در هدف گذاری باید اهداف.  شودکه مقدمه رسیدن به اهداف بزرگ و اصلی    رداصل اهداف کوتاه مدتی را تعیین ک 

اهدافی که قابل  .  (2017،    2)اندرسونشودکه قرار است به کجا و چه کارهایی انجام  وجه شود  ت و    ردآرزوها را دقیق مشخص ک 

یك هدف گذاری حرفه ای و موفق    متوانیبه این ترتیب که می  .شود  میزان پیشرفت خود را در آنها بررسیبایدسنجش هستند و  

 .  ره های هدفگذاری باید انجام شوددر هدفگذاری آشنایی با دو. شودداشته و نتیجه دلخواه را از آن کسب 

برای   کند و  رفتار  آمیز  احترام  ای  گونه  به  با دیگران  که  گذارند: وظیفه هرکس است  احترام می  به دیگران  مدار  رهبران اخلاق 

ی برای  دیگران فقط به خاطر خودشان، احترام قائل شود؛ نه به خاطر هدف دیگری. یعنی از احترام گذاشتن به کسی به عنوان ابزار

بگذاریم.   احترام  ارزش وتصمیمات دیگران  به  که  میسر است  زمانی  این مقصود،  به  نگیرد.دستیابی  بهره  دیگر  به هدفی  دستیابی 

یابند. شکل عملی   اهداف سایرین می  تحقق  به  بردگی وخدمت  مقام  در  را  افراد خود  نمی دهد،  رفتاری رخ  که چنین  درجایی 

ها دربرابر دیدگاه  مدلی، هم احساسی و گوش دادن به خود است که به ارزشها و سعه صدر داشتناحترام به افراد درسازمان، با ه

 .های متفاوت کارکنان تجلی، می یابد

 گذاری تاریخچه اجمالی مفهوم هدف

ر فراهم  برای تبدیل چشم انداز و مأموریت استراتژیك به انتظارات شفاف و قابل اندازه گیری در فواصل زمانی معین و به منظو 

اندازه گیری میزان پیشرفت سازمان هدف گذاری صورت می گیردپاسخ به این سوال که هدف گذاری چیست و   ،آوردن امکان 

دارد اهمیت  زندگی  در  نام  ،چرا  به  توسط شخصی  بار  اولین  مك " برای  و "3سسیل  مطالعه  گرفت پژوهش    مورد  این  ،قرار    اما 

موضوع هدف گذاری و چرایی آن را   1۹60در دهه ی  "4ادوین ای لاک " محققی به نام بعد از آقای مك . کافی نبود پژوهش های 

سال به طول انجامید و فرآیند هدف گذاری مورد    30حدود    پژوهش های    این   .و همچنین مورد آزمایش قرار دادپژوهش    مورد

آقای لاک به  .  ارائه داد انگیزه ی هدف نسرانجام آقای ادوین لاک نظریه ی هدف گذاری خود را با عنوا.    آزمایش قرار گرفت

سوالاتی همچون: هدف گذاری چیست؟ چه اهمیتی دارد و چرا باید هدف گذاری کرد؟ جواب درستی بدهد و نشان داد که رابطه  

بروز  باعث    ،در واقع لاک به این نتیجه رسید که هدف   .افراد وجود دارد عملکرد و کارایی ی مثبت و مستقیمی بین هدف و میزان

اهداف واضح و مشخصی که دستیابی به   : شد  منجر  زیر  نتایج  لاک به طور کلی به پژوهش    .عمل و اقدام در یك شخص می شود

،  )دنیس کارایی و عملکرد را بسیار بیشتر افزایش می دهند ،نسبت به اهدافی که این ویژگی را ندارند ،آن ها سخت و مشکل است 

که باعث می شود یك هدف :ارزش گذاری یا مقدار دهی   :به دو شکل  خص خواهد شد؟یك هدف چگونه واضح و مش .(2012
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 را به هدف   فردمراحل و یا قدم هایی که    ،تعریف و تشریح کردن وظایف : تعریف کردن  .و یا قابل اندازه گیری شود سنجش قابل

 . (2018، )پیسکویلمی رساند خود

تعارضات: ب تفاهم و کاهش  افزایش جو  بهتر روابط در سازمان    هبود روابط،  تنظیم  کار در سازمان،  نتایج رعایت اخلاق  از  یکی 

است که این به نوبه خود باعث افزایش جو تفاهم در سازمان و کاهش تعارضات بین افراد و گروه ها شده، عملکرد تیمی را بهبود  

از آنجا که اخلاق، بخشی از فرهنگ است،    می بخشد.شاید بیشترین تأثیرات اصول اخلاقی مربوط به رفتار نیروی انسانی است.

کنند، خود به خود بر اهمیت نقش اخلاق در این زمینه توجه   بیشتر نظریه هایی که بر رابطه بین فرهنگی در سازمان تأکید می 

 . دارند. فــرهنگ ســـازمانی در یك سازمان می تواند کارکنان را به افرادی پیرو قانون یا قانون شکن تبدیل کند

 

 های دارای هدف   های هدفگرا و سازمان تفاوت سازمان

 مهمترین تفاوت سازمان های هدفگرا وسازمان های دارای هدف عبارتند از:

 ( مهمترین تفاوت سازمان های هدفگرا وسازمان های دارای هدف1جدول)

 سازمان های دارای هدف  سازمان های هدفگرا 

هدفگرا های  قطب   سازمان  سازمان نمای حرکت  در حکم 

میزان و ارزیابی رسیدن به وضعیت   .باشددر طول زمان می 

 . شودآینده بر اساس آنها سنجیده می

 

ای  عبارتست از مجموعه  درسازمان دارای هدف هدف گذاری

کیفی و  کمی  متغیرهای  مختلف   ،از  ابعاد  آنها  کمك  به    که 

می توصیف  پرسنل.  گرددسازمان  تعداد  گردش    ،مثال:  مقدار 

تعداد تولید در    ،های سازمانیتعداد لایه   ،وریمقدار بهره  ،مالی

 .  ،روز

شاخص سازمان  شاخص:هاانواع  درون  عملکردی  های 

توصیف می را  توسط سازمان  انجام شده  کار   .نمایدمقدار 

مان مقدار  های روند )عملکرد( محیط )بیرون( سازشاخص

 . دهدو روند تغییرات در محیط سازمان را نشان می

شاخص سازمان شاخص :هاانواع  درون  وضعیتی  های 

درونی)شاخص سازمان شاخص (های  بیرون  وضعیتی  های 

 ( های محیطی)شاخص

 

