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جامعه آماری  .  پیمایشی است  -این تحقیق کاربردی و از نظر ماهیت و روش این تحقیق توصیفی ،  نظر هدف 

و با استفاده از  که از طریق نمونه گیری طبقه ای    باشد   می  تحقیق شامل کارکنان شرکت گاز استان گلستان

نیز یک پرسشنامه است که شامل  ها    ابزار گردآوری داده.  آماری گردید اقدام به انتخاب نمونه    فرمول کوکران 

  اسمارب پی ال اس حاصل از آن با کمک مدلیابی معادلاب ساختاری و نرم افزار  های    سوال بوده و داده  38

 دهد:  می  نتایج این تحلیل نشان. تحلیل شده است

سازی،   و کنترلشفاف  انگیزشی،  نظارب  بر همسوسازی  مدیریت  ،  نظام  کار  معنویت در محیط  و  مشارکتی 
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نقش میانجی گری همسوسازی اهداف فردی و سازمانی در رابطه بین متغیرهای ذکر  ،  علاوه بر این.  گردید 

 .  گردید  شده با پایداری سازمانی تایید 
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 مقدمه  1-1

منازعه از  مدیرانیکی  ذهن  حاضر  عصر  تا  و  داشته  وجود  فرد  و  سازمان  بین  که  تاریخی  ،  های 

است کرده  مشغول  خود  به  را  مدیریت  پردازان  نظریه  و  سازمانی  فرد    همسویی ،  مسئولان  اهداف 

اند که  پردازان مدیریت همواره در این فکر بوده مسئولان سازمانی و نظریه ،  مدیران.  وسازمان است

می  هدفچگونه  بین  نظریه توان  تمامی  در  تفکر  این  و  کرد  برقرار  آشتی  سازمان  و  فرد  های  های 

است یافته  تبلور  مدیریت  و  نظریه .  سازمان  انگیزشیفرضاً  محتوا،  های  یا  فرآیندی  از  ،  ییاعم 

انگیزه کوشیده  و  سازمان  در  کار  از  تبیینی  تا  دهند اند  ارائه  آدمی  این  .  های  از  برخی  اساس  بر 

در  .  خواه مادی یا غیرمادی ارضا شوند ،  شود که نیازهای اوزمانی فرد به کار برانگیخته می ،  هانظریه 

ارضا کننده نیازهای  گیرد زیرا که  هدف فرد نیز قرار می ،  کار که هدف سازمان است،  چنین حالتی

نظریه .  اوست دیگردر  می ،  هایی  برانگیزاننده  را  کار  می نفس  و  به  دانند  فرد  برای  را  کار  تا  کوشند 

شود و  در این صورب کار باعث انگیزش فرد می ،  ای طراحی کنند که موجب انگیزش وی شودگونه 

توجه به مباحثی مانند گرم شدن  با ،  از طرف دیگر.  یابند های سازمان نیز با انجام آن تحقق می هدف

منابع،  زمین بستر همواره متغیر  ،  محدودیت  ثباب در  پایداری سازمانی و حفظ یک  به  توجه  لزوم 

این  ،  لذا.  شودمی    اجتماعی و زیست محیطی هر روز از اهمیت بیشتری برخوردار،  مسایل اقتصادی

همسو ای  گونه  به  سازمانی  و  فردی  اهداف  بین  که  است  مهم  نهایت  مساله  در  که  دهد  رخ  یی 

پایداری سازمانی در بهترین حالت ممکن صورب پذیرد و کلیه شاکله سازمان و اجزای آن بتوانند از  

در این فصل ابتدا به طرح مساله ای در این باب  ،  لذا با توجه به این مهم.  مزایای آن بهره مند شوند 

مدل و فرضیاب مرتبط پرداخته و در  ،  فبه طرح اهدا،  پرداخته شده و بعد از بررسی ادبیاب تحقیق

 . رسد  می این فصل به پایان، ادامه با تعیین قلمرو تحقیق و تعریف اصطلاحاب پژوهش
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 بیان مساله 2-1

ای به نحوه مدیریت و کاربرد صحیح و مؤثر منابع انسانی  قابل ملاحظه  حد   کارایی و اثربخشی هر سازمانی تا

در   امر  این  و  دارد  امکانبستگی  سازمانصورتی  این  که  بود  خواهد  مهاربپذیر  بتوانند  و  توانایی،  هاها  ها 

به کار گیرند   فردی   خصوصیاب .  (1،  1397،  بحرینی)  و جمعی کارکنان خود را در راستای اهداف سازمانی 

واحد سازمانی و یا گروه  ،  گذاری فرآیندی رسمی است که طی آن مقاصد و اهدافی که برای کسب و کارهدف

نظر گرفته   از واحد   می شود.  کاری در  بیرون  افرادی  به همراهی  و مقاصد ممکن است  اهداف  این  ،  تحقق 

کلیه  ،  شود وقتی هدفی تعیین می.  های دیگر سازمان نیاز داشته باشد مانند همکاران و یا مدیران ارشد بخش

-گذاری چشمچراکه هدف،  شوند ح فردی یا تیمی میدار دستیابی به نتایجی مشخص در سطکارکنان عهده

ای قوی در فرد و تیم برای رسیدن به آن  و به این ترتیب انگیزه  نماید   می  اندازی بلندمدب برای فرد خلق

تعیین هدف  . کند ایجاد می دیگر  وقت،  مزیت  و  منابع  روی  تمرکز  نحوه  در  شما  به  استکمک  اهداف  .  تان 

می  نشان  سازمان  در  اهداف  فردی  و  دارد  نقش  چگونه  سازمان  واحد  اهداف  تحقق  در  فردی  هر  که  دهند 

لوسی  )  خواهد به آن دست یابد می،  شامل مواردی است که گروه کاری در یک دوره زمانی مشخص،  سازمانی

قابل این اهداف باید . حال در این بین مدیران باید بر اهداف سازمانی تأکید داشته باشند . (15، 1390، و هیل

بتوان موجباب انگیزش و  ،  گیری باشند که با استفاده از این اهدافقابل تأیید و قابل سنجش یا اندازه ،  لمس

های کوچک  تواند هدفارزش مدیریت مبتنی بر هدف در این است که می .  تحریک کارکنان را به وجود آورد

به صورب هدف را  آن  ،  های خاصسازمانی  اعضای  و  سازمان  واحد  و  برای  واحدها  به  را  و سازمان  درآورده 

کند  تبدیل  کوچکتر  می.  اجزای  باعث  اهداف  سلسله  هدفاین  بین  که  با شود  سازمان  سطح  یک  های 

،  در این میان همسویی اهداف سازمان.  (25،  1398،  رابینز)  های سطح دیگر سازمان ارتباط برقرار شودهدف

می سازمان  در  اثربخشی  سازمان،  شودموجب  بالاتری  ،  همسوهای  در  رضایت  از  مشتریان  و  کارکنان 

ذینفعان  به  بیشتری  منافع  و  می،  برخوردارند  مدیریت،  گرددباز  که  است  ذکر  به  لازم  و  ،  البته  فرد  هدف 



4 
 

المقدور به هم نزدیک  های مذکور حتیشوند بلکه تلاش در آن است که هدفسازمان هیچگاه با هم یکی نمی

با توجه به اینکه در  .  (76،  1394،  فروزنده دهکردی و همکاران)  آنها کاسته شود شده و از شدب تضاد بین  

انسان ارزشمندترین سرمایه سازمان تلقی شده و  ،  های اخیر به دلیل اهمیت یافتن اقتصاد دانش محور دهه

درواقع  اهمیت انسان به عنوان دارایی فکری و سرمایه معنوی روز به روز در سازمان در حال افزایش است و  

می به حساب  مولد  ابزار  یک  عنوان  پور)  آید به  زمانی  ،  بنابراین.  (5،  1396،  قلی  واقعی همسوسازی  قدرب 

سازمان  های    در هماهنگی با اهداف و استراتژی ،  شود که اهداف جاری شده در واحدهای سازمانمشخص می

ایده و  ارتباطباشد  از  و  بداند  با اهداف واحد سازمانی خود    آل آن است که هر فردی اهداف خودش را  آنها 

فعالیت که  باشد  متوجه  و  باشد  داشته  درستی  استراتژیک  درک  اهداف  تحقق  در  نقشی  چه  واحدش  های 

دارد  هیل )  سازمان  و  و    محدودی تحقیقاب  .  (16،  1390،  لوسی  فردی  اهداف  همسوسازی  خصوص  در 

است شده  انجام  کشور  داخل  در  همکاران)  سازمانی  و  دهکردی  و    ؛(1394)  فروزنده  دهکردی  فروزنده 

( پورولی (؛  1393همکاران  و  همکارانجعفری  ؛ (1388)  سیدجوادین  و  چنین، ((1385)  نیا  هم  این    .  تاثیر 

و شواهد چنین تحقیقاتی    گرفته استنمورد بحث قرار    اصلا در تحقیقاب داخلی  همسویی بر پایداری سازمانی  

نیز بسیار   از کشور  لذا،در خارج  شکاف  در حوزه همسوسازی اهداف فردی و سازمانی،    محدود و کم است. 

توان به این مهم پرداخته و به شفاف سازی این    می  تحقیقاتی ملموسی قابل مشاهده است که این تحقیق 

نماید  بابنابر.  رابطه کمک  بر    این  موثر  عوامل  بررسی  تحقیق حاضر  از  داده شده، هدف  توضیحاب  به  توجه 

است.   سازمانی  پایداری  در  آن  نقش  و  سازمانی  و  فردی  اهداف  نیز  همسوسازی  سازمان  یک  پایداری 

دربرگیرنده ابعادی مانند پایداری اقتصادی، اجتماعی و محیط زیستی است که نقش بسیار مهمی در مانایی  

پایداری سازمانی  یک صنع و  اهداف  اهمیت همسوسازی  باشد،  دارد. هر چقدر وسعت یک صنعت بیشتر  ت 

پررنگ تر خواهد بود. یکی از این صنایع مادر و بسیار حیاتی در کشور، صنعت گاز است که در ابعاد پایداری  

بازی نقش کلیدی  زیستی  و محیط  اقتصادی  بعد  ویژه  به  هر    می  سازمانی  در  اختلال  و  این  کند  از  بخش 

 تواند منجر به ضررهای اقتصادی، اجتماعی و محیط زیستی بسیاری برای کشور گردد.   می صنعت
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صنعت گاز کشور، نقش پررنگی در  های    به عنوان یکی از زیرمجموعه   شرکت گاز استان گلستان ،  دراین بین 

همسوسازی اهداف و پایداری سازمانی  رسد بررسی    می  نماید که به نظر  می  اقتصاد این استان و کشور بازی

مناسب در این زمینه و رفع نواقص  های    در آن بتواند به شناخت فضای حاکم بر شرکت و تدوین استراتژی

کیلومتر   20437د  ین استان که شامل مساحتی حدودر محدوده ا  احتمالی کمک نماید. شرکت گاز گلستان 

ا متشکل  و  و  15،  شهر  29،  شهرستان  14ز  مربع  حدود   60 بخش  که  روستایی    49 دهستان  آن  درصد 

این شرکت همگام با سایر شرکتهای گاز استانی در  .  استباشد مشغول به فعالیت    می  درصد آن شهری 51 و

کوشد همسو با فرآیند پرشتاب توسعه ایفاگر نقشی متناسب و شایسته در این    می  بهار توسعه صنعت نفت

کارنامه پنج ساله استان گلستان گویای این مدعاست که مدیریت و کارکنان این  نگاهی کوتاه به  .  استان باشد 

گذارند و بر این باورند به تمامی    می  شرکت هر سال را با کارآیی و راندمانی بهتر از سال گذشته پشت سر

  اهداف سازمان که اساسی ترین آن رضایت مندی مشتریان و توسعه خدماب گازرسانی در کوتاهترین زمان

لذا با توجه به این مهم که نشان از همسویی اهداف فردی با اهداف سازمانی در این  .  ممکن است دست یابند 

شود که چنین همسویی چه نقشی در پایداری سازمانی شرکت گاز دارد و    می  این سوال مطرح،  شرکت دارد

 گذارد؟   می  در این بین چه تاثیری( قطعی یا قراردادی) نوع استخدام 

 

 اهمیت و ضرورت تحقیق  3-1

و  پایداری سازمانی موضوعی است که در سال  به معنای حفظ  و  توجه بیشتری قرار گرفته  اخیر مورد  های 

نفعان را در طول زمان به دست  بتوان رضایت ذی ،  توسعه عملکرد سازمان در بلندمدب است تا از این طریق 

ای که  کند: »پیشرفت و توسعه گونه تعریف می پایدار را اینتوسعه  ،  کمیته جهانی محیط زیست و توسعه.  آورد

سازد برآورده  را  فعلی  نسل  از  ،  نیاز  نیازهایش  کردن  برآورده  در  را  آتی  نسل  توان  و  حق  آنکه  بدون 

تنها    باید نه،  طور کلی یک سازمان اگر بخواهد پایدار بماند به   .زیست و منابع طبیعی به مخاطره اندازد«محیط 

نفعان  های متعدد ذی ال بلکه در آینده نیز خوب کار کند و همواره سعی در کسب رضایت گروه در زمان ح
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محیطی  اجتماعی و زیست،  اقتصادی،  ایجاد توازن بین منافع مالی،  هدف،  های پایداردر سازمان.  داشته باشد 

است بلندمدب  سازمان.  در  کنونیبقای  متغیر  و  پیچیده  شرایط  در  به ،  ها  در  کارگمستلزم  نو  نگرشی  یری 

فقط »تغییر« را ثابت و  ،  های سازمانی است و کاملا بجا است که در دنیای تجاری امروزیتدوین استراتژی 

.  ها الزامی استجانبه برای مدیریت سازمانبرگزیدن دیدگاه سیستمی و همه ،  در چنین شرایطی.  پایدار بدانیم

ها متاثر از نیازهای فعلی مشتریان و سودآوری مورد نظر  ها تنتصمیماب سازمان،  چندان دور ای نه در گذشته 

تر شده و کسب رضایت  ها گسترده رقابت سازمان ،  نفعان متعدداما امروزه با ظهور ذی ،  سهامداران سازمانی بود

ها عبارب  نفعان سازمان انواع ذی .  شودلازمه توسعه و بقای سازمانی محسوب می ،  نفعانهای متعدد ذی گروه 

از: کارگریاتحادیه ،  کنندگانتامین ،  مشتریان،  کارکنان،  سهامداران،  مدیران  است  جمعیرسانه ،  های  ،  های 

نفعان از  ذی .  زیستدار محیط های دوست نفعان با اهداف خاص مانند گروه ذی ،  هادولت ،  موسساب مالی،  رقبا

، هاهستند و شرط ماندگاری سازمان باارزش  ،  کنند آن جهت که به سازمان در دستیابی به اهدافش کمک می 

بخش مهمی از گروه ذی نفعان  .  نفعان گوناگون و تلاش برای جلب رضایت آنها استپاسخگویی به نیاز ذی 

همسو بودن  .  شوند   می  دهند که با نام مشتریان داخلی نیز شناخته  می  تشکیلها    داخلی را کارکنان سازمان

سازمان اهداف  با  نفعان  ذی  این  پایداری    می  اهداف  به  دستیابی  برای  حیاتی  و  مهم  بسیار  پتانسیل  تواند 

این مساله اهمیت بررسی رابطه بین همسوسازی  .  گیرد   می  سازمانی باشد که تحت تاثیر عوامل مختلفی قرار 

 . نماید  می  اهداف فردی و سازمانی با پایداری سازمانی را مشخص

مستمر کیفیت محیط کار و محیط زیست و همچنین حفظ و  توجه روزافزون فرآیند بهبود  ،  از طرف دیگر

صیانت از منابع مادی بویژه ارتقای سطح سلامت و کیفیت زندگی موجب شده که برنامه ریزیهای توسعه در  

انسانی و محیطهای زیست و کار   پایدار و سیاست حفظ منابع  بر اصول توسعه  از کشورهای جهان  بسیاری 

شود اساس .  استوار  جنبهه ،  براین  کنترل  منظور  به  ساله  نیاز  های   ر  صورب  در  و  محیطی  انجام  ،  زیست 

 گازهای خروجی ازدودکش هیتر ایستگاههای)  زیست محیطی  های  اندازه گیری آلاینده،  اقدامهای اصلاحی

CGS ایستگاههای از فعالیت  آلودگی صوتی ناشی  در شرکت گاز استان  در زمان اوج مصرف گاز    TBS  و 
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این شرکت همواره به منابع انسانی و اقتصادی خود مسئولانه توجه نموده و  ،  بنابراین.  شود  می  انجامگلستان  

خواهان این است که با ایجاد یک همراستایی بین نیروهای داخلی با سازمان به رشد و بهره وری بالاتر دست  

های    برای نسلها    انی به منظور مانایی در بازار و حفظ ارزش لذا با توجه به لزوم حفظ پایداری سازم.  یابد 

بر پایداری سازمانی  ها   فعلی و آتی رسیدگی به عوامل موثر بر همسوسازی اهداف فردی و سازمانی و تاثیر آن

 . باشد  می  از اهمیت و ضرورب لازم برخوردار

 

 چارچوب نظری  4-1

همسویی اهداف فردی و سازمانی از دل تحقیق سیدجوادین و  مدل تحقیق حاضر در بخش عوامل موثر بر  

همکاران ،  (1388)  پورولی  و  نسترن  مقاله  از  سازمانی  پایداری  ابعاد  بخش  (  1392)  بخش  در  چنین  هم  و 

قدیم بنایی  و  مقاله سجادی  از  پایداری  و  اهداف  و همکاران(  1393)  ارتباط همسویی  پودگورودنیچنچو   1و 

در تحقیق خود به  (  1388)  سید جوادین و پورولی .  استخراج شده است(  2019)  2ان همکارو دیک و  (  2019)

بررسی تاثیر ابعاد موثر بر همسوسازی اهداف فردی و سازمانی پرداخته و نشان دادند که به ترتیب معنویت  

تاثیر را دارند  و کنترل کمترین  نظارب  تاثیر و  بیشترین  پرداخت  انگیزشی  نظام  و  و  ن.  در محیط کار  سترن 

توانند به عنوان ابعاد پایداری سازمان   می  سازند که  می  سه اصل را در توسعه پایدار مطرح (  1392)  همکاران

 .  پایداری اقتصادی و پایداری زیست محیطی است، این ابعاد شامل پایداری اجتماعی. لحاظ شوند 

و   فرهنگ   (2019)  همکاران دیک  بین  رابطه  بررسی  به  خود  مقاله  سازمانی  در  پایداری  ابعاد  با  سازمانی 

  پرداخته و نشان دادند که فرهنگ سازمانی بر ابعاد پایداری سازمانی تاثیرگذار است این در حالی است که 

همکاران و  خود(  2019)  پودگورودنیچنچو  مقاله  سازمانی  ،  در  فرهنگ  ابعاد  از  یکی  را  اهداف  همسوسازی 

قدیم.  کند   می  معرفی بنایی  و  اشاره(  1393)  سجادی  تحقیق خود  نیازمند    می  در  پایداری  مدیریت  کنند 

 
1 - Podgorodnichenko et al 
2 - Dyck et al 
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استراتژی از طریق  که  است  پایداری  اهداف  ارزیابی شوند ها    و شاخصها    تعریف  و  بررسی  دایما  هم  .  باید 

کند که فرآیند ارزشیابی عملکرد پایداری شامل سه    می  اشاره(  1999)  به نقل از فیکسل و همکاران،  چنین

برنامه   ریزیمرحله  برنامه  بخش  در  که  است  پایداری،  ریزی  سیاست  یک  توسعه  شامل  شناسایی ،  مراحل 

دهد که اهداف    می  این مساله نشان.  و تعیین اهداف استها    انتخاب شاخص،  تعریف اهداف،  مهمهای    جنبه

گفت که  توان    می  مطرح شدههای    با توجه به بررسی.  همواره در رسیدن به پایداری سازمانی موثر هستند 

تاثر از متغیرهای ذکر شده در  همسوسازی اهداف در پایداری سازمانی نقش داشته و همسوسازی اهداف نیز م

  باشد. می 1-1شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی تحقیق 1-1  نمودار

 (  برگرفته از تحقیقاب گذشته منبع:) 

 

مدیریت بر 
 مبنای ارزش

 

همسویی اهداف 
 فردی وسازمانی

 

معنویت در 
 محیط کار

 

 شفافیت

 

نظام انگیزشی 
 پرداخت

 

نظارت و 
 کنترل

 

اطمینان عدم 
 محیطی

 

مدیریت 
 مشارکتی

 

پایداری 
 سازمانی

 

 اقتصادی
 

زیست 
 محیطی

 اجتماعی
 

 نوع استخدام
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 اهداف تحقیق  5-1

 هدف کلی 1-5-1

 فردی و سازمانی بر پایداری سازمانیبررسی تاثیر همسویی اهداف 

 

  فرعی اهداف 2-5-1

 بر همسویی اهداف فردی و سازمانی  عدم اطمینان محیطی تعیین تاثیر  .1

 تعیین تاثیر مدیریت بر مبنای ارزش بر همسویی اهداف فردی و سازمانی   .2

 تعیین تاثیر نظارب و کنترل بر همسویی اهداف فردی و سازمانی   .3

 تعیین تاثیر نظام انگیزشی پرداخت بر همسویی اهداف فردی و سازمانی   .4

 تعیین تاثیر مدیریت مشارکتی بر همسویی اهداف فردی و سازمانی   .5

 تعیین تاثیر شفافیت بر همسویی اهداف فردی و سازمانی   .6

 یط کار بر همسویی اهداف فردی و سازمانی  تعیین تاثیر معنویت در مح .7

 تعیین تاثیر همسویی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی  .8

 بر پایداری سازمانی از طریق همسویی اهداف فردی و سازمانی عدم اطمینان محیطی تعیین تاثیر  .9

 اهداف فردی و سازمانی تعیین تاثیر مدیریت بر مبنای ارزش بر پایداری سازمانی از طریق همسویی  .10

 و کنترل بر پایداری سازمانی از طریق همسویی اهداف فردی و سازمانینظارب تعیین تاثیر  .11

 تعیین تاثیر نظام انگیزشی پرداخت بر پایداری سازمانی از طریق اهداف فردی و سازمانی .12

 تعیین تاثیر مدیریت مشارکتی بر پایداری سازمانی از طریق اهداف فردی و سازمانی .13

 پایداری سازمانی از طریق اهداف فردی و سازمانیشفافیت بر تعیین تاثیر  .14

 بر پایداری سازمانی از طریق اهداف فردی و سازمانیمعنویت تعیین تاثیر  .15

استخدام .16 نوع  کنندگی  تعدیل  تاثیر  بر  ،  تعیین  سازمانی  و  فردی  اهداف  همسوسازی  بین  رابطه  بر 

 پایداری سازمانی 
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 فرضیات 6-1

 .  بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر داردعدم اطمینان محیطی  .1

 .  مدیریت بر مبنای ارزش بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر دارد .2

 .  نظارب و کنترل بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر دارد .3

 .  نظام انگیزشی پرداخت بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر دارد .4

 .  مدیریت مشارکتی بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر دارد .5

 .  شفافیت بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر دارد .6

 .  معنویت در محیط کار بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر دارد .7

 .  همسویی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی تاثیر دارد .8

 .  بر پایداری سازمانی تاثیر دارد یق همسویی اهداف فردی و سازمانیاز طرعدم اطمینان محیطی  .9

 .  مدیریت بر مبنای ارزش از طریق همسویی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی تاثیر دارد .10

 .  و کنترل از طریق همسویی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی تاثیر داردنظارب  .11

 .  پرداخت از طریق همسویی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی تاثیر داردنظام انگیزشی  .12

 .  مدیریت مشارکتی از طریق همسویی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی تاثیر دارد .13

 .  پایداری سازمانی تاثیر داردبر از طریق همسویی اهداف فردی و سازمانی شفافیت  .14

 .  بر پایداری سازمانی تاثیر دارد همسویی اهداف فردی و سازمانی از طریق معنویت  .15

 .  کند  می تاثیر همسوسازی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی را تعدیل، نوع استخدام .16
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 قلمرو تحقیق  7-1

 قلمرو مکانی  1-7-1

 .  باشد  می کارکنان شرکت گاز استان گلستان ، جامعة آماری در پژوهش حاضر

 قلمرو زمانی  2-7-1

 .  به طول انجامیده است 1399ماه   شهریورتا   1398ماه    بهمنتحقیق از 

 قلمرو موضوعی 3-7-1

 .  گیرد می  قرار  مدیریت منابع انسانی و پایداری محیط زیست،  صنعتاین تحقیق در حوزه 

 شرح اصطلاحات و واژگان به کار رفته در تحقیق  8-1

و   • فردی  اهداف  حال  :سازمانیهمسوسازی  استراتژ همسویی  آن  در  که  است  ای  بهینه  ،  یت 

سود،  کارکنان تحقق  راستای  در  هم  با  کلیدی  کاری  فرایندهای  و  جهت  ،  مشتریان  رشد  و  منافع 

کارکنان و مشتریان از رضایت بالاتری برخوردارند و منافع  ،  همسوهای    در سازمان.  کنند   می  گیری 

ادبیاب مدیریت استراتژیک  .  (4-5، 1385،  جعفری نیا و همکاران)  بیشتری به ذی نفعان بازمی گردد 

ارجحیت  می  اعلام که همسویی  سازمانیها    دارد  تقویت عملکرد  و  افزایش  به  بر  .  گردد  می  منجر 

افراد زمانی انگیزه بیشتری خواهند یافت و به اهدافشان خواهند رسید که  ،  طبق نظریه هدف گذاری 

 .  (172-171،  2015، 1آیرز ) سازمان را بشناسند انتظاراب پیش روی خود در  

محیطیعدم   • تصم  نانیاطمعدم    :اطمینان  که  دارد  آن  از  کاف  ران یگ  م ینشان  درباره    ی اطلاعاب 

.  نیستند   ی رونیو ب  یخارج  راب ییتغ  ینیب  شی پ  قادر به   راحتی داشته و به  ن  اریدر اخت  یطی عوامل مح

 
1 Ayers 
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و    ها  نهیداده و محاسبه هز  افزایشرا    یسازمان  های  شکست در پاسخ  سکیرعدم اطمینان محیطی  

 .  (775،  2014، 1مادیندا ) سازد  می  دشوارمختلف را   مابیتصم  یرو شیاحتمالاب پ

ارزش • مبنای  بر  رهبر  کیارزشها    اساس   بر  تیرمدی:  مدیریت  که    نینو  کیاستراتژ  ی ابزار  است 

.  سازد می  محقق   را   تعهد   نیو تضم  تیهدا،  ی ساز  ساده   اهداف   نو  ابزار  نی ا  اصولاً.  دارد  یارزش   شالوده 

  تنها،  گردد می  اعمال  ارزش   یمبنا  بر  تیریمد   و  شود می  تیریمد   ارزشها  لهیبه وس   که  یسازمان  در

ارزشها  و  دارد   وجود   س یرئ  کی ا  نییتع   خود   ی برا  سازمان  که   است  ییآن  و  )  ستکرده  بریمانی 

 .  (3، 1395، نیازآذری

به  ،  شده  نییبه اهداف تع   ل ین  ریهای خود در مس  تیفعال  تیبرای هدا  ها سازمان  :کنترلنظارت و   •

بروز کنند و    یی ها  ت یهمواره ممکن است که موانع و محدود  ر یمس  نیپردازند؛ در ا  می  زی یبرنامه ر

متوقف    ایبرای انصراف    یموانع ممکن است عامل  ن یاز ا  کیهر  .  را منحرف سازند   یسازمان  ستمیس 

  ستم یخرده س   ایساز و کار اصلاح کننده    ک یاز    د یهمواره با،  نیگردد؛ بنابرا  ازمانساختن حرکت س 

کلهری  )  شده استفاده گردد نییبه اهداف تع یابیدست   انیکنترل برای حفظ عملکرد سازمان در جر

 .  (34، 1394، فدایی

 به یابی دست جهت در انگیزشی ابزار درک و شناسایی،  هاابزار این از یکی  :نظام انگیزشی پرداخت •

  می   دستمزد  و حقوق پرداخت نظام یا خدماب جبران نظام راستا این در .  باشد   می  سازمانی اهداف

 جبران نظام در  ها آن که سازمان است  اهمیت حایز که آنچه. آید  کار به انگیزشی ابزار عنوان تواند به

  سیدجوادین و )  نمایند  رعایت  را و برابری عدالت هم و کارکنان متقابل انتظاراب  هم بایستی خدماب

 .  (65-66، 1388، پورولی

 
1 Madinda 
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در جهت یافتن مقصد نهایی در  ها  معنویت در محیط کار شامل تلاش  :معنویت در محیط کار •

و همسویی  ، گسترش و بهبود ارتباطاب قوی با همکاران و دیگر افراد مرتبط در کار،  زندگی کاری

 .  (28-29،  1394، کلهری فدایی) باشد  می سازمانی آنهاهای  باورهای اصلی افراد و ارزش بین 

سازمان به منافع    ی داریپا.  است  ی داریپا  ینظام راهبر   ازمند ین  یسازمان  یداریپا پایداری سازمانی: •

ا بتواند رضا  نکهیدرازمدب سازمان و  بلند مدب  در  دارد ،  نفعان را جلب کند   یذ  تیسازمان    توجه 

 .  (30-31،  1395، قوجاخانلوزارع)

رود   می  به شمار  تیریمد   د ینسبتاً جد   یکردهایاز رو  یکی  یمشارکت  تی ریمد   مدیریت مشارکتی: •

  ه یحضور فعالانه کل  یبرا   ییکند راهکارها می  تلاش ،  یانسان  یرو ین  تیشناختن اهم  ت یکه با به رسم

 .  (37، 1394، ییفدا یکلهر) ابد یب ها افراد در سازمان

است که به طور آگاهانه از جانب فرستنده    ی اطلاعات  ت یفیادراک از ک  ی به معنا   ت یشفاف  شفافیت: •

تصور پژوهشگران  اکثر  که  آنچه  خلاف  بر  و  است  شده  گذاشته  اشتراک  به  ،  کنند  می  اطلاعاب 

  ی همچون آشکار ساز  ییها  ی ژگیاز و  یبی مفهوم ترک  ن یبلکه ا  ستین  ی سازه تک بعد   ک ی  تیشفاف

 .  (148-149، 1397، همکاراندرخشان و ) و صحت اطلاعاب است،  عابوضوح اطلا، اطلاعاب
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 ادبیات تحقیق : فصل دوم
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 مقدمه  1-2

همسویی سازمانی به عنوان راهی برای افزایش اثربخشی سازمانی معرفی شده است و در نتیجه در موفقیت  

مختلفی به آن نگریسته شده  های   دیدگاهاین مفهوم بسیار پیچیده بوده و از  .  سازمان سهم به سزایی دارد

اما علی رغم اهمیت فزاینده این مفهوم و نقش آن در موفقیت و  .  است و از ابعاد مختلفی توضیح یافته است

،  2015، 1لیمانی و همکاران)  اندکی برای سنجش و ارزیابی آن صورب گرفته اند های   تلاش ، پایداری سازمانی

مختلفی مورد تجزیه و تحلیل  های   از دیدگاهها   مدیریت پایداری و تلفیق آن در سازمان،  از دیگر سو.  (52

است گرفته  استراتژیک.  قرار  مدیریت  شامل  سازمانی  پایداری  در  شده  گنجانده  و  ،  عوامل  سازمانی  توسعه 

کسب و کار    های و مدل،  سازمان پایدار،  مشارک ذی نفعان،  یادگیری سازمانی،  عوامل تغییر و رهبری،  تغییر

گذارند که   می  عوامل درونی و بیرونی مختلفی در سازمان بر وقوع پایداری سازمانی تاثیر.  گردند  می  پایدار

گیرند  قرار  سنجش  و  بررسی  مورد  دقت  به  ترتیب .  باید  این  تا  ،  به  است  نیاز  مورد  ای  یکپارچه  دیدگاه 

و  ها   یداری را شناسایی کند و سپس انگیزه واحدهای فردی و سازمانی به عنوان عوامل تغییر برای تحقق پا

سازدهای   محرک  مشخص  را  واحدها  ساز.  این  زمینه  عوامل  شناسایی  ترتیب  این  بیرونی)  به  و  (  درونی 

پیامد  و  سازمانی  بود  پایداری  خواهد  برخوردار  ای  العاده  فوق  اهمیت  از  آن  بامگارتنر )   های  و  ،  2کیسنری 

مروری بر ادبیاب تحقیقاتی مربوط به همسویی اهداف فردی و سازمانی  فصل حاضر تلاش دارد تا  .  (3،  2019

نظام انگیزشی  ،  نظارب و کنترل،  مدیریت بر مبنای ارزش ،  با توجه به عواملی همچون عدم اطمینان محیطی

مشارکتی ،  پرداخت کار،  مدیریت  محیط  در  معنویت  و  استخدام،  شفافیت  جهاب ،  نوع  از  سازمانی  پایداری 

.  را به اختصار بیان کند ها   داشته و تعریف و تبیین هر کدام از این مولفه تماعی و زیست محیطی اج، اقتصادی

این فصل همچنین گزیده ای از تحقیقاب مرتبط با موضوع تحقیق حاضر را ارائه نموده و در انتها خلاصه ای  

 .  کند  می  از عناوین گنجانده شده در این فصل را مطرح 

 
1 Limani 
2 Kiesnere and Baumgartner 
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 اهداف فردی-2-2

به عنوان یک موجود انسانی با   کارکنان و افراد به توجه ،  باشد  می   مطرح سازمانی مطالعاب در  امروز که  آنچه

 و سنجیده را  کار او،  باشد  می   فردی  به منحصر  خصوصیاب با موجودی  انسان.  است نیازها و اهداف گوناگون

 گونه به را خویش کار مقدماب و نموده انتخاب را هدفی  افراد.  نماید  می  انتخاب را اساس اهداف خود آن بر

 کند که این می  چینند که در جهت ارضای نیازها و انگیزه هایشان باشد و در همین راستا احساس  می  ای

یابد  نظر  مورد  اهداف به  تا دهد  می  انجام را کار  تنظیم  که دهد  می  نشان رفتاری  علوم  در شواهد .  دست 

های   گروه در  افراد ،  چند سطحی انتخاب تئوری  دیدگاه از .  گردد می  کارکنان  عملکرد افزایش موجب ،  اهداف

با هزینه   شان شخصی اهداف نمودن دنبال  طریق از ،  خود  شخصی  منافع  کردن حداکثر  دنبال به کاری نیز 

 اهداف همسویی  افزایش،  کاری  های  گروه  مدیریت در اساسی مسئله  یک  بنابراین.  هستند  گروهی  اهداف

گروهی   اهداف و  خود  اهداف  بین تعارض ایجاد شاهد  سازمانی افراد ،  طریق از این است که گروهی  و  فردی 

  می یابند   زیرا در ،  گروه یکی هستند  کنند که با می  افراد و کارکنان احساس ،  در چنین شرایطی.  نمی باشند 

 .  (7، 1393،  فروزنده دهکردی و همکاران) باشد  می  ها آن فردی دافاه  با همسو گروهی  اهداف که 

 این  نیل به برای  وسیله ای  تواند  می  و سازمان کنند  می  تلاش  خود اهداف وها  خواسته  به رسیدن برای افراد

 به  آنها جهت ارضای در  و شناسایی را افراد  اهداف دقیق  طور  به باید  خود بقا نیز برایها   سازمان،  باشد  اهداف

 آن جهت در  که دارد   می  وا  را  فرد ،  نیاز وجود ،  عبارب دیگر به .  کنند  اقدام هدفمند  و منطقی ،  معقول شکل

  دست  به اهداف سازمانی رسیدن  برای بیشتری تلاش  به برخوردارند  بالایی روحیه از  که افرادی.  کند  تلاش 

نظریه مربوط  مباحث در.  زنند   می که های    به   فردریک  و  نیازها مراتب سلسله را  آن  1مازلو  آبراهام نیاز 

  نکته این به آنها همه،  نامیده اند   xو  yتئوری را آن  3گریگور  مک داگلاس  و عاملی دو را تئوری آن 2هرزبرگ 

  تلاش  آن  جهت در  فرد که  است شخصی یا فردی  تحقق اهداف  به  مربوط  نیازها از بخش  یک  که  پردازند   می

 
1 Abraham Maslow 
2 Frederick Herzberg 
3 Douglas McGregor 
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،  کند  تلاش  و علاقه  میل با  سازمان یک  در  یا بپیوندد سازمان یک  به  اینکه برای فرد،  طور کلی به .  کند   می

 عوامل به توجه آن  سمت یک ،  دهیم قرار پیوستار یک طیف در  را آنها اگر  که  گیرد  می  نظر در را  اهدافی

  می  قرار (  کمال خواه انسان،  اجتماعی انسان )  معنوی  عوامل  به  توجه آن  دیگر  سمت و (  انسان اقتصادی)  مادی 

 مهم ترین اهداف فردی عبارتند از: . گیرد

 نیازهای و  باشند  خود به  متکی  نظر مالی  از  دارند  دوست افراد  : فردی توانایی با  متناسب شغل داشتن(  1

به  .  است روحی  و ذهنی،  جسمیهای    توانائی با متناسب شغل  داشتن آن   لازمه که  کنند  تامین  را  خود  مادی 

 مشکل یا مسئله درک و شناخت قادر به که است برخوردار  شغلی لازمهای    توانائی از زمانی فرد،  دیگر عبارب

 .  کند  انتخاب آن  برای حل  را گزینه بهترین بتواند  و باشد 

حقوق و  ، رابطه مبادله و عدل و انصاف پایه بر دارند  دوست افراد :معقول مزایای و حقوق از برخورداری( 2