سازمان شاخص  ،اهداف  مقدار  در  تفاوت  بر  های  علاوه 

دیدی  تواند مشتمل بر در نظرگرفتن مجموعه جموجود می

ها بر مبنای وضعیت آینده نیز تعریف و در نظر  از شاخص

شود عنوان    .گرفته  بین  تفاوت  امکان  اصلی  علت 

آیندهشاخص وضع  و  موجود  وضع  در  سازمان    ، های 

زمان در  آن  مأموریت  انجام  شکل  بودن  های  متفاوت 

می با .  باشدمختلف  مقایسه  در  سازمان  اهداف  نکته: 

 .  طول عمر کمتری است  معمولا دارای ،مأموریت آن

 میزان   برای  مأموریت   تحقق  بیان  در  ها شاخص  اهمیت   میزان

  با   هاشاخص  تمامی  اهمیت   و  نقش  ،سازمان  مأموریت   تحقق

 برای   مختلف  هایروش  از  استفاده.  باشدنمی  یکسان  یکدیگر

  مأموریت  تحقق  بیان   در  ها شاخص  اهمیت   میزان  تعیین

  در   جانبه  همه  دیدگاه  اهمیت :  نکته.  رسدمی  نظر  به  ضروری

  باید   را  سازمان  یك  مأموریت   تحقق  میزان   بیان  مأموریت   تحقق

 .داد  انجام  سازمان  ابعاد  و  هاشاخص  تمامی  بر  مبتنی  همواره

 هاشاخص  از  بخشی  بر  اندازه  از  بیش  تکیه(  جانبه  همه  دیدگاه)
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  به   را  مدیریت  و   ریزیبرنامه  قطعا  ،سازمان  مأموریت  ابعاد  و

:  مثال(نگر   بخشی  یا  بعدی  تك  دیدگاه)  .کشاند  خواهد  اشتباه

  دادن   دست   از  و  اقتصادی  هایشاخص  بر   حد  از   بیش  تاکید

  دارایی   هایشاخص  یا   علمی  و   نوآوری  توانمندی  هایشاخص

 ( دانش) معنوی

ها باید به وضوح این اهداف را برای تعامل کارکنان  سازمان

 .اط دهندارتب ،در کار خود و دستیابی به اهداف مورد نظر

داشتن یك ایده روشن از اهداف سازمانی به کارکنان در  

وکار برای رسیدن به تعیین مسیر عمل برای کمك به کسب 

کارمندان نیز باید مجهز به ابزار و   .کندآن اهداف کمك می

منابع مناسب مورد نیاز برای کمك به برآورده کردن اهداف 

 . کلی سازمان باشند

یافتنی و به موقع  گیری, دست اندازهاهداف باید خاص, قابل

بینانه,  ها با تعیین اهداف شفاف و واقعسازمان .باشند

تر برای رسیدن به موفقیت و تحقق  مسیری روشن

ها  به آنگذاری و دستیابی هدف  .انداز خود دارندچشم

  و وریبهره, کارایی  تواند به سازمان کمك کند تامی

 .  دهد افزایش را سودآوری

ها در ارزیابی  تواند به شرکت تعیین اهداف همچنین می 

 اهداف ایجاد, مثال عنوان به –عملکرد کارمندان کمك کند 

  و کنندمی پشتیبانی را سازمانی کلی اهداف  که فردی کارمندان

  در .کنندمی ارزیابی فردی اهداف برابر در را فردی عملکرد

  از را خود سازمانی اهداف تواندمی سازمان  یك که حالی

اند, موثرترین و  برس ارتباط به رسمی هایکانال طریق

ترین راه برای انجام این کار از طریق ناظران مستقیم سریع

سازد تا با کارکنان این امر مدیران را قادر می  .کارمندان است 

گیری,  اندازهود برای توسعه اهداف هوشمندانه )خاص, قابلخ

یافتنی, واقعگرایانه و زمان محدود( کار کنند که با اهداف  دست 

تعیین اهداف سازمانی همچنین  .سازمان همخوانی داشته باشند

کند زیرا باعث  به ایجاد هماهنگی در محیط کار کمك می

 .  ابه کار کنندشود کارمندان برای رسیدن به اهداف مشمی

ریزی  ها در برنامهدر حالی که توسعه اهداف صوتی به سازمان

کند, در طول زمان ممکن است اهداف غیر واقعی کمك می

 . باشند و باید براساس آن اصلاح شوند

 

اهداف سازمانی اهداف استراتژیك هستند که مدیریت  

ریزی نتایج مورد انتظار و هدایت شرکت برای طرح

 . کندی کارکنان ایجاد میهاتلاش

مزایای زیادی برای ایجاد اهداف سازمانی وجود دارد:  

ها و  کنند, فعالیت های کارکنان را هدایت میها تلاشآن 

کنند, استانداردهای موجودیت شرکت را توجیه می

هایی را برای  کنند, محدودیت عملکرد را تعریف می

ان  گیری اهداف غیر ضروری و عملکرد به عنو پی

 .  کنندهای رفتاری ارایه میمشوق

ها برای رسیدن به اهداف, باید یك برنامه  سازمان

وکار و  کمك به رشد کسب  ،اهداف به تعریف هدف شرکت 

تعیین اهداف خاص  .کنندرسیدن به اهداف مالی آن کمك می

د به یك شرکت کمك کند تا  توانسازمانی همچنین می

گیری کرده و وظایفی را که باید برای  پیشرفت سازمان را اندازه

 . وکار بهبود یابد تعیین کندرسیدن به اهداف کسب 
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 . ها داشته باشنداستراتژیك برای انتخاب و ملاقات با آن

 

 بررسی پیشینه  

نشان  ( در پژوهشی با عنوان ارزیابی مولفه های اصلی برای توسعه اثر بخش سازمان هدف گرا انجام دادند. نتایج 2020سیاوانکو)

داد سازمان ها به منظور تحقق اهداف بوجود آمده اند. مسائل و مشکلات اهداف هنگام تعیین و سنجش آنها بروز می کنند. اعتبار  