 فرد خود هر، مذکور نظریه  بر اساس . کند  می بیان روشنی به  را موضوع برابری اینه ی نظر. مزایا دریافت کنند 

 توجه با، قبلی مشاغل با یا وها  سازمان در سایر همکاران و دوستان با را خود یا سازمان کارکنان  از یکی با را

 و از حقوق که  صورتی در.  کند   می  مقایسه  کار سختی و  فعالیت میزان و سابقه خدمت،  تحصیلاب  سطح به

همراه   بیشتر انگیزه  و  بهتر عملکرد با که کند   می  رضایت احساس ،  باشد  برخوردار بیشتر یا هم سطح مزایای

(  و نوع فعالیت میزان ،  خدمت  سابقه،  تحصیلاب)  داده به(  مزایا و  حقوق )  ستاده که نسبت  زمانی  و بود خواهد 

 .  دهد  کاهش انگیزش را سطح است ممکن، باشد  کمتر  دیگران  با مقایسه  در

 عوامل  که طوری  به است کند  تغییراب بسیار سرعت، آرام محیط  در  :مناسب کار محیط برخورداری از( 3

بینی است قابل تصمیم گیری بر موثر  سرعت که آنجا از متغیر یا پیچیده محیط  در که حالی در.  پیش 

زیاد  گیری  در  متعددی  عوامل  و  است تغییراب  تصمیم ،  دارند  دخالت تصمیم    بالا اطمینان  سطح با اتخاذ 

 فشار به  منتهی  گیری  تصمیم  در ابهام همین و  گردد می  گاهی ناممکن و مشکل بسیار ( بالا اطمینان ضریب)

 .  (3، 1394، اعلایی و امی ) شد  خواهد  خستگی و  جسمی  فرسودگی،  روحی
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 سازمانی اهداف 3-2

 و  کنیم  می  کار،  رویم  می  مدرسه به،  شویم  می  متولد  ما همه .  شود  می  محسوب سازمان یک خود،  ما جهان

مسیر کاری و   و تعیین را خود سازمانی افراد،  سازمان،  اهداف انتخاب با.  شویم  می  بازنشسته  ها  سازمان در

 بی   های  سازمان و  افراد.  کنند   می  تعیین  را جهت یا مسیر ،  اهداف سازمانی.  سازد  می  فعالیت آنان را معین

 تلاش  به  دست ،  خواهند   می  بدون اینکه بدانند چه ، تغییراب محیط  برابر  در  و  مانند   می  مبهوب  گیج و ، هدف

 آنچه  پیرامون،  اهداف تلفیق یا مشترک  مقصد  یک ایجاد موجب سازمان اهداف.  زنند   می  بیهوده  فعالیت و

شود  آن  بر تواند   می  اعضا  های   تلاش   که  است مطلوب  وضعیت نوعی  سازمانی  هدف .  باشد   می   متمرکز 

 آن در سازمان  های  تلاش  که است نهایی  نقطه یا نتیجه یک  نمایانگر و  دارد  را آن به  رسیدن  قصد  سازمان

 سطح اهداف( 1) شوند: می  مطرح ها سازمان در مختلف سطح سه نتایج در و اهداف. گیرد می صورب جهت

 بر سازمانی اهداف،  اهداف بین این در چند  هر.  سازمانیاهداف سطح  (  3)  و  سطح گروهی اهداف(  2)،  فردی 

 سازمان بخشی  اثر  به منجر  تواند   می  رابطه متقابل آنها و   ها   آن بین  همسویی اما .  دارد اولویت  اهداف سایر

 .  (7،  1393، فروزنده دهکردی و همکاران) گردد 

.  گیرد  می  شکل سازمان یک ،  تعریف شود مشخص های   محدوده با مشترک  صورب به  افراد های    فعالیت وقتی 

 را برای  خود نتیجه تصمیماب و شوند   می  جمع  جا یک  در غیررسمی به شکل  ابتدا افراد سازمان تشکیل  برای

 سازمان وقتی. دهند  می  شکل را سازمان رسمی و آورند  می در مکتوب و  مدون شکل به  سازمان یک تشکیل

 غیررسمی راهای    سازمان دوباره ،  خود اجتماعی نیازهای رفع  برای سازمانداخل   در افراد،  شد  تشکیل رسمی

 هدفمند  و آگاهانه ساختار یک  با اجتماعی نهاد یک سازمان به عنوان،  از نظر محققین.  آورند   می  وجود  به

 اساسی رکن  تعریف چهار این .  است شده ای   شناخته مرزهای دارای  و  دهد   می  انجام را  مشخصی های    فعالیت

 دارد: 
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 دارای  که  هستند  افراد  زیربنای سازمان سنگ چون ،  شود   می  تلقی  اجتماعی نهاد  یک  سازمان (  1) 

 مهم هستند؛  وظایف و متقابل روابط  و ها  نقش

 کند؛ می خاصی تلاش  ماموریت یا مقصود  یا  هدف یک  به  رسیدن جهت در سازمان( 2) 

  می  تشکیل هماهنگ و صورب آگاهانه به زیرسیستم  چند  از که است ساختاری  دارای سازمان(  3) 

 شود؛ 

دارای(  4)  اعضای به  آن  قلمرو  که  است مشخصی  مرزهای  و محدوده  سازمان   یا سازمان وسیله 

 .  گردد می تعیین  قانون  توسط 

،  مانند استراتژی ها(  عوامل علی)  سازمانی عوامل ،  توسعه و  رشد  جریان در ،  گیرد  می  شکل سازمان  که زمانی

با   سازمانی عوامل این وقتی سازد   می  مشخص  را سازمان مسیر حرکت ،  مدیریت تصمیماب،  مشی ها خط 

،  گردد هماهنگ و یکسو میانجی قالب متغیرهای در(  انتظاراب و ادراکاب،  ارزش ها،  گرایش ها)  فردی اهداف  

 در که عموماً سازمانی اهداف. گردند  می ظاهر سازمانی اهداف عنوان تحت اشکال مختلف به بازده متغیرهای

 کاهش،  ضایعاب و  تولید های    هزینه از: کاهش  عبارتند ،  است نهفته  سازمانی های    خط مشی و ها    ماموریت

 تلف زمان یا مرده  زمان کاهش،  اشتباهاب و ها    دوباره کاری کاهش ،  سرمایه دست رفته  از  فرصتهای    هزینه

 از  بعد  و  حین ،  قبل خدماب ارائه  با مشتری  وفاداری به  و  رضایت سطح  افزایش،  موقع به  تحویل جهت شده

،  خدماب یا محصول  کیفیت سطح افزایش ،  سود و  درآمد  سطح  بالابردن  منظور  به فروش  سهم افزایش ،  فروش 

 غنی سازی و  و توسعه، سمینارها و برگزاری  آموزشیهای  دوره اجرای طریق از کارکنان  انگیزه سطح افزایش

 .  (3، 1394، اعلایی و امی) شغلی

 

 همسویی اهداف فردی و سازمانی -4-2

همسویی   واژه  لانگمن لغاب فرهنگ . است استراتژیک مدیریت  ادبیاب در مهم  مفاهیم از  یکی ،  همسویی مفهوم 

،  قرار گیرند  یکدیگر با موازی صورب به اینکه یا و خط  یک در به گونه ای که  چیزها دادن  به عنوان ترتیب را
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 منبع  به عنوان  همسویی.  رقابتی دارد مزیت  با  علِی رابطه  یک  که  است حالتی ،  همسویی .  تعریف کرده است

.  است مدیریت جوهره و ضرورب همسویی  2اسمیت فرد  عقیده به.  شود  می  برای سازمان تلقی1اقتصادی  ارزش 

،  همسو هایدر سازمان  .  شود  می  سازمان اثربخشی موجب،  سازمان ها همسویی که  می دهد  نشان تحقیقاب

 برخی اعتراف به . گردد می  باز، ذینفعان  به بیشتری منافع  و برخوردارند  بالاتری رضایت از مشتریان و کارکنان

 اهداف که  است آن در بلکه تلاش ،  نمی شوند  یکی هم با هیچگاه سازمان و  فرد هدف ،  مدیریت نویسندگان

به  ،  مدیریت نظریه های  برخی.  کاسته شود آنها بین تضاد شدب از و شده نزدیک هم به  حتی المقدور  مذکور

سازمان  فرد  اهداف همسویی  جهت در  تلاشی انگیزشی  نظریه های  ویژه  ویژه .  هستند  و   عقیده  به  آنکه  به 

نظران همکاران)  باشد   می  آنان انگیزش  و  توانایی از تابعی کارکنان عملکرد،  صاحب  و  دهکردی  ،  فروزنده 

1394 ،76)  . 

همسویی   سیستمایجاد  در  به  های    اهداف  عملکرد  ارتقای  و  افزایش  برای  حیاتی  امری  سازمان  مدیریت 

اما این  ،  اگرچه مفهوم همسویی اهداف در ادبیاب تحقیقاتی به طور جامعی تبیین نشده است.  آید   می  حساب

ادبیاب  .  هدف گذاری مورد حمایت و پشتیبانی قرار گرفته استهای    مفهوم در مدیریت استراتژیک و نظریه

  می   منجر به افزایش و تقویت عملکرد سازمانیها    دارد که همسویی ارجحیت  می  مدیریت استراتژیک اعلام

افراد زمانی انگیزه بیشتری خواهند یافت و به اهدافشان خواهند رسید که  ،  بر طبق نظریه هدف گذاری. گردد

بشناسند  را  نشان.  انتظاراب پیش روی خود در سازمان  قابل    می  مطالعاب  و  اهداف خاص  تعیین  دهند که 

یکی  .  تحقق منجر به ارتقای عملکرد شده و رابطه ای خطی بین دشواری اهداف و عملکرد کاری برقرار است

عملکرد موثر  مدیریت  برای  کلیدی  اقداماب  سازمانی،  از  اهداف  با  فردی  عملکردی  انتظاراب    می   همسویی 

ترتیب.  باشد  این  تضمین،  به  اهداف  تلاش   یم  همسویی  کارکنان  که  اهداف  های    کند  سمت  به  را  خود 

فردی با پیامدهای  های    بر اهمیت پیوند فعالیت،  بر طبق این دیدگاه.  نمایند   می  سازمانی و مدیریتی هدایت

 
1 A source of economic value 
2 Fred Smith 
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اما  ،  هر سازمانی باید در نهایت کارکنان خود را در قبال نتایج مورد نظر مسئول بداند .  شود  می سازمانی تاکید 

 .  کارکنان باید استانداردها و پیامدهای مورد نظر را بشناسند و با آن موافق باشند این 

با سایر شیوه افزایش عملکرد سازمانی در مقایسه  ارزیابی عملکرد دارای دو  های    نقش همسویی اهداف در 

اهداف به    همسویی.  کند   می  به کارکنان گوشزد  ااول آنکه اهمیت اهداف استراتژیک سازمان ر.  باشد   می  وجه

  می  روزمره آنان از اهداف استراتژیک سازمان حمایتهای    کند تا بفهمند چگونه فعالیت  می  کارکنان کمک

اهداف تضمین.  نمایند  آنکه همسویی  اهداف  های    کند که فعالیت  می  دوم  ترویج  ارتقا و  به  کارکنان منجر 

به عنوان مثال اگر هدف  . شوند  می ،کهای مطلوب اهداف استراتژی مرتبط با پیامد های  استراتژیک و شاخص

باشد ،  سازمان مشتریان  رضایتمندی  افزایش  و  مشتریان  خدماب  کیفیت  معیارهای  ،  بهبود  که  داریم  انتظار 

در تعریف ساده  .  های مشتریان یا امتیاز بالای رضایت آنان باشند   ارزیابی عملکرد افراد شامل تعیین بازخورد

همسویی اهداف  .  های هدف سازمان مطرح شده است  های هدف افراد با پیامد   پیوند پیامد ،  همسویی اهداف

ارتباط  ،  کلید این موضوع.  دهد   می  و مدیریت رخ،  رهبری ،  ساختار،  ارتباطاب،  از طریق فرایندهای سازمانی

 .  (172-171،  2015، 1آیرز ) باشد  می سازمانیهای   فردی با فعالیتهای  فعالیت

اهداف و مسیر اجزا و عناصر تشکیل دهنده آن باید با اهداف و مسیر سازمان  ،  سازمانیبرای نیل به موفقیت  

گیرند  قرار  راستا  یک  نشان.  در  هاروارد  بازرگانی  دانشکده  تحقیقاب  سال  سی  از  بیش  که    می  نتایج  دهد 

اثربخشی سازمانهمسویی   باعث  ارکان مختلف سازمان  و  تواند به    می  شود و مسئله هم راستایی   می  ابعاد 

هم راستایی ضرورب و جوهره مدیریت  ،  در واقع .  عنوان یکی از مهم ترین مزایای رقابتی سازمان تلقی شود

بر طبق  .  گردند   می  مطرح  همواره دو ویژگی تفکیک و انسجام ،  در نگاهی به سازمان از دیدگاه سیستم.  است

  نی با اهداف تخصصی مختلف گوناگون سازماهای    وظایف تخصصی سبب شکل گیری بخش،  ویژگی تفکیک

این امر سبب جهت .  شوند که در برخی موارد ممکن است هدف کلی سازمان را تحت الشعاع قرار دهند   می

بخشهای    گیری سازمانهای    متنوع  عنوان    می  مختلف  به  آن  از  سیستم  ادبیاب  در  که  موضوعی  شود؛ 

 
1 Ayers 
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ضروری است که ساز و کارهای هماهنگی  ،  ویژگی دوم لذا با توجه به  .  شود  می  یاد1گسستگی یا عدم انسجام 

از    2پدیده تفکیک در تعامل با مراحل مختلف تکامل سازمان که گرینر .  لازم برای این تفکیک طراحی گردد

به عنوان چرخه حیاب سازمان نمود،  کند   می  یاد  3آن  را تشدید خواهد  ادبیاب  .  اثراب واگرایی موصوف  در 

لزوم   بر  تا عصر حاضرهمسویی  مدیریت همواره  تاکید شده است و  ،  ذهن مدیران،  اهداف فردی و سازمانی 

است کرده  مشغول  خود  به  را  مدیریت  پردازان  نظریه  و  سازمانی  نظریه.  مسئولان  تمام  در  تفکر  های    این 

دو  سازمان و مدیریت تبلور یافته است؛ به گونه ای که موفقیت سازمانی را در گرو تحقق این دو و تحقق این  

  می   در رابطه ای متقابل بر یکدیگر تاثیرگذارده و همدیگر را تعیین   مفاهیمی که .  دانند   می  را در گرو یکدیگر

داشت نخواهد  تضمینی  مدب  بلند  در  دیگری  وجود  و  بقا  آنها  از  یکی  وجود  بدون  و  این  .  کنند  اساس  بر 

جعفری نیا و  )  سازمانی خواهد بود  برآیند تحقق اهداف فردی و سازمانی تعیین کننده سطح موفقیت،  دیدگاه

 .  (2-3،  1385، همکاران

مشتریان و فرایندهای کاری کلیدی با هم  ،  کارکنان،  یت بهینه ای است که در آن استراتژ هم راستایی حال

کارکنان و مشتریان از  ، هم راستاهای  در سازمان. کنند  می منافع و رشد جهت گیری، در راستای تحقق سود

هم راستا بر کارکنان و  های    شرکت.  می گردد  و منافع بیشتری به ذی نفعان باز  بالاتری برخوردارند رضایت  

ورزند    می  کار آنها جهت تحقق اهداف کلیدی تمرکز نموده و از تکیه و تمرکز صرف بر سلسله مراتب اجتناب

در یک سازمان هم  .  کنند   می توزیعمشتری  های    دانش و داده،  اطلاعاب،  و رهبری را از طریق تفویض اختیار

،  فهمند   می  نه تنها استراتژی و اهداف تجاری را،  هر کدام از کارکنان از مدیر عالی تا سطح عملیاتی ،  راستا

هم راستایی بهتر احتمال  .  نیز به خوبی آگاهی دارند ، کند  می  بلکه از این که کارشان چه کمکی به تحقق آنها

هنگامی  .  دهد   می  را از طریق کارایی فرایندی و سازمانی کاهشها    و هزینه  تحقق ماموریت را افزایش داده

اجرا راستایی  سازمان هم  در یک  از  ،  شود  می  که  را  سازمان سهم خود  بالای  تا  پایین  از سطوح  هر کسی 

 
1 Incoherence 
2 Grainer 
3 Organization life cycle 
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هم راستا سازی سازمان  .  کند و در پی ایفای نقش و انجام سهم خود است  می  اهداف و مقاصد سازمان درک

بررسی هم  .  شود  میها    باشد که شامل سنجش مستمر فرایندها و سیستم  می  ش مستمر و مداومیک تلا

 رسد: می راستایی استراتژیک جهت اندازه گیری موارد زیر ضروری به نظر

 . و چشم انداز سازمان هم راستا شده اند ها   ارزش ، درجه یا میزانی که کارکنان با مقصود-

 .  سازمان وجود داردسطح اعتمادی که در -

 .  کند   می اعتمادزا کار های  میزانی که سازمان بر حسب ارزش -

 .  سطح مشارکت کارکنان-

باشند  داشته  وابستگی  و  ارتباط  احساس  سازمان  دیدگاه  و  مقاصد  به  نسبت  کارکنان  که  میزان  ،  زمانی  از 

تدارک جامعه  و  مشتریان  برای  که  محصولاتی  و  خدماب  داشت،  بینند   می  اهمیت  خواهند  واضحی  .  درک 

جعفری  )  دهند و موفقیت سازمان در تحقق اهدافش خواهند دید   می  همچنین ارتباط شفافی بین آنچه انجام 

 .  (4-5، 1385، نیا و همکاران

استراتژیک است ادبیاب مدیریت  مفاهیم مهم در  از  زمانی رخ .  مفهوم همسویی یکی    می   همسویی سازمان 

 دهد که: 

 ،  کارکنان هدف مشترکی داشته باشند همه  -

استراتژی- پیشبرد  در  همکاریشان  چگونگی  از  کارکنان  اهداف  های    همه  انجام  جهت  در  سازمان  اصلی 

 ،  سازمانی آگاه باشند 

 ، در جهت انجام اهداف انجام پذیرند ها  فرایندها و فعالیت، کارها-

 . ساده و آشکار شوند ها  اولویت-

کارایی سازمان تا حد .  تواند ایجاد شود و دارای رابطه علی با مزیت رقابتی است  ی م  همسویی حالتی است که

دارد سازمان  مقاصد  و  اهداف  با  کارکنان  اهداف  سازگاری  و  انطباق  میزان  به  بستگی  این  .  زیادی  لازمه 

اهداف سازمانی است که،  همسویی از  به فهم مشترک  تواند در سطوح مختلف سازمان صورب    می  رسیدن 
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دارای عملکرد ضعیف مقایسه تنوده  های    با عملکرد بالا را با سازمانهای    نتایج مطالعه ای که سازمان.  پذیرد

در  ،  درصد کارکنان درک خوبی از اهداف سازمانی دارند   67،  موفقهای    دهد که در سازمان  می  است نشان