( حصول اطمینان از اینکه اطلاعات اولیه ، جهت تدوین اهداف رسمی  1این اهداف می تواند با عنایت به موارد ذیل افزایش یابد 

( دریافت اهداف واقعی از طریق  2ریافت شده است ولو اینکه افراد در کارد مدیریت عالی جایی نداشته باشند از همه افراد ذینفع د

 ( مشخص نمودن اینکه سازمان ها ، هم اهداف کوتاه مدت و هم اهداف بلند مدت را دنبال می کنند 3مشاهده رفتار واقعی اعضا 

نجش به جای تاکید بر بیانیه های مبهم که فقط آینه تمام نمای انتظارات ( تاکید روی اهداف ملموس ، تحقق پذیر و قابل س 4

( در نظر گرفتن اهداف به عنوان پدیده هایی پویا که در طی زمان دستخوش تغییر می شوند به جای اینکه به  5سازمانی است 

 عنوان عباراتی ثابت و تغییر ناپذیر مد نظر قرار گیرند. 

با عنوان بررسی مدیریت سازمان و هدف در محیط کار انجام دادند نتایج نشان داد رابطه مثبت بین   ( در پژوهشی2018اسپینوزا )

هدف و عملکرد کارکنان نشان داد نقش موثر آموزش در هدف و عملکرد بالاتر کارکنان است. به عبارت دیگر مدیریت برای تاثیر  

 آموزش کارکنان و عملکرد کارکنان بسیار مهم است.  

( در پژوهشی با عنوان بررسی سازمان های هدفمند انجام دادند مطالعه حاضر نشان می دهد در مقابل با کارکنانی  2018زوئی )

 فعال و پر جنب و جوش که به گونه ای مثبت با کار خود درگیر و حاضر به انجام کارهای بیش تر برای مشتریان بودند. 

 رائه نتایج تحلیل کیفیا

  برای   مدلی  ارائه   و  طراحی  یمدل برا  نییو تب   ی طراح  ی برا  .شد است  آوری جمع13۹8 پژوهش در سال این اطلاعات و  ها داد

ادب  ،   ارائه مدل سازمان هدفگرا به  ارائهمدل  ،موضوع  اتیابتدا با مراجعه    یی مرور و ضمن شناسااین حوزه  شده در  های مختلف 

شاخص  هامؤلفه  ،ابعاد مطرح ه  و  اجرا  جینتاشده  ای  با  دلف  ی حاصله  دربه  ی روش  و  اظهارنظر  و    افت یمنظور  خبرگان  نظرات 

اختصاحب  در  نها  آنها  ارینظران  مدل  و  نظرات صاحب   ییقرارگرفته  اساس  نهابر  و  استخراج  در    یینظران  و    امور  سازمانشده 

 بخش این حاصل ،شد استفاده فن دلفی  روش استفاده با مضمون تحلیل کیفی روش در. مورد آزمون قرارگرفته است  کشور مالیاتی

بود131شاخص اصلی و14،   پژوهش ابزار ساخت  در زآنهاا که  ،زیر شاخه فرعی  دلفی( اصلی  با فن   و شد  استفاد )پرسشنامه 

 است  عبارت ،مطالعه این کیفی بخش در پژوهش محیط. از نتایج مهم این قسمت می باشد ارائه سوالات اصلی پرسشنامه همچنین

ها و   سایت وب و ها پایگاه و1اشپرینگر   ،دایرک  ساینس،  امرالد  ،الزویر بین المللی پایگاه های در مندرج خارجی مقالات کلیه از

 مطالعات   حوزه  در که  13۹8تا 1388های سال زمانی  فاصله در داخلی  مقالات و201۹تا 2006سالهای مانیز فاصله  در معابر

 مقاله  32 خارجی و مقاله 14 شامل تفکیك به مقلاتش مورد 50 وهشپژ محیط ،اساس این بر .است  شده سازمان هدف گرا نمایه

 . روش های کمی وکیفی می باشدبنا بر توضیحات داده شده روش کار آمیخته ای از  .بوده است  کتاب 4 و داخلی

 

 
1 Elsevier, Amrald, Science Direct, Springer 
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 .  مولفه می باشد14این مدل شامل . (می باشد1مدل ارائه شده در قسمت کیفی به صورت شکل) 

 

 عالی کار وینیر یك تجسم  

 
 هدف کشف  

 اصالت به نیاز تشخیص  

 ثابت پیام به اصیل پیام تبدیل  

  فردی  یادگیری برانگیختن  

  استراتژیك  ذهنیت  وجود 

  سازی  اعتماد 

  سیستمی  نگرش 

  سازمانی  فرهنگ 

  وارزیابی پژوهش   

  گذاری هدف فرایند سازی نهادینه 

  دنبو  مدار اخلاق 

  گرا  تحول مدیریت  

  سبز  مدیریت  

 مدل ارائه شده در قسمت کیفی  -1شکل 

 -3.  جمع آوری اطلاعات مصاحبه اول-2.  جمع آوری اطلاعات کتابخانه ای  -1به شرح زیر می باشد:پژوهش    تحلیل مدل کیفی

  به   نیاز  تشخیص،  هدف  کشف،    عالی  کار   نیروی   یك  برای مرحله اول دلفی مولفه های تجسم  .جمع آوری اطلاعات مصاحبه دوم

،  سیستمی  نگرش،  سازی  اعتماد،  استراتژیك  ذهنیت   وجود،  فردی  یادگیری  برانگیختن،  ثابت   پیام  به  اصیل  پیام  تبدیل،  اصالت 

برای مرحله دوم دلفی مولفه های  .  گذاری مورد تایید قرار گرفتند  هدف  فرایند  سازی  نهادینه،  وارزیابیپژوهش    ،سازمانی  فرهنگ

  برانگیختن-5،  ثابت   پیام  به  اصیل  پیام  تبدیل-4،  اصالت   به  نیاز  تشخیص-3،  هدف  کشف-2،    عالی  کار  نیروی  یك  تجسم  -1

، وارزیابیپژوهش    -10،  سازمانی  فرهنگ-۹،  سیستمی  نگرش-8،  سازی  اعتماد-7،  استراتژیك  ذهنیت  وجود-6،  فردی  یادگیری

 .  سبزمورد تایید قرار گرفتند ومدیریت -14گرا  تحول مدیریت -13، بودن مدار اخلاق-12، گذاری هدف فرایند سازی  نهادینه-11

 چه نوع مدلی برای سازمان هدف گرا در بخش دولتی قابل ارائه است؟

 یك  تجسم  -1:همانطور که نتایج مربوط به این بخش از پژوهش نشان داد  ،برای پاسخ به این سوال از تحلیل مضمون استفاده شد

  6،    فردی  برانگیختن یادگیری-5  ،ثابت   پیام  به  اصیل  پیام  تبدیل-4  ،اصالت   به  نیاز  تشخیص-3،  هدف  کشف-2،    عالی  کار  نیروی

  سازی   نهادینه-11  ،ارزیابی  وپژوهش    -10،  سازمانی  فرهنگ-۹  ،سیستمی  نگرش-8  ،  سازی  اعتماد  -7  ،استراتژیك  ذهنیت   وجود-

 .  سبز مورد تایید قرار گرفتند و مدیریت -14گرا   ولتح مدیریت - 13 ،بودن مدار اخلاق - 12، گذاری هدف فرایند

 

 

 سازمان

هدف گرا   
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 تجسم یك نیروی کار عالی 

 کشف هدف 

 تشخیص نیاز به اصالت 

 تبدیل پیام اصیل به پیام ثابت 

 برانگیختن یادگیری فردی  

 وجود ذهنیت استراتژیك    مدل سازمان هدف گرا

 اعتماد سازی  

 نگرش سیستمی  

 هنگ سازمانی فر 

 وارزیابی پژوهش   

 نهادینه سازی فرایند هدف گذاری 

 اخلاق مدار بودن 

 مدیریت تحول گرا  

 مدیریت سبز  

 

 سازمن هدف گرا در بخش دولتی -2شکل

 

حال   با توجه به تغییرات محیطی که در   .توان به ضرورت استفاده از آن پی بردبا نگاهی دقیق به مفهوم مدیریت استراتژیك می

سازمانی تصمیمات  شدن  پیچیده  و  است  گرفته  خود  به  زیادی  شتاب  برنامه  ،حاضر  بکارگیری  با  لزوم  مواجهه  برای  جامع  ای 

می ملموس  گذشته  از  بیشتر  مسائل  نیست   .شوداینگونه  استراتژیك  برنامه  برنامه چیزی جز  بر   .این  تکیه  با  استراتژیك  مدیریت 

پایه های مدیریت استراتژیك بر    .ر و اقتضایی راه حل بسیاری از مسائل سازمانهای امروزی است نگجامع  ،نگرآینده  ،ذهنیتی پویا

از شرکت  مدیران  که  است  درکی  میزان  رقیب اساس  اولیهعرضه  ،هاقیمت   ،بازارها   ،های  مواد    ، هادولت   ،کنندگانتوزیع  ،کنندگان 

کنندگان موفقیت تجاری در دنیای دارند قرار دارد و این عوامل تعیین سهامداران و مشتریانی که در سراسر دنیا وجود    ،بستانکاران

که سازمان  .امروز است  ابزارهایی  مهمترین  از  آینده میپس یکی  در  موفقیت  برای حصول  »مدیریت  ها  گیرند  بهره  آن  از  توانند 

 .  استراتژیك« خواهد بود

به عبارت دیگر اعتماد مبتنی است بر پیش بینی پذیری رفتاری که    .دبیشتر ارتباطات سازمانی ریشه در اعتماد مبتنی بر آگاهی دار

وجود چنین اعتمادی هنگامی است که شخص آگاهی لازم از افراد برای درک کافی و وافی    .حاصل تجارب تعامل گذشته است 

 . کارکنان داشته باشد تا بتواند رفتار محتمل آنان را به درستی پیش بینی کند
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به پاداش و تنبیه  به آنها انگیزه دادن افراد را در جهت اهداف و نقش های تثبیت شده هدایت می کنند و برای،  یران تعامل گرامد

که.  متکی هستند سازمانی در حالی است  گرا این  تحول  دارند ،  مدیران  آینده  به  نسبت  که  دیدگاهی  را  بر حسب  انگیزشی  عامل 

 . می دهند قرار درجهت جذاب کردن ارزش های سازمان و اهداف

مدیر علاقه ای را میان افراد خود برمی انگیزد که کارشان را از یك دیدگاه   درواقع مدیریت تحول گرا هنگامی اتفاق می افتد که

 .  جدید نگاه کنند

شد  لازم است بر آن نوعی نگرش متفاوت از نگرش عادی حکمفرما با  ،هر سازمان برای آن که بتواند موثرتر و کارآتر فعالیت کند

اند  .که ادراکی کلی و همه جانبه و سیستماتیك از سازمان را فراهم آورد در نگرش    .این نوع دیدگاه را نگرش سیستمی نامیده 

کلی نگر به سازمان بر خلاف نگرش صرفا جزیی نگر و نگرش صرفا  اثرات حرکات و تصمیم ها در    ،سیستمی  تبعات و  همه 

یك قرص هم در جهت رفع عوارض کپسول ارائه می دهد تا    ،تجویز یك کپسول  سازمان بررسی می شود چونان پزشکی که با

 .  ساختار و سیستم بدن دچار مشکل نشود

ای است که نمایشگر نمادهای ملموس  ) ارزشها و باورها( لایه،  نخستین لایه  .فرهنگ سازمان از دو لایه اصلی تشکیل شده است 

ای و یا شالوده اساسی  لایه پایه  ،لایه دیگر فرهنگ سازمانی  .هاست ها و افسانهطورهاس  ،تشریفات  ،مراسم  ،رفتار  ،مانند طرز پوشش

این    .باورها و فرآیندهای فکری افراد و گروههای سازمانی اشاره دارد  ، مفروضات  ، فرهنگ سازمان است که به ارزشهای زیربنایی

می تشکیل  را  راستین سازمان  فرهنگ  واقع  در  تشکیل  .دهدلایه  هنجارها  دعوامل  از:  اند  عبارت  فرهنگ سازمان  و   ،هنده  سنتها 

 .   و مفروضات ،تشریفات 

کار    یرویتجسم یك ن  برایی در سازمان هدف گرا در بخش دولتی چه نوع مدلی قابل ارائه است؟کار عال  یرویتجسم یك ن  برای