همچنین در مطالعاتی که  .  باشد   می  درصد   23،  رای عملکرد ضعیفداهای    حالی که این نسبت در سازمان

و فرایند موثر تنظیم اهدافشان یافته  ها    محققان همبستگی زیادی بین عملکرد مالی شرکت،  اخیراً انجام شده

به موفقیت بیشتری  ،  شرکت هایی که اهداف را در سازمانشان به مقدار زیادی همسو نموده اند ،  به عبارتی.  اند 

اند های    زمینهدر   آمده  نائل  سازمان،  همچنین.  مالی  در  کارکنان  که  اند  نموده  با  های    مطالعاب مشخص 

این افراد  ،  فردی خود با اهداف کلی کارفرمایشان را درک نمی کنند های    ارتباط بین تلاش ،  عملکرد ضعیف

کار و در نهایت بهره وری  شوند که موجب کاهش تمرکز بر    می  در مورد نقششان در سازمان دچار سرگردانی

  می  مرهون تنظیم همسویی بین اهداف کارکنان و کسب و کار،  لذا موفقیت در سازمان.  گردد  می  پایین تر

تلاش ،  باشد  جبران  در  رضایت  احساس  بر  علاوه  کار  آنها    می  موجب،  کارکنانهای    این  که  ارتباط  شود 

بر همسویی بین اهداف فردی و سازمانی مستلزم در  تاکید  .  کاریشان با اهداف کسب و کار را بهتر درک کنند 

سازمانی   و  فردی  اهداف  بین  تخاصم  و  ناسازگاری  برای  گوناگونی  دلایل  که  است  واقعیت  این  گرفتن  نظر 

اساسی پیش روی  های    مواردی از ناسازگاری بین این اهداف وجود دارد و بنابراین یکی از چالش.  وجود دارد

لازم به ذکر است که افراد بر  .  طقی برای سازگاری اهداف فردی و سازمانی استمنهای    یافتن راه،  مدیریت

را تسلیم محدودیت،  اساس عضویت در سازمان و خود  داده  از دست  را  استقلال عمل خود  از  های    بخشی 

افراد برای تحقق فردیت خود  های    تواند نوعی تنش اساسی بین تلاش   می  این امر.  کنند   می  سازمان و گروه

تقابل کارکنان و  مهای    روابط و وابستگی.  سازمان برای تحقق قانون و فرمانبرداری ایجاد نماید های    تلاش و  

و این همسویی تعیین  .  تواند بستری مناسب برای همسویی اهداف فردی و سازمانی فراهم آورد  می  سازمان

،  ویی در سطح بالاتری باشد ن همسیبدیهی است که هر چه میزان ا.  کننده سطح موفقیت سازمانی خواهد بود

 .  (7-8، 1393، فروزنده دهکردی و همکاران) توان برای سازمان متصور شد  می  وضعیت و شرایط بهتری را
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 عدم اطمینان محیطی -1-4-2

 در سازمان لذا قدرب.  اثرگذار است آنها بر محیطی عوامل تغییر بنابراین،  دارند  قرار محیط  در  ها  سازمان

 در را  سازمان بر محیط اثرگذار،  محققین.  گذارد تأثیر می سازمان پایداری بر محیطی عوامل تغییراب تحلیل

،  اقتصادی،  عوامل سیاسی از متشکل سازمان دور محیط .  قرار داده اند  مطالعه مورد  نزدیک و بخش دور دو

به سازمان  نزدیک محیط .  است قانونی و محیطی زیست،  فناوری ،  فرهنگی و اجتماعی  محیط  عبارتی یا 

چانه   قدرب،  موجود رقبای بین شدب رقابت،  جدید  رقبای ورود تهدید  چون عواملی از متشکل نیز صنعت

 محیط  تحلیل.  است کنندگان تأمین چانه زنی  قدرب و خدماب جایگزین یا محصولاب تهدید ،  مشتریان زنی

 .  (43، 1389،  افرازه و همکاران) گیرد  می انجام1پورتر  تحلیل و تجزیه از طریق  سازمان غالباً نزدیک

 درک را  شرایط  و این وضعیت،  سازمانی اعضای و کارکنان  چنانچه که است داده نشان  ها  بررسی و مطالعاب

 هر سازمان بقای چنین هم و دارد قرار معرض آسیب در خود اهداف تحقق راستای در سازمان که نمایند 

به گردد خلل دچار است ممکن لحظه  خود سازمان بیرون در که نمایند  درک کارکنان اینکه علاوه و 

 نشانگر اینکه عین در تواند   می  مسأله این  لذا  شد؛ نخواهد یافت آنان برای شغلی مناسبی موقعیت(  مفروض)

 بهینه استفادهنیز  فرصت یک عنوان به آن از تواند   می مدیریت  ولیکن،  گردد تلقی سازمان برای وجود تهدید 

 اجزا و اعضا ائتلاف و انسجام  در راستای و پرداخته خود سازمانی اجزاء و کارکنان تحریک و تهییج به و نموده

 کارکنان  سوی از موضوع این درک  و احساس .  بردارد را مؤثری  های گام سازمانی اهداف باهمسویی   بالاخره و

بقای   به تواند  می سازمان در حیاتی و اساسی عنصر و جزء یک عنوان به آنان و کارکرد فعالیت اینکه بر مبنی

از در که نماید  ایجاد آنان در پذیریدل احساس چنان تواند   می  ،گردد منجر سازمان  و  تلاش  هیچ نهایت 

 را  چیزی سازمان در اینکه  بر آنها علاوه که کنند   می   درک کارکنان.  ننمایند  فروگذار راستا این در کوششی

، هستند  سازمان در چرا که یابند  می  آنان در.  شوند   می  ساخته امتداد این در نیز  خود،  واقع در،  سازند   می

 کارکنان برای را موضوع این  بایستی سازمان و مدیریت.  دارند  سازمان در این جایگاهی چه و سازند   می  چه

 
1 Porter analysis 
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 طرف از،  دارد بستگی صلاحیت  با  و هدفمند ،  کوشا کارکنان به،  سازمان بقای وجود و که سازند روشن خود

 اهداف نیز تحقق و سازمان موجودیت و بقا به نیز آنان وجودی ماهیت و سازمان در افراد دیگر عضویت

 در کارکنان اهداف بر همسویی تواند   می  سویه  دو رابطه این از کارکنان آگاهی لذا،  دارد بستگی سازمان

 . بیانجامد  سازمانی اهداف راستای

 اندازه آن تبع به قدرب و های موقعیت و مراکز تعدد و میزان که دارند   می  عنوان(  2006)  1داویس و اسکاب

 محیط  تأثیر تحت هم و است فنی سازمان و تکنولوژی ماهیت تأثیر تحت هم ها  گروه و اعضا  2ائتلاف سایز و

 بیش اطمینان عدم از سازمانی آوری  و فن تکنولوژی  نیز و سازمانی منابع چه هر.  گیرد  می   سازمانی قرار  های

به وجود    ها  ائتلاف این شدن تر بزرگ نیز و قدرب های ائتلاف زیادی از اشکال و انواع،  باشد  برخوردار تری

 هم و شوند   می  روبرو  تکنولوژی و آوری فن اطمینان عدم با که هایی سازمان،  بهتر عبارب به.  خواهند آمد 

 کسانی که رود  می  انتظار،  گردند   می  مواجه محیطی اطمینان  عدم افزایش با  ها   سازمان هنگامی که چنین

با   آن یک صدا گردند  با مرتبط  های  سازی تصمیم و سازمانی فرایند  در،  شوند   می  روبرو  مشکلاب این که 

 .  (67-68، 1388،  سیدجوادین و پورولی)

مرزهای  های    سیستمها    سازمان از  فراتر  بر محیطی  که  تاثیر بازی هستند  آن  از  و  تاثیر گذارده    می   خود 

شرایط .  پذیرند  به  اشاره  سازمان  برای  ها    موقعیت،  محیط  سازمان  توانایی  بر  که  دارد  تاثیرگذاری  عوامل  و 

عدم اطمینان نشان از آن دارد که تصمیم گیران اطلاعاب کافی درباره عوامل  . گذارند   می تحقق اهدافش تاثیر 

عدم اطمینان  .  پیش بینی تغییراب خارجی و بیرونی هستند   سختی قادر به محیطی در اختیار نداشته و به  

و احتمالاب پیش روی  ها    سازمانی را افزایش داده و محاسبه هزینههای    محیطی ریسک شکست در پاسخ

و    5محیط کلی ،  4محیط رقابتی،  3محیط سازمانی شامل محیط درونی .  سازد  می  تصمیماب مختلف را دشوار

 
1 Scott & Davis 
2 Coalition 
3 Internal environment 
4 Competitive environment 
5 General Environment 
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افراد.  گردد  می  سازمان  1خارجی محیط   از  ،  اهداف،  ساختار،  فرایندهای کسب و کار،  محیط درونی متشکل 

تکنولوژی ،  قدرب،  فرهنگ همگی  می  و  که  سازمان  می  باشد  برای  محیطی  اطمینان  عدم  باعث  ها    توانند 

بالقوه وارد شونده  های    و شرکت  رقبا،  کالاها،  تامین کنندگان،  محیط رقابتی سازمان شامل خریداران.  شوند 

  می   تاثیر ،  دهد   می  و محیط کلی سازمان بر جوی که سازمان در آن عملکرد خود را انجام.  گردد  می  به بازار 

در.  گذارد کلی  اقتصادی بر محیط  محیط  و  ،  محیط طبیعی،  تکنولوژیکی،  اجتماعی،  گیرنده  عوامل حقوقی  و 

محیط خارجی  ،  آخرین محیط موثر بر سازمان.  دهند   می  را تحت تاثیر قرارها    قانونی است که تمامی سازمان

از سازمان دارد و تا حد زیادی تحت    می  است که اشاره به عوامل خارج  تواند موفقیت احتمالی سازمان را 

با عوامل محیط خارجی است.  الشعاع قرار دهد  انطباق موثر آن  به میزان  محیط .  بقای هر سازمانی وابسته 

،  سیاسی،  جهانی،  باشد و همچنین شامل ابعاد اقتصادی  می  رقابتی و محیط کلی  خارجی ترکیبی از شرایط 

 .  (775،  2014، 2مادیندا)  شود می جمعیت شناختی و تکنولوژیکی، فرهنگی-اجتماعی، قانونی

 

 مدیریت بر مبنای ارزش-2-4-2

  موجب،  ها ارزش .  دارند  سازمان درون  تغییر و  درک  در  اهمیت زیادی  از  سازمان یک  در موجود   های  ارزش 

 هدف .  روند  کار  به  موفق آینده  یک  برای  عمل  راهنمای به عنوان  و  شده  شناخته سازمان هویت  که  شوند   می

سازمان   بیرون و درون  در  ها   آن شدن  آشکار و  در عملها    ارزش  کارگیری  به  و حفظ ،  سازمان ها از  بسیاری

 را  کارکنان و  سبک مدیران و  رفتار   ها  ارزش .  هستند   ها  ارزش ،  واقعی موفق راهنمایهای    سازمان در.  است

 عملیاب و تصمیماب،  گذاری سیاست،  ریزی برنامه در  ها  ارزش ،  هایی چنین سازمان در.  کنند   می  هدایت

ها   سازمان در  ها  تنش و اقداماب از بسیاری  .  (2،  1395،  بریمانی و نیازآذری)  نمایند   می  ایفا را مهمی نقش

 تنظیم جهت در،  مقرراب و قوانین که گونه همان.  قرار دارند  اصول سازمانی و مبانی،  ارزش  راهنمایی تحت

‌‌2مشترک آرمان و اهداف راستای در مشترک های ارزش  برقراری با توان  می  ،نمایند   می  عمل  کارکنان رفتار

 
1 External environment 
2 Madinda 
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 و  روح،  ذهن تواند   می  سازمانی  مشترک های ارزش  که لازم به ذکر است.  مؤثری برداشت های گام سازمانی

کنند  رفتار تنظیم جهت در و نموده کنترل را کارکنان تفکراب عمل   های  ارزش  این واقع در.  کارکنان 

 به و نموده متحد  واحد  محور یک حول را سازمانی و کارکنان افراد که دارد را این توانایی که است سازمانی

  را سازمان یک اعضای و افراد که  آنچه که گفت بتوان جمله یک در شاید .  سازمانی گسیل دارد اهداف سوی

 این نمودن  مدیریت ،  لذا.  (26،  1394،  کلهری فدایی)  است سازمانی های ارزش  نماید  داستان  هم تواند   می

و بندیپای وها    ارزش  سازمان را   عملیاب و فرایندها،  ها فعالیت در موفقیتها    ارزش  به  کارکنان  مدیریت 

نظریاب   بیان  و  مدیریت زمینه  در  گسترده  رغم تحقیقاب علی ،  مطروحه  موارد  به  توجه  با .  کند   می  تضمین

 بر ارزش  مبنای  بر مدیریت اجرای تاثیر برای مدلی هیچ هنوز ، سازمان ها در  مدیریت نقش  درک برای متعدد

 .  (2،  1395،  بریمانی و نیازآذری) سازمانی وجود نداردهای  ابعاد مختلف فعالیت

 و معرفی نمود:  خلاصه گام سه در توان می را ارزش  مبنای بر مدیریت رویکرد، راستا این در

 

 گام اول: شفاف سازی ارزش ها 

 و توان راهبردها  می   کلیدی  های ارزش  چه  با تصمیم گیری شود که بایستی چیز هر از  قبل مرحله  این در 

 که آنچه.  چگونه خواهد بود آنها اولویت و ترتیب چنین هم داد و قرار تحت تأثیر را سازمانی های تاکتیک

  ها  ارزش  هرچه.  خواهد بود سازمان در مناسب زمان مدب طول در  ها  جاری و ساری شدن ارزش ،  است مهم

  ها   ارزش ،  این بر علاوه.  بود خواهد  تر ساده آنها پذیرش ،  باشند  تر قابل فهم و تر روشن،  تر شفاف،  تر ساده

توان اطمینان یافت    می  که  است صورب این در بنابراین.  باشند  راستا هم سازمانی اهداف و  ها  باید با رسالت

به این که این  .  خواهد کرد تضمین را سازمان موفقیت و انجامیده سازمان در انرژی تزریق رویکرد  به  باید 

 سازمانی افراد و اعضا با همراه بایستی بلکه،  تحمیل نمود توان به افراد نمی را  ها  ارزش  که داشت توجه نکته

 بایستی سازمان و مدیریت. پذیرد می صورب همکاری فرایند  یک  در صرفاً کار این و یافت؛ دست  ها ارزش  به

 .  نماید  اقدام ارزش  کردن نهادینه به وحشت و ترس  از استفاده جای به افراد کردن طریق قانع از
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 کارکنان دل و جان در ها ارزش و ها مأموریت نشاندن دوم: گام

 سازمان برگزیده های ارزش  این،  کنند   می  استفاده  ارزش  مبنای بر مدیریت از رویکرد که هایی سازمان در 

 افراد بنابراین و. باشند  ریاست این خدمت در بایستی همگان و بوده حقیقی رییس هستند که

توان گفت که موفقیت    می   واقع  در.  گیرند   می   الهام سازمانی قدرب واقعی  منبع  عنوان  به   ها  ارزش  از سازمانی

 دست به روزانه اقداماب در آنها  دائمی بستن کار به از بلکه،  شود نمی  حاصل  ها  ارزش  کردن اعلام از راستین

مسؤلان نمی انجام خود خودی به این هدف.  آید   می ،  کنند   می  اتخاذ که تدابیری با  باید  سازمان گیردو 

 این از یکی. آورند  فراهم آن به گرفتن خو و سازمان بر حاکم اصول و آدابمحیط  با را افراد آشنایی موجباب

 به این فرایند.  باشد   می  1سازی  اجتماعی  فرایند ،  نماید   می  کمک راستا این در را  سازمان و ابزار که مدیریت

 چه و دهند  انجام باید  را  چه کارهایی مشخصی محیطی وضعیت هر تحت که گوید   می  خود سازمانی اعضای

 . دهند  انجام نباید  را کارهایی

 کرد:  اشاره ذیل موارد توان به  می سازمان سازی اجتماعی انجام های ضرورب از

 .  دارد مهمی نقش ثباب ایجاد در سازمانی های ارزش  و اصول، آداب با فرد سازی آشنا-

 مثبت اولیه تصویر اینچنان چه  ،  شود  می  سازمان از  2اولیه  تصویر یک گیری شکل  باعث سازی اجتماعی-

 فرد،  باشد  منفی اولیه تصویر این که و در صورتی دهد   می  ادامه خود محیط  و سازمان با تعامل به فرد باشد 

 . دهد   می کاهش را خود تعامل

 .  شود می به سازمان تعهد  افزایش و سازمانی و فردی اهداف نسبی یگانگی باعث  سازی اجتماعی-

 را عملکرد و  انتظار رابطه بین فرایند  این عبارتی  به،  گردد   می  منطقی انتظاراب گیری شکل باعث فرایند  این-

 . نماید  می تبیین

 
1 Socialization 

2 First image 
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 به فرد نمودن مند  علاقه و کردن فعال برای ممکن  زمان بهترین،  سازمان با فرد رابطه گیری شکل شروع زمان

ف  اهدا راه در گذشتگی خود از،  سازمان از حمایت ثمره ها  بعد  نگامه  به  و بارز  منصفانه  برخورد.  تاس  سازمان

 .  آورد می بار به را سازمان در لیتئومس پذیرش  و سازمان

 

 سازمانی  های ارزش و ها  مأموریت با روزمره  اقدامات سازی همسو گام سوم:

 مبنای بر  مدیریت فرایند  در گام ترین مهم،  ها ارزش  این با مدیریت و کارکنان،  اعضا اقداماب سازی  همسو

 از  اعضا  های فعالیت و اقداماب   همسویی غیر  و همسویی تشخیص برای  ها  سازمان از  بسیاری.  تاس  ارزش 

 مبتنی بر  ابزار و مدیریت ارزیابی،  بخشی رضایت  سنجش های مصاحبه،  شکایت به کننده رسیدگی واحدهای

 .  (60-62، 1388،  سیدجوادین و پورولی)  نمایند  می  استفاده بازخورد

همان  .  مبانی و اصول سازمانی قرار دارند ،  تحت راهنمایی ارزش ها    در سازمانها    بسیاری از اقداماب و تنش

قوانین و مقرراب  مشترک در  های    برقراری ارزش ،  کنند   می  در جهت تنظیم رفتار کارکنان عمل ،  گونه که 

مشترک  های  لازم به ذکر است که ارزش  .تواند گام موثری باشد  می راستای اهداف و آرمان مشترک سازمانی

.  روح و تفکراب کارکنان را کنترل نموده و در جهت تنظیم رفتار کارکنان عمل کند ،  تواند ذهن  می  سازمانی

سازمانی هستند که توانایی این را دارند تا افراد و کارکنان سازمانی را حول یک محور  های    در واقع این ارزش 

تواند    می  شاید در یک جمله بتوان گفت که آنچه .  سوی اهداف سازمانی گسیل سازند واحد متحد نموده و به  