سیستم پاداش در سازمان وکمترین    مولفه »  مربوط به  4/ 50ی در سازمان هدف گرا در بخش دولتی بیشترین میانگین با مقدار  عال

بنابراین مدل    .باشدی » تجسم یك نیروی کار عالی « میابتکار فعال « از زیرمجموعه  »  یمربوط به گویه  4/ 10میانگین با مقدار  

 قابل ارائه به شرح زیر است: 

 

 

 

 

 

 

کار   نیروی  یك  تجسم 

 عالی

 

در   یها  ستمیس  جادیا پاداش 

 سازمان 

  شترین تاثیر بی 50 .4

  44 .4   یقرارداد یها مشوق

سرمایه  شایستگی  و  توانمندی 

 انسانی

4. 33  

 کمترین تاثیر  10 .4 ابتکار فعال 

  29 .4 ارتباطات و همکاری تیمی  

  28 .4 توانایی استدلال منطقی 

  34 .4 تجزیه و تحلیل دستاورد گرا 

  17 .4 ل کنتر  یها ستمیسدرک 

کاملا  ی ــروین و   ری درگ   کار 

 مشــتاق به کار 

4. 15  
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  16 .4 روابط ســازمان با کارکنان آن نوع

 

 ( ابتکار فعال3شکل ) 

 

سطح انگیزشی یك کارمند شرکتی و کارمند موقت با یك    ،افراد در سازمان از نظر پویایی انگیزشی با یکدیگر متفاوتند برای مثال

 .  می تفاوت داردکارمند رس

ها و عوامل بروز  زمینه  ،گذارد که کارکنان سازمان از نظر سطحگونه تردیدی باقی نمیتوجه به مسائل مطرح شده فوق جای هیچ

بنابراین سازمان با یکدیگر متفاوت هستند  ابزارهای متعدد و  انگیزش  برنامه و  به  انگیزش کارکنان خود  افزایش  و  ایجاد  ها برای 

 . یاز دارندمتفاوتی ن

مفهوم انگیزش و سیر تاریخی مطالعات صورت گرفته دراین مقوله گواه بر اهمیت و نقش کلیدی آن در تعالی سازمانی و رضایت  

از این رو یکی از وظایف اولیه مدیران ایجاد انگیزه در کارکنان است    ،ها و رضایت مشتریان داشتهتوانمندسازی سازمان  ،کارکنان

 رد آنان به بالاترین سطح ممکن برس به نحوی که عملک

به منظور شناساییا انتصاب مدیران شایسته  الگوی    ، نتخاب و  پیاده سازی یك  افراد مستعد مستلزم طراحی و  جذب و مدیریت 

الگویی که قادر    .اثربخش بر اساس شایستگی های مدیریتی و شناخت انواع شایستگی های مدیریتی الزامی و بسیار اثر بخش است 

 .د افراد مستعد و شایسته را در حوزه های مدیریتی و دیگر موقعیت های کلیدی مورد نیاز در سازمان شناسایی و انتخاب کندباش

چنانچه گزینش و انتصاب افراد در رده های مختلف سازمانی به ویژه سطوح مدیریتی بر اساس معیارهای یك مدل استاندارد و 

 .  بود یافته و اهداف سازمان تحقق خواهد یافت عملکرد کارکنان به ،بومی انجام گیرد

بیشترین تاثیر برای تجزیه وتحلیل محیط  برای کشف هدف درسازمان هدف گرا در بخش دولتی چه نوع مدلی قابل ارائه است؟

ك نیروی کار  ی » تجسم یابتکار فعال « از زیرمجموعه  »  یمربوط به گویه  4/ 10کمترین میانگین با مقدار    4/ 40داخلی با میانگین  

( بیشتر است و بیانگر نگرش مطلوب به ابعاد  3از متوسط طیف لیکرت )مقدار    ،های متناظر  ی گویهمیانگین کلیه  .باشدعالی « می

بنابراین مدل قابل ارائه به شرح .  ی دقت هم اندازه در مقادیر است اند که نشانهانحراف معیارها نیز به هم نزدیك  .باشدمتغیرها می

 : است زیر 

 

 

 

 

 

 

 کشف 

    هد ف 

  31 .4 در نظر گرفت اهداف سازمان 

  18 .4 یجاد تعادل و موازنه بیشتر بین کار و زندگی ا

  28 .4 میزان ریسك وپایین بودن هزینه راه اندازی 

  31 .4 تجزیه وتحلیل محیط کلان 

  31 .4 تجزیه وتحلیل محیط داخلی 

 بیشترین تاثیر  40 .4 برداری استفاده از الگو  

  28 .4 استفاده از تجارب دیگران 

  26 .4 میزان همدلی با کارکنان 

406  

ي
ولت

 د
ش

خ
ر ب

 د
ار

د
ق م

لا
خ

و ا
ا  

گر
ف 

د
 ه

ن
ما

از
 س

ل
د

ش م
وز

آم
و 

ه 
رائ

ا
ن 

کنا
ار

 ک
ی:

رد
مو

ه 
الع

مط
(

ی(
ار

ختي
وب

ل 
حا

رم
ها

چ
 و

ن
ها

صف
ن ا

ستا
ي ا

يات
مال

ر 
مو

ن ا
ما

از
س

 

 



درک عمیقترین نیازهای مشــترک نیروی کار  

 خود  

4. 35  

 کمترین تاثیر   15 .4 نوع بازخورد در سازمان 

 

 ( : کشف هدف 4شکل )

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

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

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

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

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

مسیر حرکت سازمان روشن    ،اگر هدف های سازمان مشخص نشود .  هدافشان عمل کرده و تا چه میزان به موفقیت دست یافته اندا

ابهام و سر در گمی سازمان فرا گرفته و    ،نباشد  و زمانی که مسیر حرکت سازمان و جهت فعالیت های آن مشخص  ،نخواهد شد

در مورد ضرورت  .  کاهش میزان اثر بخشی سازمان را به دنبال دارد  ،ید این مساءله  بی ترد  .کارکنان دچار بلاتکلیفی خواهند شد

آن حضرت   .می توان به سیره عملی امیر مؤ منان حضرت علی )ع ( استناد کرد  ،و مشخص کردن اهداف سازمانی    ،تعیین هدف  

انتظارات    ،خود به منطقه ای اعزام می کردهر گاه فردی به عنوان زمامدار و کارگزار    ،در دوران کوتاه حکومت ظاهری خویش  

  . مشخص می کرد  ،و اهدافی را که باید برای دستیابی به آن ها تلاش کند  ،خود را به صورت دقیق به اطلاع آن شخص می رساند

  و معمولا آن ها را مکتوب می کرد و به صورت نامه ای   ،آن حضرت اهداف و وظایف اصلی را به صورت روشن و دقیق تبیین  

 .  در اختیار کارگزاران مناطق و شهرهای مختلف و یا فرماندهان لشکر خود قرار می داد

 در سازمان هدف گرا در بخش دولتی قابل چه نوع مدلی ارائه است؟  به اصالت  ازین صیتشخچه نوع مدلی برای 

 پیام   تبدیل  ی »ره هدف « از زیرمجموعهبررسی ماهیت جاری و مستمر کار دربا  مربوط به مولفه »  4/ 44بیشترین میانگین با مقدار  

می  پیام  به  اصیل کلیهثابت«  گویهباشدمیانگین  متناظر  ی  )مقدار    ،های  لیکرت  طیف  متوسط  نگرش  3از  بیانگر  و  است  بیشتر   )

نیز به هم نزدیك  . باشدمطلوب به ابعاد متغیرها می اندازه در مقادیر است اند که نشانهانحراف معیارها  بنابراین مدل .  ی دقت هم 

 : قابل ارائه به شرح زیر است 

 

 

 

 

 

 

تشخیص نیاز به 

 اصالت

   28 .4 پذیرش هدف توسط کارکنان 

  32 .4 یکپارچه سازی افکار و هیجانات 

  37 .4 ناسایی و خلق استراتژی ش

  20 .4 های ارتباطی و تعاملیمهارتداشتن 

 ثیر بیشترین تا  38 .4 توسعه رهبری با اصالت

  27 .4 ایجاد یك چشم انداز مثبت اخلاق

  41 .4 در افرادسعادت انسانی و  شادیایجاد 

  27 .4 پذیرش هدف توسط سرمایه گذاران
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  21 .4 هیات مدیره پذیرش هدف توسط اعضای

 کمترین تاثیر  16 .4 پذیرش هدف توسط اعضای ذینفعان

 

 ( تشخیص نیاز به اصالت5شکل)

دانشمندان زیادی این عبارت را تعریف کرده و    .ناسایی رویکرد های خلق استراتژی خود مستلزم تعریف صحیح استراتژی است ش

کنند اند تا قواعد مشخصی برای تعیین و اجرای آن ارائه    منابع   تمامی  بر  در اینجا هدف آن نیست تا مروری کامل  .تلاش کرده 

  فصل   یك  حد  در   تا  است   لازم  اما  .است   نیاز  زیادی  بسیار  مجال و  زمان  به  صورت  این  در   که  آید  عمل  به  استراتژی  با  مرتبط  علمی

تلاش بر آن است تا ضمن ارائه تعاریف مختلف    .با شناخت استراتژی پرداخته شود  مرتبط  موضوعات  ترین  مهم  به   کتاب  این  از

در این فصل معیارهای    .دسته بندی استراتژی ها تعیین شوداین امر کمك می کند تا معیارهای    .انواع آن نیز معرفی شود  ،استراتژی

به نظر می رسد کماکان می    .شناسایی شده از سوی دانشمندان مدیریت برای دسته بندی استراتژی ها مورد بررسی قرارمی گیرد 

 . گروه بندی های جدیدی را نیز ارائه نمود ،توان با تعریف معیارهای جدید

بنابراین    .ژی های سازمان باید تلاش نمود تا مبنای استخراج یا شناسایی هر کدام مورد بررسی قرار گیردپس از گروه بندی استرات 

.  با شناسایی خواستگاه هرکدام از استراتژی های تعیین شده می توان رویکردهای متعددی برای شناسایی استراتژی ها معرفی کرد

ا مبتنی بر تحلیل اطلاعات متمرکز بوده اند و عده ای نیز تلاش کرده اند تا منطقی ی  ،بیشتر دانشمندان مدیریت بر روش های کمی

این گستره پهناور در حوزه مبانی نظری استراتژی که باعث شده    .از رویکردهای طبیعی یا تفسیری برای خلق استراتژی دفاع کنند

ه گونه ای که جامع و مانع باشد نیست و حتی با  به آسانی قابل چارچوب بندی ب  ،است تا مینتزبرگ آن را جنگل استراتژی بنامد

 .  تمام تلاش های صورت گرفته در این کتاب برخی از یافته های دانشمندان خارج از چارجوب معرفی شده قرار گرفته است 

 ( همسوگری با نتایج 2جدول )

 نوآوری  محققان  پژوهش های  همسو با نتایج شاخص   
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تجسم یك نیروی 

 کار عالی 

  ،کشف هدف

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تشخیص

 نیاز به اصالت 

  

 

 

تبدیل پیام اصیل به  

 پیام ثابت

 

 

 

)  ( 2018) اسپینوزا  (201۹بك)   در (2018زوئی 

کارکنان  ،مقابل به    ی با  که  شــد  و  پرجنب  و  فعال 

و حاضر به انجام   ر یمثبت با کار خود درگ  ی گونه ا

برا  شیب  ی کارها هنری  .  بودند  انیمشــتر   ی تر 

که چگونه کار هدفمند   نیا   ددر مور  رانیمد  (2018)

آن هــا   اغلب به ،انجــام دهند شــانیدر سازمان ها 

واقعمییگو   یم »اگر  است   ،است   ی:  ممکن  « .  پس 

بتوان مثبت  دیاگر   ای  میت  كی  ،فرد  كی )  دیابیب   یمثال 

  ی ( پس مرندیگ   یم   یشـ ـیکه از هنجارها پ  یواحد

د  دیتوان ببخش  گرانیبه  ک   .د یالهام  دنبال    مال به 

که محرک کسب کمال    دیرا دنبال کن  یهدف  ،دیباشـ ـ

 ی رویدر تمام ن  شهیاند  نیا  دیاست و سپس تصور کن

   .دکن  یکار شما نفوذ م

این ابعاد پژوهش    نوآوری  بررسی  در 

کار    یــرو ین  ،کنترل  یها  ستمیسدرک  

کار  ر یدرگ   کاملا به  مشــتاق    نوع  ،و 

آن کارکنان  با  ســازمان  توانایی    ،روابط 

 .  می باشد دلال منطقیاست

ما   انگیزه  مقدار  کنیم  می  انتخاب  که  هدفی  نوع 

 . رابرای رسیدن به این هدف تعیین می کند

 و  است عمل  به گرایش یا  تمایل  یك  انگیزش

را   انگیزش  که  است  خاصی خواست  یا نیاز  ،انگیزه

 و کلی عامل  را انگیزش  ،بنابراین  ،می شود موجب

به   اختصاصی علت را  انگیزه و  رفتار  مولد رفتار 

 (201۹، می آورند )اسپینوزا  حساب

باشند تا    در این جا مدیران باید اهداف ثابتی داشته 

 به اصالت در هدف گذاری برسند 

  تی از فرهنگ در نها  یهم به عنوان بخشـ ـ  رانیدم.  