 .  (26، 1394، کلهری فدایی) سازمانی استهای  ارزش ، داستان نماید  افراد و اعضای یک سازمان را هم

سازمان  به کار گیری مدیریت مبتنی بر ارزش در  ،  مناسب جهت بهبود عملکردهای    یکی از روش ،  بنابراین

حاکم بر سازمان به شرایط پرتلاطم پاسخی مثبت  های    گردد با توجه به ارزش   می   در این شیوه سعی .  است

در سازمان یک  ها    مدیریت نمودن ارزش .  ارزشی بررسی شوند های    ارائه شود و مفاهیم مدیریت از دیدگاه

افراد تحریک  بر  تاکید  که  است  مدیریتی  ها،  الگوی  مهارب  ارتق،  توسعه  با هدف  و  نوآوری  و  افزایی  هم  ای 

سازمان  دارد  بهبود عملکرد  دنبال  به  راهنمای  های    ارزش .  را  اساس  بر  سازمان  مدیریت  و  سازمان  محوری 
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ها   هر تغییر پایدار و ماندگاری باید در سطح ارزش .  هستند ها    بسیار خوبی جهت رشد و ادامه حیاب سازمان

هدایت و  ها  تصمیماب و عملیاب در سازمان بر اساس ارزش ،  ها طرح، در مدیریت مبتنی بر ارزش . تحقق یابد 

پذیرش خالصانه فلسفه آن از  ،  اولین گام در بکارگیری مدیریت مبتنی بر ارزش ،  در واقع.  شوند   می  رهبری

ها مسئله ای ارزشمند برای سازمان  کارکنان باید ایمان بیاورند که مدیریت بر اساس ارزش .  سوی عموم است

همه کارکنان دارای جایگاهی  ،  از این جهت اهمیت دارد که بر طبق ارزش هاها    واقع ضرورب ارزش در  .  است

 .  مطلوب در پیشبرد اهداف سازمانی هستند 

فرهنگ به  توجه  ارتقای سطح  ها    ارزش ،  بنابراین  در  کارکنان  مشارکت جویی  تقویت  منظور  به  هنجارها  و 

و  ،  علمی کارکنان  معنوی  و  مادی  و  نسلتخصصی  کردن  اهمیت  های    اجتماعی  سازمان  در  جامعه  جدید 

دارد سازمان.  بسیاری  در  مدیریت جدید  چالشها    اما  ویژگیها    با  مانند  و  مدیریتی  روش  و  محیطی  های 

  سازمان ،  تحول در دید و نگرش افراد ،  پویاهای    پیچیده و پدیدههای    سیستم،  محیط رقابتی تر و متلاطم تر

افراد ها    سازماننیاز  ،  و جوامعها   بین  اعتماد متقابل  انسجام درونی و  تغییراب پرشتاب  ،  به  و  عدم قطعیت 

ارزش ،  محیطی به  توجه  و  را ضروری  همسویی  ،  سازمانیهای    تمرکز  اخلاقیاب  و  سازمانی  تلفیق وظایف  و 

 .  (27، 1395، بریمانی و همکاران) ساخته اند 

 

 نظارت و کنترل-3-4-2

 در پردازند؛ می  ریزی  به برنامه ، شده تعیین اهداف به  نیل مسیر در خود های فعالیت هدایت برای ها سازمان

 هر.  سازند  منحرف را سازمانی سیستم و بروز کنند  هایی محدودیت و موانع که است  ممکن همواره مسیر این

 همواره،  بنابراین گردد؛ سازمان حرکت ساختن  متوقف یا برای انصراف عاملی است  ممکن موانع این  از یک

 یابی دست جریان در سازمان عملکرد حفظ  برای کنترل سیستم خرده یا کننده کار اصلاح و ساز یک از  باید 
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، باشند  می1واگرا  منافع با از افرادی متشکل  ها  سازمان که از آن جایی.  استفاده گردد شده تعیین به اهداف

 تا دارند  تأکید  کارکنان رفتار کنترل برای کارهایی  و  از ساز استفاده بر مدیریت علوم اندیشمندان  از بسیاری

فعالیت از  که کنند  حاصل اطمینان  طلبی منفعت،  شده انجام سازمان جانب از و  درون که هایی طریق 

 علوم محققان از برخی راستا  همین در.  یابد   می  تحقق سازمانی منافع و شود  می  حداقل افراد شخصی

 نسبتاً واگرایی اهداف دارای که افرادی میان همکاری مسأله تحقق عنوان به را  کنترل مسأله مدیریتی نیز

 .  (34، 1394، کلهری فدایی) نمایند  می تعریف ، هستند 

 که است این کنترل رسمی نگرش  در مشخصه فرض  ترین اساسی که نماید   می  اشاره(  1990)  2کولمن 

طور که پذیرد  می  صورب شخصی منافع اساس بر انسانی رفتارهای  اعتماد عدم مفهوم ای ناباورانه به 

 افزایش را اعتماد مسأله،  شخصی منافع بر مبتنی که رفتارهای روشن است بسیار.  بخشد   می  ارتقا را مدیریتی

 مورد کارهای راه از یکی.  بخشد   می  ارتقا و افزایش را رسمی و قراردادهای روابط  و کنترل اما،  دهند  نمی

  اختیار  تفویض مسأله هم آن در که است  3هدف مبنای بر مدیریت روش  از استفاده،  این راستا در استفاده

 و آزادی نوعی و عدم تمرکز،  رویکرد این.  دارد وجود آن در کنترل مسأله هم و  گردیده لحاظ(  عدم تمرکز )

معتقد است که  (  2000)  4سوول .  نماید   می  تفسیر  را محوری اعتماد مبنای بر سازمانی مشارکت و استقلال

 شود: منتهی اعتماد عدم افزایش به زیر شرایط  در تواند  می کنترل های سیستم زیاد رسمیت

 . نمایند  عمل بد  و نامناسب وظایف انجام در مدیریت کنترل های سیستم اگر-

 . نماید  تضعیف را ها ارزش  تجانس و وفاق مفهوم-

 . دهند  انتقال را حرمتی بی نوعی-

 . نماید  تهدید  را ای حرفه استقلال و  توانایی و شایستگی مفهوم-

 .  (66-67، 1388،  سیدجوادین و پورولی ) نماید  تشدید  را ای حرفه غرور به توهین  و اخلاقی توجهی بی-
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 نظام انگیزشی پرداخت-4-4-2

هیچ رفتار را فرد انجام  ،  به عبارب دیگر.  گویند ح انگیزش به معنی حرکت است و انگیزه را چرایی رفتار  لااصط

ای انگیزه  که  دهد  نیاز  نمی  نباشد   ییا  آن  ناخودآگاه.  محرک  یا  خودآگاه  از  اعم  انسان  از  ،  انگیزش  ناشی 

نگیزه یا نیاز عبارتست از حالتی درونی و کمبود یا  فت: اتوان گ  می  ین در تعریف انگیزه بنابرا.  نیازهای اوست

تعریف دیگر انگیزه میل به کوشش فراوان در  .  دارد  می   وا  سری فعالیت سان را به انجام یک  محرومیّتی که ان

تأمین   فردی  جهت  نیازهای  از  برخی  ارضای  این تلاش در جهت  ای که  سوق داده  اهداف سازمان به گونه 

،  باشد   می  د ودن موجباب انگیزش کارکنان در سطح بالایی از عملکریکی از وظایف اولیه مدیر فراهم نم.  شود

  سهم مثبتی شوند و    می به طور منظم سرکار حاضر،  کنند   می   مدیر باید اطمینان پیدا کند که افراد کار یعنی 

دارند  سازمان  رسالت  توان.  از  به  شغلی  است،  اییعملکرد  مرتبط  انگیزش  همچنین  و  یک  .  محیط  انگیزش 

سپس خواست را    ،  شود  می  میّت شروعبا احساس نیاز یا احساس کمبود و محرو   فرایند زنجیره ای است که

.  شود که محصول آن رفتار نیل به هدف است  می  هدفی   ویبه س موجب تنش و کنش  ورد و  آ  می  به دنبال

به ارضای یند ممکن  اتوالی این فر انگیزه.  نیاز شود   است منجر  به  ها    بنابراین  موجب تشویق و تحریک فرد 

رفتار یا  کار  یک  حالی  ،  گردند   می  انجام  را  در  کلی  خواست  یک  انگیزش  تمام  .  نماید   می  منعکسکه  در 

انگیزه به عنوان  و تشویق  تنبیه  انگیزش هنوز جایگاه  این    باشد   می  قوی مطرحبسیار  های    تحقیقاب  در  و 

یعنی ایجاد   انگیزش . تعامل انگیزشی نیس اما تنها ، ری برای اعطای پاداش مطرح بوده رابطه پول به عنوان ابزا

  ب و مجموعه لاجهت تحقق اهداف در یک تشکی،  و جامعه   ها  انسانای نهفته  انگیزه و رغبت در بسیج نیروه

 .  (5، 1394، اسدی)

 فقدان به دلیل را خود بالقوه 1مالی  های ارزش و منابع حدود چهل درصد از در  ها  سازمان،  متوسط  طور به

 و سازمانی و فردی اهداف از روشن و دقیق فهم.  دهند   می  دست از ضعیف عملکرد نیز و مناسب مدیریت

 ابزار درک و شناسایی، ابزار این از یکی. گردد تلقی سازمان در استراتژی مهم یک تواند  می آنان همسوسازی
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 پرداخت نظام یا خدماب جبران نظام راستا این در.  باشد   می  سازمانی اهداف به یابی دست جهت در انگیزشی

 ها  آن که سازمان است اهمیت حایز که آنچه.  آید  کار به انگیزشی ابزار عنوان تواند به  می  دستمزد  و حقوق

برابری  عدالت هم و کارکنان متقابل انتظاراب هم بایستی خدماب جبران نظام در در  .  نمایند  رعایت را و 

 مسأله این،  نمایند  عمل ناعادلانه ای به گونه  ها  پاداش  و دستمزد،  حقوق پرداخت در  ها  سازمان که صورتی

 اجتماعی و اقتصادی  مزایای  به توجه با سازمان به خود  تخصیص منابع  نحوه درباره افراد  که گردد  می موجب

 .  (65-66، 1388، سیدجوادین و پورولی) نمایند  گیری تصمیم

  می   مربوط به انگیزه مطرح های    بحث،  گردد  می  اساساً هر جا سخن از تناسب نظام پرداخت حقوق مطرح

  به مقایسه پرداخت سازمان خود و آنهاها    کارکنان برای آگاهی از میزان پرداخت حقوق سایر سازمان.  شوند 

گیرد؛ بنابراین برقراری هماهنگی و    می  پردازند و بر همین اساس میزان خشنودی یا نارضایتی آنها شکل   می

تصمیم به جذب و حفظ و  ،  و تمایلاب افرادی که سازمانها    یزهنظام پرداخت با انگ های    ارتباط میان ویژگی

کارکنان خود آگاهی  های    باید به نیازها و انگیزهها    سازمان،  در این راستا.  ضروری است،  پرورش آنان دارد

با رضایت خاطر در سازمان  انجام دهند؛ در این صورب کارکنان  اقداماب لازم را  آنها  برآوردن  برای  یابند و 

انتقال این اطلاعاب به بیرون از سازمان  ،  علاوه بر آن.  خواهند ماند و همکاری صمیمانه خواهند داشت  باقی

 .  (31، 1394، کلهری فدایی) در جذب متقاضیان شایسته موثر خواهد بود 

جمله راهبردهای تأثیرگذار سازمان به منظور رسیدن به اهداف خود و    پرداخت حقوق و مزایای کارکنان از

باشدکه بایستی متناسب و مطابق با شرایط و موقعیت شغل و شاغل و    می  وری کارکنان خود  افزایش بهره 

اگر سازمان در مقوله نظام مدیریت حقوق و دستمزد نتواند خود را با  .  های سازمان باشد   هماهنگ با راهبرد 

مشک بروز  موجب  دهد  تطبیق  شاغل  ازلاتشرایط  سازمان  در  اس   ی  زمینه  در  خدمت  ،  تخدامجمله  ترک 

های    به طور کلی استراتژی.  شد   تجربه خواهد   و با  دست رفتن کارکنان ارزشمند  به عبارب دیگر از  و  کارکنان

به عبارتی قابلیت دستیابی  ،  را تسهیل کنند و اثربخش باشند سازمانی  جبران خدماب باید دستیابی به اهداف  

بهره وری مفهومی است  .  فظ کارکنان را افزایش دهند نگهداری و ح ،  سودآوری،  وری  به اهدافی همچون بهره
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و  ها    آرامش و آسایش انسان،  جامع و کلی که افزایش آن به عنوان یک ضرورب در جهت ارتقاء سطح زندگی 

برای همه کشورهای جهان است تر که هدف ملی و اساسی    مدنظر صاحب  همواره،  ساختن اجتماعی مرفه 

،  قوق و مزایای مناسب بر طرز سلوک و رفتار سطح زندگیح.  بوده استاقتصاد و دولتمردان  ،  ظران سیاستن

س  و  خرید  تأ لا قدرب  کارکنان  روانی  و  روحی  در ثیر  مت  و  دارد  بهره   فراوان  افزایش  باعث  در    نهایت  وری 

کیفیت زندگی    بلکه ،  اثر منفی دارد  سازمان ایی  پرداخت نیز نه تنها بر کار  عدم رضایت از.  گردد  می  سازمان

کاهش نیز  را  شاغلین  در   می  کاری  و  کاراییبه  نهایت    دهد  اجتماعی  ،  کاهش  مفاسد  و  ناهنجار  رفتارهای 

 .  (76،  1397، ابدالی و همکاران) انجامد  می کارکنان

اساس مأموریت خود دارای اهداف بلند مدب و کوتاه مدب است و برای رسیدن به    هر سازمان نظام یافته بر 

از    کارکنان نیز   انگیزشی و پرداختمسلماً نظام  .  اجرا و ارزیابی نماید ،  باید استراتژی هایی تدوین،  اهدافاین  

باشد  نمی  مستثنی  قاعد  بر.  این  ى  تأثیرگذا  و  نظارب  منظور  به  توانند  مى  و  مدیران  سازمان  افراد    رفتار 

انگیزشی و  نظام  .استفاد کنند  پرداختانگیزشی و از طراحى مناسب نظام ، افزایش بهره ورى فردى و سازمانى

منجرگردد   پرداخت انسانى  نیروى  پرورش  و  حفظ  و  جذب  به  تواند  مى  نظام  ،  مناسب  منظور  همین  به 

پرداخت و  باشد   انگیزشی  آور  انگیزه  پرداختنظام  .  باید  و  مدیریت    انگیزشی  فعالیت های  سایر  نیز همانند 

سو و    هم ،  زمانی بیشترین اثر بخشی را خواهد داشت که با استراتژی های کلی منابع انسانی،  منابع انسانی

گردد انسانی  از.  هماهنگ  منابع  مدیریت  وظایف  پرداختنظام  ،  میان  و  بر تصمیم های    انگیزشی  تواند  می 

چالش  .  تاثیر قابل توجهی بگذارد، ادامه همکاری و یا بهره وری بیشتر ،  در مورد درخواست یک شغل،  کارکنان

  بازخوردی را در زمینه عملکرد موفقیت آمیز فراهم می   ها  زیرا پرداخت،  پیچیده ای در این زمینه وجود دارد 

،  پرداختانگیزشی و  از طرف دیگر نظام  .  و در ایجاد تعهد و پشتکار پایدار نقش مهمی ایفا می کنند   آورند 

  سطح دستمزدها و پرداخت،  کاب کارکنان از عدالت پرداختراعوامل مختلفی چون انتظارها و ادتحت تاثیر  

توانایی پرداخت سازمان و قوانین و مقرراب دولتی حاکم  ، میزان مزایای دریافتی کارکنان، های رایج در جامعه 

و از لحاظ    ی برای دریافت معین وجود دارد در روش های سنتی اطمینان و تضمین .  دارد  قرار   ها  پرداخت  بر
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قابلیت انطباق  . می نماید  محاسبه نظام پرداخت بسیار ساده است و رقابت بین کارکنان را تضعیف ،  حسابداری

و انعطاف روش های سنتی با وضعیت اقتصادی کم است و به همین سبب نمی تواند برای کارکنان انگیزشی  

استع نگهداری  در  آنکه  بودباشد ضمن  نخواهد  موفق  متخصص  و  توانا  کارکنان  و  سازمانی  این  .  دادهای  در 

،  1397،  تیموری و همکاران)  دستمزد عموماً بر امور ذهنی مبتنی است  طراحی برنامه های حقوق و،  رویکرد

118)  . 