 . کنند یمقاومت م رییدر برابر تغ

ها  ها  یسازمان  یدگ یچیپ  ،گرید  یمانع  تقاضا    ی و 

  ، 2010،  بالگان،  2017،    )اندرسون.  است   ب یرق

 ( 2016، بینچی

 

این  بررسی پژوهش    نوآوری  در 

مانند:تجزیه   محیط  وتحلیل   مواردی 

،  داخلی  محیط  وتحلیل  تجزیه،  کلان

  از  استفاده،  برداری  الگو   از  استفاده

  با   همدلی  میزان،  دیگران  تجارب

  نیازهای  عمیقترین   درک،  کارکنان

 نوع،    خود  کار  نیروی  مشــترک 

 . سازمان می باشد در بازخورد

شاخص  مهمترین  

 ی دیکل یها

 نوآوری محققان پژوهش های  نتایج

برانگیختن 

 یادگیری فردی 

سازمان به برانگیختن احساس یادگیری  هــدف والاتر در    كی

به   افراد کمك میکند  به  افراد کمك میکند یادگیری فردی  در 

این  بررسی پژوهش    نوآوری  در 

 مواردی مانند: 
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وجود ذهنیت  

 استراتژیك 

ببرند   پی  استراتژیك  ذهنیت  یك  سازی  .  وجود  اعتماد  به 

فرهنگ   کلا  و  کند  می  کمك  سازمان  در  نگری  کلی  وایجاد 

فرهنگ    سازمانی افراد را تغییر می دهد وقتی هدف ثابت است 

  ی قرار م  یکند و عملکرد سازمان در ســطح بالاتر  یم  رییتغ

تر    ندهای فرا  .ردیگ  راحت  استمرار  و  اجرا  و جهت  تر  ســاده 

ر  .شــوند  یم دنبال  به  هــا  ه اافراد  جا  دائم  یحل    ی به 

تر    شیب  یروند کــه باعث ناکارامد  یم  یاقدامــات کوتاه مدت

  ــتی ذهن  نیا  رشیپذ  .شوند  یم  یندی فرا  ی نوسان ها  قیاز طر

معنا چ  یبه  هر  به  »نه«  بازتابنده  یز یگفتن  که  هدف   است 

استید،  )بالدوینست ین به    (2018،  کوموین،  کال  نگاهی  وقتی 

در گذشته و حال می اندازیم می بینیم   سازمانهای کاملا موفق

رهبران آن سازمانها به اصول پنجگانه اعتمادسازی توجه داشته  

اند کرده  آن عمل  به  در .  و  نظامی  به سرداران مشهور  نگاهی 

طول تاریخ و همچنین رهبران سیاسی واقعا محبوب و رهبران  

رهبران   این  همه  بینیم  می  در حوزه صنعت  شایسته  و  بزرگ 

اعتماد به وجود    ،میان رؤسابزرگ   همکاران و مرئوسان خود 

خود برای  اعتمادسازی  با  و  اند  و   ،آورده  پیمانان  هم 

اند کرده  کسب  افتخار  و  موفقیت  بینچی.  شرکتهایشان   ( ،

 (2014کمینك ،2016،  سیرلا ،2016

 نظرات مخالفان  رشیپذ .۱

 مدیریت مشارکتی  .۲

 ف ذینفعان در سازمان کش .۳

 گرفتن بازخورد ازکارکنان  .۴

 سازمان رقیبانکشف  .۵

 سازمانی  توسعه .۶

 سازمانی  عدالت  برقراری .۷

 ادراکی  های مهارت .۸

 ذینفعان رضایت  به توجه .۹

  های   مسئولیت   تحقق .۱۰

 اجتماعی 

 . مدار می باشد نتیجه تفکر .۱۱

 اعتماد سازی 

 نگرش سیستمی 

 مانی فرهنگ ساز

پیدا می وارزیابی پژوهش   تجلی  هنگامی  در  بیشتر  عملکرد سازمانی  کند   بهبود 

ها و مستندات به    که تعهد مدیران بالاتر رفته و طراحی فرآیند

و ارزیابی  پژوهش    وقتی در سازمان  .شیوه موثرتری انجام شود

گذاری صورت  فرایند هدف  نهادینه سازی  گیرد  می  صورت 

مرحله اخلاق مدار بودن اهمیت زیادی دارد  در این  .  می گیرد

ای است که بسیاری از ما در وجودمان  اخلاق مداری ویژگی  .

پیوسته   این چیزی است که ما  قائل هستیم و  آن ارزش  برای 

مدیران میدر  جستجو  رندوم نامهلغت   .کنیممان  ی 

اینا1هاوس  را  مداری  میخلاق  تعریف  ،    )اندرسون.  کندطور 

  ، 2016،    سیرلا  ،2016،  بینچی  ،2010،  بالگان،  2017

  ، 2017،    فیشر  ،2006،    انسلی  ،2012،    دنیس  ،2014کمینك

این  بررسی پژوهش    نوآوری  در 

 مواردی مانند: 

 بین  در  کار  به  بخشی  معنا .۱

 کارکنان 

 محور -نقش فرهنگ .۲

 فردی  یت خلاق .۳

 پذیریریسك .۴

 تعارض پدیده با سازش .۵

 یکپارچگی  .۶

 کارکنان  در تعهدات افزایش .۷

نهادینه سازی  

فرایند هدف 

 گذاری

 اخلاق مدار بودن

 
1 Random House 
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،    گالپین  ،2016،    فردریش،  2005،    فورد  ،2013،    فیتزجرالد