 

 مدیریت مشارکتی -5-4-2

  1800در اواخر دهه    1فردریک تایلور،  پیشگام این حوزه.  مدیریت مشارکتی در حقیقت یک ایده قدیمی است

کرد اتخاذی تایلور مبتنی بر بهبود کارآیی شغلی  یرو.  وی به عنوان پدر مدیریت علمی شناخته شده است.  بود

اول  .  فلسفه مدیریتی تایلور تحت تاثیر چهار اصل پایه قرار داشت.  بود  "بهترین راه ممکن"از طریق طراحی  

کارآمد  مشاغل  ایدوم  ،  توسعه  تکه  و  منقطع  کار  چهارم  ،  کاهش  و  کار  درباره  مطلوب  ذهنی  نگرش  سوم 

 .  همکاری مدیریتی کارکنان

آنها نیستند  قادر به تحقق  به تنهایی  افراد برای تحقق اهدافی که  باورند که  این  بر  را  ها    سازمان،  محققین 

زمان با اهداف کارکنان در یک  تنها در صورتی کارآمد خواهند بود که اهداف ساها    سازمان.  دهند   می  تشکیل

بگیرند  قرار  است.  راستا  مشارکتی  مدیریت  وجود  ای  رابطه  چنین  الزاماب  از  مطالعاتی  های    یافته.  یکی 

بر رضایت شغلی تاثیر مثبتی  اند که مدیریت مشارکتی دارای  حمایت  ،  تعهد سازمانی،  همچنین نشان داده 

مدیریت  .  باشد   می  و عملکرد شغلی،  نیروی کار و مدیریت  روابط ،  رفتار شهروندی سازمانی،  ادراکی سازمانی

توان به موارد    می  باشد که از بین آنها  می  بعدی شامل اجزای مختلفی  مشارکتی به عنوان یک رویکرد چند 

 د: ر اشاره کرزی

 
1 Fredrick Taylor 
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افزایش  اعتماد:- را  اعتماد  به شکل گیری  ،  دهد   می  مدیریت مشارکتی سطح  اعتماد منجر  بالای  و سطح 

 .  گردد می قوی بین اعضای سازمانهای  شبکه

گیری:- فرایند   تصمیم  کلید  مشارکتی  برای    مدیریت  کارکنان  توانمندسازی  و  است  گیری  تصمیم  های 

 .  سازمانی را به دنبال داردهای  مشارکت در تصمیم گیری

 .  دشو می گروهیهای   مدیریت مشارکتی سبب افزایش تصمیم گیری ناشی از مشارکت کار تیمی:-

شود    می  مدیریت مشارکتی فرایندی است که در آن قدرب و نفوذ در بین افرادی تقسیم   تقسیم قدرت:-

 .  قدرب آنها به شکل سلسله مراتبی و نابرابر است،  که بدون مشارکت

انگیزه  انگیزش: - به  منجر  تصمیم گیری  مشارکتی در  ارزشمند  های    رویکردهای  نتایج  برای کسب  عملی 

 .  گردند  می سازمانی

 .  شود می مدیریت مشارکتی منجر به ارتباطاب موثر با زیردستان ارتباطات:-

  مختلف مشارکت کارکنان در تعیین همکارانه شرایط کاریهای    مدیریت مشارکتی شامل طرح  مشارکت:-

 . باشد  می

اتخاذ کنند  توانند تصمیماب صحیحی را   می  رهبران از طریق استفاده دقیق از مدیریت مشارکتی   همکاری: -

 .  و خرد کارکنان بهره بگیرند  تجربه ، و از تخصص جمعی

 . دموکراسی است، یکی از منافع مهم مدیریت مشارکتی دموکراسی:-

 .  باشد  می شفافیت ، : یکی دیگر از منافع و مزایای مدیریت مشارکتیشفافیت-

 .  مدیریت مشارکتی مشوق نوآوری است نوآوری:-

،  آورد که در آن زیردستان دارای عملکرد شغلی مطلوب  می  مدیریت مشارکتی موقعیتی را فراهم   احترام:-

 .  گیرند  می  مورد تحسین قرار

 .  انعطاف پذیری و تغییر است، مدیریت مشارکتی مروج حل مسئله  حل مسئله:-
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به عنوان همکاری بین مدیران و زیردستان در جهت تعیین  مدیریت مشارکتی    تشخیص اهداف مشترک:-

 .  کند  می اهداف عمل

شاقلی و  )  گردد   می   قدربهای    مدیریت مشارکتی منجر به ایجاد توازن و تعادل در نابرابری  ایجاد برابری: -

 .  (1941-1940،  2009، 1حسین

سازمانی به عنوان مشاهده تجربی تفاوب  تغییر  .  گیرد  می  مدیریت مشارکتی در قالب تغییراب سازمانی شکل

اقدام یا عمل  ،  جدید تفکرهای    کیفیت یا وضعیت دراز مدب ماهیت سازمانی در پی معرفی سبک،  در فرم 

یا بهبود عملکرد با محیط  به  .  شود  می   شناخته ،  برای سازگاری  با تغییراب  مدیریت مشارکتی برای مواجهه 

اثربخشی جمعی به عنوان مجموعه ای از اقداماب با  .  گذارد می سازمان تاثیر آید و بر سیستم ارتباطی  می کار

به عنوان جزئی از مدیریت مشارکتی  ،  هدف مشارکت دادن کارکنان در تعریف و پیاده سازی اهداف سازمانی

هدف آن مشارکت افراد بیشتر در عملیاب کسب و کار برای تحقق عملکرد بهتر و تحقق  .  شود  می   شناخته

مدیریت مشارکتی را ارائه داده است که  های    فهرستی از ویژگی(  1989)  2واگنر باربیر.  مدی جمعی استکارآ

  گردد   می  3باز بودن   یکپارچگی و،  کیفیت،  سیالت امور،  انعطاف پذیری،  شامل جامعیت و سرعت پاسخ گویی

 .  (3، 2017، 4پیرارد و روبرب -ساپلی)

 می شمارد که عبارتند از:  برای مدیریت مشارکتی بر چهار ویژگی را ( 2011) 5هاجزلر

کارشان  تعهد:- به  متعهد  را  داوطلبانه خود  رویه  می  کارکنان  و  اهداف  درباره  که  دارند  تمایل  و  ها    دانند 

 .  گفتگو و بحث کنند 

هر چه بیشتر بر  .  این سه نیاز تشکیل دهنده سیستم سازمانی هستند   استقلال عمل و معناداری:،  تسلط-

 .  انگیزه درونی کارکنان بیشتر خواهد بود، آنها تاکید شود

 
1 Shagholi and Hussin 
2 Wagner Barbier 
3 Openness 
4 Souply-Pierard and Robert 
5 Hajzler 
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شود که ضرورب مدیریت افراد توسط مدیران   می مدیریت مشارکتی به نحوی آرایش بندی مدیریتی: خود-

 .  رود می از بین

شوند   مشارکت:- رفع  بهتر  عمل  استقلال  و  تسلط  نیازهای  چه  تمایل  ،  هر  و  یافته  درگیرتر  را  خود  افراد 

 .  (1384،  2015، 1رولکوا و فارکاسووا )  یابند  می بیشتری برای کار

 و کارگزاران عنوان به بود که نخواهند  قادر و نموده عمل منفعل عوامل افراد همچون،  واقعی مشارکت بدون

 کلیه تا کند   می  مند  انگیزه را افراد مؤثر مشارکت.  دهند  انجام کامل طور به را خود وظایف،  واقعی فعالان

ارایه در را خود های قابلیت و  ها  توانایی  خلاقیت افزایش به،  مشارکت.  دهند  قرار سازمان خدماب مسیر 

و   فردی اهداف واگرایی از که شود  می  باعث مشارکت.  گردد  می  منجر کارکنان به توسعه نیز و  ها  سازمان

 های تصمیم بر آن کارکنان در که است فرایندی واقع  در مشارکت که چرا آید؛ عمل به جلوگیری سازمانی

 درگیر است: اول نهفته مهم مفهوم سه تعریف در این که این  است مسلم آنچه. باشند   می گذار تأثیر سازمانی

 یاری،  دوم ؛(کند   می   توجه  همکاری های جنبه  به و است عاطفی و درگیری ذهنی نوعی  مشارکت)  شدن

نوعی)  دادن در   کارکنان)  مسئولیت پذیرش ،  سوم و،  (است کارکنان میان سویه دو ستد  و  داد مشارکت 

 . (باشند  پذیر مسئولیت خود های کوشش

 بر زیادی تأکید  که مشارکت آن است گیری تصمیم فرایند  در کارکنان مشارکت نتایج و  ها  ویژگی عمده  از

 اینکه علاوه به.  دارد گیری تصمیم کیفیت و بهبود زدایی  تنش،  تیمی کار،  ارتباطاب نظیر انسانی فرایندهای

یکپارچگی را مناسبی  استراتژی،  مشارکت  برای مناسب روشی و نموده فراهم مستقل وظایف  برای 

مفهوم   بطن در که هستند  مدعی نظرانصاحب  از برخی. آید  می شمار به افراد و اهداف سازمانی همسوسازی

 در را دهنده عمل نموده و وحدب انسجام کار و ساز عنوان به که است نهفته اعتماد  مفهوم نوعی مشارکت

 وری بهره باعث که گر تسهیل است ای مثابه پدیده و نیز به کند   می  حفظ  و ایجاد  اجتماعی های سیستم

 مهمی عامل اعتماد که  دارند   می  عنوان راستا این در علوم مدیریتی اندیشمندان.  شود  می   سازمان  تر بیش

 
1 Rolkova and Farkasova 
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 تغییر،  نیازها ارضای،  کارکنان به نسبت مدیریتی های فرض پیش،  رهبری های سبک،  تعارض و همکاری در

-7،  1388،  سیدجوادین و پورولی)  باشد   می  اجتماعی قراردادهای و ارتباطاب و مشارکت ، سازمانی و بالندگی

69)  . 

انبوه روش    می  مدیریت مشارکتی یکی از رویکردهای نسبتاً جدید مدیریت به شمار،  مدیریتهای    از میان 

انسانی نیروی  اهمیت  به رسمیت شناختن  با  کلیه    می  تلاش ،  رود که  فعالانه  برای حضور  راهکارهایی  کند 

است که عده ای از صاحب نظران معتقدند نظام  اهمیت مدیریت مشارکتی به حدی  .  بیابد ها    افراد در سازمان

. باشد   می  نه نخبگان و برگزیدگان آنان،  حکومتی آرمانی در جهان آینده مبتنی بر مشارکت کلیه آحاد جامعه

نظام پیشنهادها یکی از مفیدترین راهکارهایی است که در آن کلیه کارکنان این  ،  در شیوه مدیریت مشارکتی

.  ا ارائه نظراب و پیشنهاداب خود گاهی در جهت ارتقای عملکرد سازمان خود بردارند یابند تا ب  می  امکان را

پیش نیاز مهم و اساسی اجرای موفقیت آمیز آن بوده و به عنوان  ، البته اعتقاد و باور مدیران ارشد به این نظام

  .باشد  می  اولین قدم در جهت پیاده سازی نظام از اهمیت و حساسیت به سزایی برخوردار

سازمان در  کارکنان  مشارکت  استهای    ضرورب  زنده  موجود  یک  برای  تازه  اکسیژن  مانند  نظام  ،  امروزی 

دیر از  که  نظام  مشارکت  تغییر  روند  در  پیش  سال  دویست  از  است  داشته  ما  فرهنگ  در  ریشه  های    باز 

است احیا شده  غربی مجدداً  نظام.  حکومتی کشورهای  از  مشارکتی یکی  پویا  های    نظام مدیریت  مدیریتی 

این نظام مدیریتی به  .  است که نقش مهمی در توسعه منابع انسانی و در نتیجه در فرایند توسعه ملی دارد

موفق خود را گذرانیده  های    عنوان یک نظام مطلوب و کارآمد هم از لحاظ نظری و هم از لحاظ عملی آزمون

حال توسعه کاملاً مورد استفاده بوده و از جایگاه    است و هم اکنون در کشورهای پیشرفته و نیز کشورهای در

 .  (37، 1394، کلهری فدایی)  مناسبی برخوردار است
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 شفافیت -6-4-2

شفافیت به معنای ادراک از کیفیت اطلاعاتی است که به طور آگاهانه از جانب فرستنده اطلاعاب به اشتراک  

شفافیت یک سازه تک بعدی نیست  ،  کنند   می  گذاشته شده است و بر خلاف آنچه که اکثر پژوهشگران تصور 

از ویژگی هایی همچون آشکار سازی اطلاعاب و صحت اطلاعاب  ،  وضوح اطلاعاب،  بلکه این مفهوم ترکیبی 

محققین  .  شفافیت معمولاً به معنای باز بودن و سهولت دسترسی به اطلاعاب است،  در بافت سازمان ها.  است

از طریق آشکار سازی به موقع اطلاعاب تعریف پیشین شفافیت سازمانی را فرایند تض   می   مین پاسخ گویی 

شفافیت تلاش هایی آگاهانه برای در دسترس قرار دادن اطلاعاتی  ،  بر اساس یکی از کامل ترین تعاریف.  کنند 

افشا سازی هستند  قابل  قانونی  لحاظ  از  و خواه منفی است که  ،  به هنگام ،  اطلاعاتی که دقیق،  خواه مثبت 

،  در قبال اعمالها    و با هدف حفظ و ارتقای قابلیت پاسخگویی منطقی سازمان،  و خالی از ابهام باشند متوازن  

دهد    می  تلویحاب بسیاری وجود دارد که نشان.  و فعالیت هایشان در دسترس عموم قرار گیرند ها    خط مشی

های ارتباطی خود را    الگو   ها  گردد و لذا بسیاری از سازمان  میها    شفافیت منجر به اثربخش تر شدن سازمان

های روابط عمومی درصدد ارتقای میزان مسئولیت پذیری    طراحی نموده و از طریق توجه بیشتر به واحد   باز

 .  (148-149، 1397، درخشان و همکاران)  و پاسخ گویی خود در قبال ذی نفعان برآمده اند 

در حوزه مدیریتهای    شفافیت  به  ،  روابط عمومی،  مختلفی همچون  و  است  ارزشمند  مالی  امور  و  سیاست 

از ویژگی به شمارهای    عنوان یکی  روابط  به تسهیل  ،  رود   می  مثبت  و شفافیت منجر  افشای اطلاعاب  زیرا 

،  تحقیقاتی و اقداماب سازمانیهای    به رغم حضور گسترده شفافیت در بررسی.  گردد   می  شکل گیری اعتماد

مربوط به شفافیت نشان از  های    دامنه گسترده دیدگاه.  جرا شده استبه ندرب ارزیابی بنیادی و انتقادی آن ا

،  1آلبو و فلایوربوم )  باشد   می  آن دارد که شفافیت مفهومی فرار و ناپایدار است و از این رو بررسی آن دشوار 

2016 ،2)  . 

 
1 Albu and Flyverbom 
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قابل   و موقعبه  ،  روشن،  صحیح شکلی به ضروری اطلاعاب ارائه در مدیریت عملکرد شاخص اطلاعاتی شفافیت

سهام   سوی از مدیران عملکرد  بر  نظارب سبب تسهیل مالی گزارش گری در شفافیت،  همچنین.  است دسترس 

 مدیران بر سهامداران نظارب و کنترل،  مالی در گزارشگری شفافیت عدم با وجود حال آنکه.  شود  می  داران

 کردن پر با را نمایندگی مسئله،  مالی اطلاعاب مناسب و افشای صحیح،  به بیان دیگر.  یافت خواهد  کاهش

 شدن گمراه موجب ضعیف مالی افشای.  نماید   می  تعدیل سهامداران و بین مدیران اطلاعاتی تقارن عدم شکاف

داران گیری،  دیگر سوی از.  دارد آنان ثروب بر نامطلوبی اثر و شود  می  سهام  شفافیت   مورد در تصمیم 

داده   نشان متعددیهای    پژوهش.  باشد ها    شرکت مدیریتیهای    توانایی از متأثر تواند   می  شرکت اطلاعاتی

 ، بیشتر توانایی با مدیران عامل که اند 

 .  (164، 1398، نیکبخت و همکاران) دارند  خود سهامداران برای شرکت در بهتری عملکرد

شفافیت موجب  .  شفافیت سازمانی است،  گذارد  می  تاثیرها    مهمی که بر عملکرد سازمانهای    یکی از قابلیت

و تعارضاب سازمانی  ها    کاهش تنش،  ارتقای اعتماد سازمانی،  افزایش رقابت،  شکل گیری ارتباطاب اثربخش

مفهوم شفافیت بیشتر به قابلیت دسترسی به اطلاعاب  .  شده و بهبود کیفیت تصمیم گیری را به دنبال دارد

شفاف سازمانی    یک سازمان.  دهد   می  کردن به درون چیزی را نشان   امکان نگاه ،  اشاره دارد و از منظر لغوی

نفعان آن بتوانند به راحتی اطلاعاب مورد نیازشان را کسب کرده و به منظور شکل دادن به  است که افراد و ذی 

نظراتشان و تصمیم گیری صحیح و به موقع در مورد اقداماب و فرایندهای درون و بیرون از سازمان از آن  

تئوری.  ده نمایند استفا نظری و  مبانی  تاکید قرار گرفته  های    در  اهمیت شفافیت سازمان مورد  نیز  مختلف 

 .  (26، 1398، پناهی) است

 درون بودن باز از اطمینان بیانگر شود و  می  گرفته  نظر در گشودگی با مترادف تعریف ساده ترین در شفافیت

،  اصطلاح در.  کنند  اصلاح یا دهند  تغییر را به درستی رفتارها  بتوانند کارکنان که ای گونه به  است سازمان

بودن بهها    رویه وها    داده،  اطلاعاب مورد در استعمال شفافیت آنها در  ،  معنای آشکار  بودن  و در دسترس 

 از بسیاری منظر از و است پنهان کاری و اختفا متضاد،  شفافیت سازمانی.  جهت بررسی و نظارب بر آنها است



44 
 

 یک مزیت رقابتی به زیر دلایل  به امروز دنیای در است و سازمانی  مؤثر نیاز عملکرد پیش  محققین شفافیت

 رود:  می شمار

 و نظارتی فرماندهی به سیستم های و کنترل های بوروکراتیک و مدل حالت از  سازمانی های نقش تغییر -1

 . سرپرستی

 .  فردی حقوق از کارمندان بیشتر آگاهی-2

 .  اطلاعاب و مدیریت کیفیت و همچنین تبادل دانش ارتقاء جهت درها  سازمان اشتیاق و علاقه شدن بیشتر-3

 باید  سازمانها،  دارد افراد  دیدگاه و نگرش  به بستگی شفافیت ذاب و ماهیت که   آنجا   از،  داشت توجه باید 

 شفافیت که میرود انتظار غالباً.  باشند  داشته علایق و تمایلاب آنها،  خود متعدد ذینفعان از کاملی شناخت

رقابت،  بهتر عملکرد ارزیابی،  آگاهانه انتخاب به قبیل کمک از مثبتی پیامدهای دارای سازمانی  و افزایش 

،  افزایش خلاقیت ،  سازمان  د نسبت به مدیریتااعتم ایجاد،  کارمندان بیشتر مشارکت،  ارتقای تصمیم گیری

شغلی،  عملکرد بهبود،  اشتباهاب و خطاها  از یادگیری رضایت   مخرب  رفتارهای کاهش،  کارمندان افزایش 

 .  (44،  1398،  دیهیم پور) نقش داشته باشد  وضوح و  افزایش شفافیت و کارمندان

 درها    سازمان این.  کنند   می  عمل پاسخگویی و برشفافیت فرهنگ مبتنی یک اساس بر،  شفافهای    سازمان

بر  ،  دارد متعددی معانی نظری لحاظ از شفافیت.  پاسخگو هستند  و گشوده،  ( علنی)  باز بسیار،  مردم قبال و 

باشد و   می متکی دقیق و،  معین، مفهوم گسترده یک بر شفافیت امروزیهای  تحلیل، تحقیقاب پیشین اساس

توضیح.  گردد  می  بررسی اطلاعاب استنتاج و قابلیت رویت عنوان به شفافیت  شفافیت مفهوم محققین در 

 معنای به شفافیت،  لغوی لحاظ از،  دلالت دارد اطلاعاب به دسترسی قابلیت بر شفافیت :گویند   می  چنین

 است موضوعی شفافیت.  گذرد  می  آن در آنچه فهمیدن به منظور"است چیز یک درون به کردن نگاه امکان"

ینفعان  سایر ذ  و متخصصان،  مشاوران،  ارشد  از قبیل مدیریت سازمان اصلی بازیگران انتظاراب به واسطه که

،  داردها    سازمان افراد در و دیدگاه نگرش به بستگی شفافیت ذاب  و که ماهیت  از آنجا.  آید   می  پدید  سازمان  

 از مجموعه ای به شفافیت.  باشند  آنها داشته وتمایلاب علایق،  متعدد خود ذینفعان از  شناخت کاملی باید لذا
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 دارای شفافیت.  دهند   می   ارتقاء  را دموکراتیک فرایندهای و خوب حاکمیت که اشاره دارد سازمانیهای    شیوه

 دسترس قابل  و کامل که معنا  بدین )  باشد  استنتاج قابل باید  هم یعنی  ملزوم است و  لازم مشترک بعد  دو

،  کاشف و همکاران)  دقیق گردد دستاورد به منجر بتواند  اطلاعاب که ای به گونه،  باشد  هم محسوس  و باشد(

1397 ،113)  . 

 شفافیت اصلی ( عناصر2015)  1کلارک و همکاران،  نظران صاحب از دیدگاه سازمانی ابعاد شفافیت باب در

 تصمیم در افراد عمومی مشارکت و صحیح،  به روز کاملاً اطلاعاب به را مبتنی بر دسترسی سازمانی مدیریت

 تضمین کننده بتواند  که سازمانی شفافیت ابعاد (2014)  2جابنون .  دانند   می  آن   نتایج  به و دسترسی گیری

سه را باشد  آموزش   در کیفیت از  فاکتور در  بودند  عبارب  که  کرد  معرفی  شایسته1)  مهم   در سالاری ( 

 رازالی. تحقیقاتیهای    بودجه اعطای  در انصاف (3)  علمی و هیئت  اعضای و دانشجویان ارزیابی (2)،  استخدام

ادنان  مبتنی سازمانی شفافیتهای    شاخص (2010)  3و  از   می  عمده ویژگی پنج  بر را  عبارتند  که    دانند 

،  نظارتی و قانونی محیط  (4)،  ابزار  کردن ( لیست3)،  داد و ستد()   بازار  بنیادی اصول (2) ،  عملکرد (سنجش1)

به   مربوط نظری مبانی در و،  کرد بررسی را شفافیتهای    نظریه (2008)  4راولینز .  معامله فرایند  (5)   و

 کارکنان را اضافه مشارکت،  واقعی عنوان اطلاعاب با چهارمی بعد ،  دیگر محققین عملیاتی تعریف به،  شفافیت

 اندازه معکوس  عاملِ پنهان کاری را که و،  پاسخگویی،  کارکنان مشارکت،  واقعی بعد اطلاعاب چهار وی،  نمود

 شفاف سازمان ( ابعاد2000)  هیس .  کرد مطرح سازمانی شفافیت ابعاد عنوان به،  بود صراحت مقابل در گیری

 به نظر قانونی از که(  منفی  یا مثبت از اعم)  اطلاعاب تمام به عمومی کرد: دسترسی توصیف به این شرح را

و درک   استدلال توانایی هدف افزایش تا به،  باشد   انتشار قابل ابهام بدون و  متعادل،  موقع به،  دقیق هایه  شیو

و  .  شود محقق خودهای    شیوه وها    سیاست،  اعمال برابر درها    سازمان پاسخگویی و مردم عموم بوشمن 

 
1 Clark et al.  
2 Jabnoun 
3 Razali & Adnan 
4 Rawlins 
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چارچوبی2004)  1همکاران گزارش ،  کردند  مطرح  سازمان شفافیت برای (  به  ،  سازمان دهی آنها  دسترسی 

را انتشار و خصوصی اطلاعاب سه1999)  2بالکین .  دادند  قرار چارچوب این در اطلاعاب   شفافیت نوع ( 

 .  (114-115،  همان) کرد شناسایی را پاسخگویی و مشارکتی، اطلاعاتی

 در جزء لازم یک(  اطلاعاب،  حسابرسی،  اداری،  اجتماعی،  سیاسی)  آن  متفاوب اشکال و ابعاد در شفافیت

تقریباً دو دهه است.  است مدیریت   می  کار به گفتمان مدیریتی در گسترده طور به شفافیت واژه که برای 

 از شفافیت واژه مورد در. گیرد می  مورد استفاده قرار دولتی و حکومتی مباحث در  ویژه امروزه طور به و،  رود

اندیشمندان باز را  آن ای عده دارد؛ وجود گوناگونی  های برداشت و تفسیرها نظران صاحب  و سوی   و به 

  مرتبط  3گویی  و جواب دهی پاسخ موضوع به آنرا بعضی  و دانند   می  مرتبط  اداری فرایندهای بودن منعطف

 وجود جهان مختلف نقاط در شفافیت مفهوم بین های مشخص تفاوب این که است مسلم آنچه.  دانند   می

 رایج استفاده یافته  توسعه کشورهای تر بیش در،  مفهوم لحاظ به. است گرفته کنکاش قرار مورد بسیار دارد و

 دیگر از طرف. است گردیده مرتبط  گیری تصمیم در دموکراسی توسعه با تنگاتنگی طور به مفهوم شفافیت از

 در اداری تخلفاب با مبارزه تر در بیش شفافیت سمت به نگرش ،  صنعتی غیر و توسعه  حال در کشورهای در

 همسویی غیر مظهر اداری تخلفاب که است حایز اهمیت نکته این ذکر.  خورد  می  پیوند  خود عام معنای

 مدیریت. بردارد راستا این در اساسی های گام تواند   می  شفافیت پس. سازمانی هستند  اهداف و فردی اهداف

 انسانی سرمایه  برای را استراتژی سازمان از روشنی تعریف تواند   می  نخست  گام در و راستا این در  سازمان و

 بررسی و تحقیقاب.  گردند  تقسیم فردی قالب اهداف در توانند   می  سپس  ها  استراتژی این.  نماید  مطرح خود

  گردد  می  کارمندان و کارکنان  بین همکاری به  منجر مستقیماً،  اهداف شفافیت این که داده است نشان  ها

 .  (64، 1388،  سیدجوادین و پورولی)

 
1 Bushman et al.  
2 Balcain 
3 Accountability 
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 دنبال به و رفتار نموده طلبانه فرصت  ای گونه به توانند  می  مواقعی  در کارکنان و  افراد از بعضی که آنجایی از

.  گردد منجر 1آمیز  ملامت به رفتار نوعی به تواند   می  موضوعی بنابراین چنین،  باشند  خویشتن شخصی منافع

 عنوان به تواند   می  که باشد   می  شفافیت،  این اقداماب از مراقبت و نظارب،  جلوگیری در مهم ابزار از یکی

 یافتنی دست طور به نیز  و مرتبط  و مناسب صورب به وقتی اهداف.  گردد ظاهر وسیله و تدبیر ترین مهم

 موفقیت سطح افزایش نیز و اهداف همسویی به تواند   می  امر این،  باشند  شده مشخص کارکنان برای

به   تواند   می  سازمانی های استراتژی و اهداف از مناسب تعریف عدم بنابراین.  بیانجامد  های سازمان استراتژی

 .  گردد منجر سازمانی تر ضعیف عملکرد

 که سازد می مطرح  نقش وضوح و تشریح. است2نقش تشریح، شفافیت  مربوط به مهم موضوعاب از دیگر یکی

 آشنا هستند  فعالیت به  مشغول که بستری و زمینه در خویش و جایگاه کارکردها،  وظایف با بایستی کارکنان

 به خود سازمانی های نقش از که کارکنانی.  باشند  داشته آن از درستی شناخت فهم و عبارتی به و باشند 

 تعهد سازمانی  از زیادی درجه آنها در چنین هم و شده نگرانی و تشویش دچار تر کم،  آگاه هستند  روشنی

 می  کمک شفافیت ظهور که باورند  این بر مدیریتی دانشمندان علوم و محققان از بسیاری.  باشد   می  مشهود

 چرا،  گردد دولت و حکومت شدن کاراتر موجب امر این و آمده  پدید  به دولت تر  بیش اعتماد حس که  کند 

این همگان که و   گردد  می   خدماب کننده  ارایه  های سیستم کیفیت افزایش باعث شفافیت که  باورند  بر 

 گردد می  غیبت و غیره ،  تکلیف رفع،  پنهان های کاری کم چون مسایلی کاهش به منجر مسأله این،  بنابراین

 .  (31،  1394، کلهری فدایی) باشد  می مؤثر  سازمانی و فردی اهداف نسبی  همسویی در سرانجام و

 

 
1 Reprehensible 
2 Role clarity 
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 معنویت در محیط کار -7-4-2

ن به  مهمتر  یانسان  یرو یتوجه  عنوان  سازمان  هیسرما  نیبه  موفق،  هر  بقا  ییایپو ،  تیاحتمال  در    یو  را  آن 

  تها یبر روند فعال رگذاری تأث یرهایمتغ ییسازمانها با شناسا. آورد می جهان امروز فراهم ریو متغ دهیچیپ ط یشرا

  ی رهایاز متغ  یکی.  خود هستند   یانسان  ی روین  تیفیک   یبه دنبال ارتقا  شیازپ  شی ب  ی و فرد  یو اهداف سازمان

  ی برا   یتواند مرهم  می  کار  ط یدر مح  تیمعنو.  کار باشد   ط یدر مح  ت یکردن معنو  نه ینهاد  تواند یار مذ گریتأث

نت  ییزخمها  دن یبخش  امیالت در  که  پد   ی ت یهو  ی ب  جه ی باشد  سازمانها  اول  داریدر  و  است  به    ن یگشته  علامت 

  یانسانروابط    های   افتهی.  قرار داد  یبررس   توان مورد  می   یروابط انسان  ه ی ررا با ظهور نظ  نهیزم  نیسازمانها در ا

  ی کار   چ یه  ران یکنند مد   ی اگر آنها نخواهند همکار  نکه یسازمانها و ا  ی با پررنگ کردن نقش انسان در بهره ور

از  ،  کار  ط یدر مح  تیمعنو.  توجه قرار گرفت  او مورد  های  توجه به انسان و ارزش  یبه گونه ا  د یآ  یاز آنها برنم

وکار در غرب ظهور کرده است و از آن    و کسب  تی ریمد   ابیدر ادب  ریاخ  انیاست که در سال  ید یجد   میمفاه

اداره و هدا   می  ادی  د یجد   م یپارادا  کیبه عنوان     های  تیفعال  نیاز مهمتر  یکی،  آن در سازمان  تیشود که 

  یی هدف نها  ی به جستجو   ل یتما  را کار    ط یدر مح  تی معنو،  نظران  صاحب .  سازمانها خواهد بود  ران یمد   ندهیآ

چارچوب  ،  کار  ط یدر مح  ت یمعتقدند معنو  نیمحقق.  کنند   می  ف یبر اساس آن هدف تعر  ستنیو ز  ی در زندگ

ارتباط با    یدر برقرار   لی کار و تسه  ند یدر فرا  یبرتر،  آن کارکنان  یاست که ط  یو فرهنگ   یسازمان  یارزشها

کجا که    کارکنان در هررسد که    می  امروزه به نظر.  کنند   می  تجربه،  را به همراه حس کمال و نشاط  گرانید

،  بامعنا  ی کار  ی آنان در جستجو.  کنند   می  در کار جستجو  ی ماد   ی ها  فراتر از پاداش   ی ز یکنند چ  می  تیفعال

اکثر مطالعاب.  هستند   شانیو خواستار متعادل ساختن زندگ  دبخشیام احساس  ،  دار   ی سه بعد کار معن،  در 

 .  کار در نظر گرفته شده است  ط یدر مح ت یمعنو ی برا زمانسا یبا ارزشها یی و همسو یهمبستگ 

معنا و هدف داشتن در کار    ق یاحساس عم،  در کار  ت یمعنو  یجنبه اساس   (:یدر سطح فرد)  دار  یکار معن-

 ،  است ی فرد
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همبستگ- گروه)  یاحساس  سطح  نوع  (:یدر  احساس  همبستگ   وند یپ  یشامل  احساس  با   قیعم  یو 

 ،  است گرانید

است    ی زمان  ی کار  ط یدر مح  ت یجنبه معنو  نیسوم  (: یدر سطح سازمان)  یسازمان  های  ارزش  ییهمسو -

 .  کنند   می و هدف سازمان را تجربه   تیمأمور،  یشخص ی ها ارزش  انیم یحس هماهنگ  یبه طور قو ، که افراد

با د  ط یدر مح  تیکه معنو  رسد ینظر م  به   قابیپژوهشگران در تحق.  در سازمان رابطه دارد  رهایمتغ  گریکار 

 .  (2، 1397، درفش و گلشن پور)  نام برده اند  نه یزم  نیدر ا ی گوناگون ی رهایخود از متغ

  های  نییمذاهب و آ،  یعلوم شناخت،  علوم آشوب،  ک یبرنتیکار برگرفته از علوم سا  ط یدر مح  تیمعنو  میپارادا

  به واقع در دهه .  مدرن است  یستیخشک و مکان  میبه پارادا   یو در واقع عکس العمل،  باشد   می  یو غرب   یشرق

رو به    یروند   ها  و سازمان  ها  گروه،  افراد  یو منافع حاصل از آن برا  ها  در سازمان تیتوجه به معنو  ریاخ  های

کار    ط یدر مح  تیسازه در حال ظهور در بافت گسترده تر معنو  کیتواند به عنوان    می  داشته است و  شیافزا

  ی فرد برا  کی در    ییهدف غا  افتن یجستجو و    ی تلاش برا،  در کار  ت یمعنو  و دنتون  تروفیبه نظر م .  شود  دهید

برقرار،  یکار  یزندگ منظور  د  نیب  یقو  طارتبا  یبه  و  همکاران  و  نحو  یافراد  گریفرد  به  کارش    یکه  در 

هم چن و  دارند  ارزش   ک ی  یاساس   یباورها  ن یب  یگانگ یو    یسازگار  ن یمشارکت  با   می   سازمانش  های  فرد 

قابل پرورش   یفرد است که درون   کی  یکار  یاز زندگ  یبعد   ییدر کار درک و شناسا  تیمعنو.  باشد   می   و 

  ی ا  ژهیو  تیوضع، در کار تیمعنو.  ابد ی  می  پرورش   یاجتماع  یبا معنا در زندگ   یارهاباشد و به واسطه انجام ک

توان به احساس   می  آن  های  یژگیبوده و شامل کار جذاب است که از و  یعاطف،  یابعاد روح  ی است که دارا

،  ها  ارزش   یی و همسو  کند   می  را دنبال   یی است که هدف والا  ی و اعتقاد به انجام کار معنادار  یمطلوب به روز 

و    افتهی یو ارتباط معنو وند یپ، بالاتر از خود یزیکه با چ یژگ یو نیفرد و احساس استقلال با ا یاعتقاداب کار

در کار شامل تلاش    تی معنو.  و هدف مشترک است  گران یکه همان احساس ارتباط با د  یاحساس همبستگ 

نها  افتنیجهت   زندگ   ییهدف  در  قو  یبرقرار،  یفرد  همک  یارتباط  سا  ارانبا  و    ر یو  کار  با  مرتبط  افراد 

 .  (132، 1397،  یانیو آر ینماز) باشد   می  یسازمان های و ارزش  یشخص  یباورها ان یم یسازگار
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مورد توجه محققان قرار گرفته    ی کار در مباحث سازمان  ط یدر مح  ت یدهه است که مفهوم معنو  کیمدب    به

اما  ،  د یگرد  می  مطرح  ی و عرفان  یو در مباحث مذهب  یبه صورب انحصار  شتریموضوع ب  نیاز آن ا  شیپ.  است

اعلام    ن یمحقق.  شود  می  در نظر گرفته  یاز مباحث سازمان  ریناپذ   یی عامل جدا  ک یدر حال حاضر به عنوان  

کار و بهبود    ط یتحول در مح،  ی مذهب  راب ییتغ،  یشناخت  ت یجمع  یها   ی ژگیو  ری نظ  یی کرده اند که جنبه ها

محبوب  ی عوامل  یزندگ  یاستانداردها به  که  معنو  تیهستند  مح  تیمفهوم  نموده    ط یدر  کمک  غرب  در  کار 

مح  تیمعنو  ابیادب.  است واژه  ط یدر  به  معن  های  کار  است  رهاشا  ی مختلف  یهم  معنو،  نموده    ت یهمچون 

  ت یرا به رسم  ت یمعنو.  در کسب و کار  تیروح در کار و معنو ،  یکار معنو   ط یمح،  در کار  ت یمعنو،  یسازمان

  کار معنادار  ة لیهستند که به وس   ی درون  ی زندگ  کی  ی کارکنان داراکنند که    می  ف یموضوع تعر  نیشناختن ا

باعث گرفتن جا) ا.  شود  می  هی( تغذ دگرد   می  در بستر جامعه  گاهیکه  کار    ط یدر مح  تیمعنو  فیتعر  نیدر 

  ی زمان  یدرون   یاز اجتماع و کار معنادار؛ زندگ   یحس،  یدرون  ی گردد که عبارتند از زندگ  می  شامل سه مؤلفه 

  استفاده ،  خود در محل کار  های  تیانجام فعال  یکنند و از آن برا  می  دایخود را پ  یاست که افراد قدرب درون 

مح  یحس.  کنند   می در  کردن  کار  با  ارتباط  در  اجتماع  د  یطیاز  با  ارتباطاب  از  کار    گرانیسرشار  و  است 

 . کارکنان مهم است  یاشاره دارد که برا ییها ت یبه فعال ز یمعنادار ن

  ک یآن را به عنوان  یبه عنوان مثال برخ . کار وجود دارد  ط یدر مح ت یمعنو  نهیدر زم  یگرید  یمتعدد  فیتعار

در نظر    ی تجربه ذهن  کی به طور خاص آن را به عنوان    ی و برخ  ی نیع  ت یواقع  کی به عنوان    گر ید  ی برخ،  رفتار

که کاملاً مورد    ی فیو هنوز تعر  نداده   حیمفهوم را توض  ن یبه طور کامل ا  ف یتعار  ن یاز ا  کی   چیما ها.  گرفته اند 

باشد   رش یپذ  گرفته  ن،  قرار  ادب.  است  امدهیبه دست  از    فی تعر  کیبر سر    یتوافق ،  موضوع  نیا  ابیدر  واحد 

فقدان دقت  ،  بودن آن  یمفهوم به علت انتزاع  نیا  ف یمسئله در تعر  نیا.  کار وجود ندارد  ط یدر مح  تیمعنو

  می  کار را  ط یدر مح  تی معنو.  آن است  عتیبودن و طب  دهیچیپ  و  یشخص،  با حوزه مذهب  یهمپوشان،  یتجرب

  ی سازمان  های   از ارزش   ی کار را چارچوب  ط یدر مح  ت یمعنو.  کار دانست  ط یکارمند از معنا در مح  ة توان تجرب 

دهد و احساس   می  یکار ترق   ند یفرا  ق یرا از طر  یدانند که تجربه کارکنان از تعال   می  ثابت شده در فرهنگ 
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  ن ی ا.  کند   می  آنها فراهم  ی احساس کامل بودن و لذب را برا  که   یرا به روش   گرانیداشتن با د  وند یآنها از پ

  می   یاریخاص    ط یمح  کی   جادیبه ا  یکار به طور قابل توجه  ط یدر مح  تیکند که معنو  می  د یتأک  فیتعر

در    ت یتوان گفت که معنو  می  در مجموع.  است  یعنصر مهم در فرهنگ سازمان  ک ی  ط یآن مح  نکه یرساند و ا

  ة لیهستند که به وس   ی درون  ی زندگ  ک ی  ی موضوع که کارکنان دارا  نیاز ا  یاختکار عبارب است از شن   ط یمح

معنادار  اجتماع  ی کار  بستر  در  م  یکه  همچن  می  هی تغذ ،  دهد یرخ  و  و    ی صفر)  د ینما  می  ه یتغذ   ن یگردد 