 ( 2016،  گارتزیا، 1۹۹6

 مدیریت تحول گرا 

 مدیریت سبز 

 

 

 

 مثبتی  رابطه نتایج نشان میدهد که مدیریت تحول گرا با اهداف

 مرور همچون یری سطحی با یادگ  راهبردهای  استفاده دارد و  با

 کاهش  ،یادگیری برای درونی انگیزه کاهش  ،حفظ و ذهنی

  ، کمك درخواست  از اجتناب   ،تکلیف در ودرگیری پایداری

و    .است   ، تعویق  ،اضطراب موثر  بکارگیری  سبز  مدیریت 

کنترل   و  هدایت  برای  انسانی  و  مادی  منابع  تمامی  کارامد 

با سازمان اهداف زیست محیطی  به  نیل  دهی و  سازمان جهت 

همانگونه که ارسطو بدان اشاره می کند    .برنامه ریزی می باشد

اقتصادی و فرهنگی و    ،مدیر باید در تمام زمینه های اجتماعی  

از   مندی  بهره  با  سازمانها  و  باشد  داشته  حضور  آن  نظایر 

وضعیت   به  نیل  جهت  سبز  مدیریت  های  شاخص  و  مفاهیم 

انر بهینه  مصرف  آن  مصادیق  از  یکی  که  باشد سبز  می  ژی 

نمایند ، بینچی  ، 2010،  بالگان،  2017،    درسون)ان.  اهتمام 

 2014)کمینك ،2016،  سیرلا ،2016

 

در بررسی  پژوهش  نوآوری این 

 مواردی مانند: 

 مبتنی بر ارزش ها بودن  .۱

 سازی  شاخص .۲

 ها  اسطوره با مشورت .۳

 نظر  موثر  های   شیوه  با  آشنایی .٤

 سنجی

 موثر  جلسات برگزاری .٥

 تعارض مدیریت  با آشنایی .٦

  شیوه   و  تکنبکها  با   آشنایی .۷

 ریزی  برنامه متداول های

 اهداف سازی  جاری .۸

 

 

 پژوهش  پیشنهادات

تعیین اهداف و بازبینی عملکرد با  -1ونتایج بخش کمی محقق پیشنهاد می کند :پژوهش    با توجه به مولفه های استخراج شده از

در راستای دستیابی کارامد و اثربخش -3.  شوندح سازمان طراحی  ی سطو اهداف برای همه-2.  شودمشارکت مدیران مربوط انجام

زیرا   .شوداهداف سازمان را به اهداف شخصی تبدیل    -4.  هدف گذاری با توجه به نگرش سیستمی انجام شود  به اهداف سازمان

نی متناوب ویژگی مهمی در  بازبی  -5.  کند و این خود به عملکرد بهتر منجر خواهد شدتعیین اهداف شخصی کارکنان را متعهد می

کنند که به سازمان  هایی را فراهم  ها و افراد روشزیرسیستم  ،برای یکپارچه کردن سازمان با محیط  -6.  در سازمان شودمدیریت  

کند کمك  ها  ماموریت  در  مقایسه  -7.  هدفگرا  اساس  برنامهبر  عملکرد  با  کارکنان  واقعی  عملکرد  شدهی  زیمنه   ریزی  در 

 .  در سازمان با توجه به بازخوردها توجه شود اختصاصی بودن هدفبه  -8. شوده آنها بازخورد داده  ب ،هدفگذاری

ایجاد تنوع مهارت در مشخصات کار برای کارکنان شرایط را  -10.  توجه شود  گیری مبتنی بر مشارکت تصمیمدر هدفگذاری به  -۹

د که  ای  گونه  به  نمائیم  فراهم  کار  در  ایجاد شوروحرارت  باشندبرای  داشته  احساس خوبی  سازمان  محیط  در   .ر  کارکنان  غالبا 

سازمانها علاقه مند هستند تا ضمن احترام به آنها آن قسمت از شخصیات آنها که جنبه هویتی دارد بیشتر و قوی تر بدان پرداخته  

ایط را برای وقف شدن درکار کارکنان  لذا باید به گونه ای در سازمان برنامه ریزی شود تا با هویت بخشی به کار کارکنان شر  .شود

645 

صلنامه 
ف

 
ي

علم
 (

مقاله 
  

ي
علم

ـ
پژ

و
ي

هش
 )

ي
جامعهشناس

 
ي

سياس
ی ا 

ن،
را

 
سا

 ل 
چهارم، شماره سوم )پ

اپي
ي

15
(پا

یي
  ز

1400
 



منابع انسانی آن سازمان است که غالباً کارکنان    ،یکی از اصلی ترین متغییرهای که می تواند سازمان را به رشد برساند  .فراهم سازند

تاثیرات سوء بر جای   نیز  توانند موثر باشند بردیگران  اینکه نمی  بر  انگیزه و بی روحیه در سازمان علاوه  با    .خواهندگذاشت بی 

 . انگیزه کارکنان ارتقاء یابد موجب شد تا ایجاد انگیزه و اهمیت دادن به کارکنان می توان

بسیاری از رفتارها و تصمیم های کارکنان و مدیران در سازمانهای امروزی، تحت تأثیر ارزش های اخلاقی آنهاست. از آنجا که  

به صورت فردی و چه به صورت انسانی، چه  به    نیروی  با دیگران، هم چنان مهمترین عامل مزیت رقابتی  تعامل  در  گروهی و 

شمار می آید، قضاوت افراد در مورد درستی یا نادرستی کارها بر کمیت و کیفیت عملکرد آنان و به تبع آن، عملکرد سازمان و در  

سازما برای  اخلاقی  اصول  به  توجه  رو  این  از  دارد.  تأثیر  شدت  به  آن  موفقیت  اجتنابنتیجه  ضرورتی  است نها   .ناپذیر 

اخلاق کار می تواند از راه تنظیم بهتر روابط ،کاهش اختلاف وتعارض و افزایش جو تفاهم و همکاری ونیز کاهش هزینه های  

تاثیر قرار دهد. به علاوه هوش اخلاقی موجب افزایش تعهد و مسئولیت پذیری بیشتر کارکنان  ناشی از کنترل ، عملکرد را زیر 

 .، به بهبود کارایی فردی وگروهی می انجامدشده
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