 .  (82-84،  1398، همکاران

در کار به جنبه های    ت یمعنو.  کار با هم متفاوتند   ط یدر مح  تیدر کار و معنو  تیدو اصطلاح معنو  معمولا

واژه روح کار را    ها  از نوشته  یدر برخ.  آن اشاره دارند   یکار به جنبه های سازمان  ط یدر مح  ت یفردی و معنو

  ی عنی،  کار  ط یدر مح  تی معنو رایکارب  ط یآورند و واژه روح در مح   می  سطح فردی   ی عنی،  در کار تیبرای معنو

کار نه    ط یافراد در مح  تیمعنو   ان یعلت است که ب  ن یبندی به ا  میتقس  نیا.  رند ی گ  می  به کار  یسطح سازمان

کننده تجربه    ف یتوص  در کار   ت یمعنو،  در واقع.  ردیگ   می  صورب  گرییراه های د  ق یبلکه از طر  نید  قیاز طر

کننده   ی کارکنان ارضا  کارشان  که  است  عنابام،  است  هدفدار  معنو   نیهمچن .  و  کار  تیتجربه  افزا،  در    ش یبا 

روند در حال ظهور   کی کار   ط یدر مح  تیمعنو، نیهمچن . استاعتماد و تعهد در کار همراه ، صداقت، تیخلاق

برای .  به معنای ارتباط با خداوند است،  از افراد   ارییبرای بس.  متفاوب دارد  یاست که برای افراد مختلف معان

م  یبعض تصد   تیمعنو،  یمذهب  نانیکارآفر  و   ران ید از  معنای  کتاب  قیبه  و    در.  است  ی مذهب  های  خداوند 

امروزی  ارییبس را؛    می  تنها مغز و دستان خود را به کار مشغول ،  افراد،  از سازمان های  کنند نه روح خود 

  ؛های کارمندان خود بهره مند شود  لیو پتانس  تیتواند به طور کامل ازخلاق  یاست که سازمان نم  ن یا  جه ینت

ن  نیهمچن از پ  زیکارمند  نوبه خود  تبد   شرفتیبه  به    لیبه سمت  باز  کیشدن  .  ماند   می  شخص جامع نگر 

در بهبود   یمشکل  چیه،  کار بر مبنای احترام به شأن و منزلت افراد باشد   ط یمح  تی معنو  یمادام که روند ارتقا

نم وجود  به  سازمان  عملکرد  و  کارکنان  مح  ت یمعنو  نکه یا  برای.  د یآ  ی تعهد  بگ   ط یدر  رونق  افراد    رد یکار 

به  .  به طور کامل در کار خود غرق شوند تا بتوانند روح و جان و جسم خود را با کارشان گره بزنند   یستیبا
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بامعناست  می  کارکنان احساس   ی وقت  گر یعبارب د و  ب  یختگ یبرانگ ،  کنند کارشان هدفمند    شتر یکاری شان 

است  .  شود  می به ذکر  معنا  کهلازم  و  د  شتری ب،  یابیهدفمندی  با  ارتباط  مربوط    یعیطب  ط یو مح  گران یبه 

 .  (156-157، 1398، یزاد و سلام یقاسم) نه به خدا و خود  شودیم

معنو  ت یمعنو  مفهوم  همانند خود  کار  است،  تیدر  دشوار  هم  و  گوناگون  مح  تیمعنو  یبرا .  هم  کار    ط یدر 

 :شود می از آنها اشاره ی به برخ  ریارائه شده که در ز ی فیتعار

 ،  در کار ق یعم های در کار و درک ارزش  یوستگ یپ، تیاز احساس تمام یمفهوم   رندهی برگدر  -

برا   رنده یدربرگ  - و    یتلاش  غا  افتن یجستجو  برا  ک یدر    ییهدف  برقرار،  یکار   ی زندگ  ی فرد  منظور    ی به 

  ی سازگار  ن یمشارکت دارند و هم چن  ی در کار با و   ی که نحو   ی افراد  گریفرد و همکاران و د  ن یب  ی ارتباط قو

 ،  سازمانش های  فرد با ارزش  ک ی یاساس  یباورها نیب یگانگ ی ای

با    ی است و به واسطه انجام کارها  جاد یو قابل ا  یفرد که درون  ک ی  ی کار  یاز زندگ  ی بعد   ییدرک و شناسا  -

 ،  ابد ی می جادیا یاجتماع ی معنا در زندگ

 .  (104،  1398، و ارشاد  یسورن)  انجام کار یو ارضا   تیموفق،  یفرزانگ ،  یشادکام، سلامت رندهی در برگ -

،  یاخلاق کار اسلام.  شود  می  مطرح   ی در قالب اخلاق کار اسلام،  ی کار در فرهنگ اسلام  ط یدر مح  تیمعنو

ب تعهد  به  را  سازمان  شتر یمسلمانان  غ،  مشورب ،  مشارکت،  همکاری،  به  و  از  .  کند   می  قیتشو   رهی بخشش 

  ت یو ثغور معنو   دحدو.  اسلام استوار سازد  نیرا بر اساس د  شیخو  تیمعنو  د یمسلمان با  ک ی،  اسلام  دگاهید

،  شتنیخو،  ارتباط با خدا  یعنیفرد مسلمان؛    ک ی  ةکند و نوع ارتباط چهارگان   می  نیوی مع   نید ،  فرد را  نیا

مح   گرانید آموزه،  ط یو  اساس  تعال  ها   بر  اسلام  یمبان.  شود  می   نی مع  ی نید  م یو  بعد  ،  کار  ی اخلاق  به  تنها 

به طور    د یکار با،  نکهیشود و ا   می  شامل  ز یرا ن  یماعو اجت  ی روان،  یبلکه ابعاد اخلاق ،  ستیاقتصادی مربوط ن

  ی و الزام  ی حتم  تیبه عنوان فعال،  به کار  ی اسلام  های  دگاهیدر د  رای برای فرد و جامعه معنادار باشد؛ ز  یعیوس 

،  یرشد شخص  یبرای استقلال فرد و در بر دارندة معان  یشود و منبع قابل توجه  می  و تقوا توجه  لتی و فض

با    ی شغل  تیرضا،  وی نشان داد  ق یتحق  ن یهمچن.  رود   می  وی به شمار  ییو خود شکوفا  ت یرضا،  عزب نفس
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تعهد سازمان  مهم از یکی .  (60،  1394،  یعتمداریو شر  ی توکل  یی رزایم)   معنادار دارد   ة رابط  ی اخلاق کار و 

ویژگی تمرکز 21 قرن در تجارب اصولاً و بنگاه،  سازمان در گرایشاب ترین ،  محیط  معنویت بارز های بر 

  می  شکل کاری زندگی یک در سازمانی انداز چشم تعریف طریق از کاری،  است کاری محیط  در معنویت

ویژگی.  گیرد اساسی ویژگی و  سازمان اندازه،  رقابت،  تکنولوژی،  کار چون عواملی وسیله به  ها  این   های 

 کردن  پیدا جهت در   ها   شامل تلاش  کاری  محیط  در  معنویت.  گیرد  می   قرار  تأثیر تحت فرایندی و ساختاری

 و  کار  در مرتبط  افراد دیگر و همکاران با قوی  ارتباطاب بهبود و گسترش ،  کاری زندگی در نهایی مقصد 

ارزش  افراد اصلی  باورهای بین همسویی محیط   معنویت،  اساس  همین در.  باشد   می  آنها سازمانی  های و 

 درونی و زندگی حیاب یک از کارکنان که موضوع این دانستن"نمود:   تعریف گونه به این توان  می  را کاری

 در.  گردند   می  تقویت  افتد   می   اتفاق  ارتباطی بستر یک در که معنی  پر کار طریق از که باشند   می  برخوردار 

از    می   مطرح را تحلیلی سطح سه   (2000)  1بنت و نیل کاری محیط  در معنویت زمینه عبارتند  که  کنند 

 معنویت اساسی جنبه یک.  دارد معنی  پر کار احساس  به اشاره فردی سطح.  سازمانی و گروهی،  فردی سطح

 که  دهد   می  نشان بعد  این.  باشد   می  افراد  کار در مقصود  و مفهوم،  معنی از عمیق حس یک کار شامل در

 چون مواردی شاهد  سطح این در  چنین هم.  هستند   تعامل  در فردی سطح در خویش  کار با کارکنان چگونه

واسطه کارکنان به معنا و شخصیت دادن و  کار از بردن لذب  نوعی گروهی سطح در.  باشیم  می  کار به 

 کارکنان پشتیبانی و حمایت، همکاران با عمیق ارتباط یک شامل این سطح. دهد   می رخ همبستگی احساس 

مرتبط  و یکدیگر از سطح   در سرانجام و.  باشد   می  مشترک مقصد  طریق از یکدیگر به کارکنان شدن نیز 

 های ارزش  و همسویی کارکنان،  سطح این در.  آید   می  به وجود سازمانی های ارزش  با همسویی،  سازمانی

 می  سازمانی های مأموریت و  ها  ارزش سازمانی شناسایی اهداف با ارتباط شامل دهد که  می  رخ سازمانی

 .  است سازمانی مقاصد  و اهداف با کارکنان تعاملاب دربرگیرنده واقعدر کاری محیط  معنویت از جزء این. باشد 

 
1 Neal & Bennett 
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  لذب  خود کار از که کارکنان هنگامی که رسید  نتیجه این به توان  می  ،شد  گفته که آنچه اساس  بر،  بنابراین

 با عمیق ارتباط احساس  نوعی که  چنین هنگامی هم،  نمایند   می  کار  طریق از معنا احساس  نوعی و برند   می

 مرتبط  را خود که هنگامی نیز و،  کنند  می  حس را کارکنان  مدیریت و پشتیبانی و حمایت و داشته همکاران

ارزش  سازمانی  اهداف با ، بند  و  قید  احساس نوعی به منجر تواند   می  موضوع این،  دانند   می  آن های و 

 و و اهداف  ها  ارزش  با همسویی به منتهی و شود سازمان به نسبت کارکنان در میثاق و عهد  پیوستگی و

 جهت در و نموده تر سازگار بیش را خود افراد و کارکنان که است نقطه همین در بنابراین و گردد سازمانی

 .  (62-63،  1388،  سیدجوادین و پورولی) نمایند  می کمک سازمانی موفقیت کسب

سازمان گرایشاب در  ترین  مهم  از  و یکم ،  یکی  بیست  قرن  در  تجارب  اصولاً  و  در  ،  بنگاه  معنویت  بر  تمرکز 

است زندگی  های    ویژگی.  محیط کار  در یک  انداز سازمانی  تعریف چشم  از طریق  کار  معنویت محیط  بارز 

های    اندازه سازمان و ویژگی ،  رقابت،  فناوری،  ه عواملی چون کاربه وسیلها    این ویژگی.  گیرد  می  کاری شکل

در جهت یافتن  ها  معنویت در محیط کار شامل تلاش .  گیرند  می  اساسی ساختاری و فرایندی تحت تاثیر قرار

کاری زندگی  در  نهایی  کار،  مقصد  در  مرتبط  افراد  دیگر  و  همکاران  با  قوی  ارتباطاب  بهبود  و  و  ،  گسترش 

معنویت در محل کار  ،  بر همین اساس .  باشد   می  سازمانی آنهاهای    همسویی بین باورهای اصلی افراد و ارزش 

باشند که    می  شود: دانستن این موضوع که کارکنان از یک حیاب و زندگی درونی برخوردار  می  چنین تعریف

در زمینه معنویت در محیط    . گردند   می  تقویت   -دهد   می  که در یک بستر ارتباطی رخ –از طریق کار پرمعنا  

 . سطح گروهی و سطح سازمانی، سه سطح تحلیلی مطرح شده است که عبارتند از سطح فردی، کار

دارد،  سطح فردی • پرمعنا  به احساس کار  از جنبه.  اشاره  اساسی معنویت در کار شامل  های    یکی 

معنا از  عمیق  افراد ،  حس  کار  در  مقصود  و  بعد  .  باشد   می  مفهوم  چگونه    می  نشاناین  که  دهد 

همچنین در این سطح مواردی همچون  .  باشند   می  کارکنان با کار خویش در سطح فردی در تعامل

 .  دهند   می لذب از کار و دادن شخصیت و معنا به کارکنان به واسطه کار رخ 
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گروهی • سطح  شکل،  در  همبستگی  احساس  با  .  گیرد  می  نوعی  عمیق  ارتباط  شامل  سطح  این 

از یکدیگر،  همکاران از طریق  ،  حمایت و پشتیبانی کارکنان  به یکدیگر  نیز مرتبط شدن کارکنان  و 

 .  گردد می مقاصد مشترک 

 می  سازمانیهای    و ماموریتها    شناسایی ارزش ،  شامل ارتباط با اهداف سازمانی،  سطح سازمانی •

کارک.  شود تعاملاب  دربرگیرنده  واقع  در  کار  محیط  معنویت  از  جزء  مقاصد  این  و  اهداف  با  نان 

برند   می  توان چنین استنباط کرد که وقتی کارکنان از کار خود لذب  می  بنابراین.  باشد   می  سازمانی

کسب کار  طریق  از  معنا  احساس  نوعی  با  ،  کنند   می  و  عمیق  ارتباط  نوعی  که  هنگامی  همچنین 

را حس  کارکنان  و  مدیریت  و پشتیبانی  و حمایت  داشته  اهداف  ،  نمایند   می  همکاران  با  را  و خود 

تواند به نوعی منجر به احساس قید و   می  این موضوع،  دانند   می  آن مرتبط های    سازمانی و ارزش 

و  ها    پیوستگی و عهد و میثاق در کارکنان نسبت به سازمان شود و منتهی به همسویی با ارزش ،  بند 

افراد خو  و  کارکنان  که  نقطه ست  گردد؛ در همین  سازمانی  در  اهداف  و  نموده  سازگار  بیشتر  را  د 

 .  (28-29، 1394، کلهری فدایی)  نمایند  می جهت کسب موفقیت سازمانی تلاش 

تلاش  از  است  عبارب  کار  محیط  در  زندگیهای    معنویت  در  هدف  یافتن  برای  با  ،  فرد  همبستگی  و  تعلق 

شایان ذکر است  .  اهداف سازمانو  ها    همکاران و دیگر افراد در محل کار و هماهنگ و همسو بودن با ارزش 

کار  در محیط  معنویت  باشد   می  که  بر دیدگاه معنوی  نباشد ،  تواند مشتمل  این گونه  از  ،  در هر صورب.  یا 

فردی  های    و دیدگاهها    لحاظ تاریخی علاقه به معنویت در سازمان به دین خاصی وابسته نبوده و بر ارزش 

حب نظران در رابطه با معنویت مشخص شده اند عبارتند از  ابعادی که از سوی صا،  در مجموع.  استوار است

معنویت بر این  .  و گرایش دینی،  همسویی و انطباق با اهداف سازمان،  احساس همبستگی و تعلق،  کار بامعنا

و   برای جستجوی هدف  تلاشی  واقع  در  بلکه  نیست  چالش  و  برای جذابیت  ابزاری  فقط  کار  که  است  مبنا 

یا،  معنایی عمیق فردحقیقت  رویاهای  از طریق جستجوی  ،  فتن  باطنی  زندگی  نیازهای  برآورده کردن  نحوه 

است دیگران  به  رساندن  یاری  و  بامعنا  خودآگاهی.  کار  شامل  معنویت  در  ،  ابعاد  معنوی  اعتقاداب  اهمیت 
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ر  تفکر و نگرش کارکنان د،  خودآگاهی اشاره به طرز تلقی.  گردد  می  فعالیت معنوی و نیازهای معنوی ،  زندگی

و با شناختی که کارکنان نسبت  ،  رابطه با خودشان دارد و اینکه فرد چه دیدگاه و باوری نسبت به خود دارد

اهمیت اعتقاداب معنوی در  .  توانند در برقراری ارتباط با دیگران موفق باشند   می  بهتر،  کنند   می  به خود پیدا

معنویت  که  دارد  اشاره  نقشی  به  سازم  می  زندگی  زندگی  بر  باشد تواند  داشته  فرد  در  .  انی  گرایی  معنویت 

تعدیل نگرش فرد نسبت به سازمان و همکاران و دست  ،  تواند در تعیین اهداف فردی و سازمانی  می  سازمان

معنوی به عنوان بعد سوم معنویت بیانگر میزان  های    فعالیت.  تاثیر به سزایی داشته باشد ،  یابی به موفقیت

جهت   فرد  که  هستند  فعالیتتلاشی  صرفهای    انجام  فعالیت  می  معنوی  این  و  مواردی  ها    کند  شامل 

بعد نیازهای معنوی است  ،  بعد دیگر معنویت.  گردند   می  مذهبی و فرهنگیهای    همچون شرکت در فعالیت

انتخاب   و  معنادار  هدفی  به سمت  وی  دادن  باعث سوق  که  دارد  فرد  در  باطنی  نیرویی  وجود  به  اشاره  که 

ج مستقیم  به  طریقی  یابی  دست  برای  سازمان  به  کمک  همچنین  و  فردی  نیازهای  نمودن  برآورده  هت 

 .  (168-169، 1396، موسوی و زارع) گردد  می اهدافش

 

 استخدام  نوع-5-2

بسته به توان و نوع کار  -گوناگون   های  به شیوه  ها  نیروی انسانی است که در سازمان،  ترین منابع  کی از مهمی

منابع انسانی از طریق استخدام    استفاده از.  شود  می  نیروی انسانی یک جامعه به کار گرفته ق  لایسازمان و ع

و فعالیت هایی که بر تعداد و نوع افراد    مابمجموعه ای از تصمی  عبارب است ازاستخدام  .  پذیرد  می  صورب

ب  یا  شده  اثر ه  پذیرفته  سازمان  در  شده  گرفته  عدم  فرایندهای  .  د گذارن  می   کار  دو  به  پاسخ  در  استخدامی 

  عدم اطمینان نسبت به متقاضی شغل و (  1)  یابند:  می  تنوع،  با آن روبه رو هستند   ها  اطمینانی که سازمان

 قابل بررسی هستند:انواع استخدام از دو دیدگاه  . لیعدم اطمینان نسبت به توانایی شغ( 2)

انواع    می  در این دیدگاهی:  دیدگاه جهان- با ساعاب کار منعتوان  طف و  استخدام را به دو دسته استخدام 

 . استخدام تمام وقت تقسیم کرد
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 .  یا دائم است و یا موقت  که، استخدام از دید بومی هر کشوری: دیدگاه بوم-

. باشد   می  قراردادی و شرکتی،  ستخدام رسمی و استخدام موقت شامل استخدام پیمانیااستخدام دائم شامل  

ای  می  استخدامنوع   حرفه  و  سازمانی  تعهد  جمله  از  سازمان  در  بسیاری  عوامل  بر  کاری،  تواند  ،  وجدان 

،  اگر سازمان را به کالبد زنده ای تشبیه کنیم.  سزایی بگذارده  پاسخگویی و مسئولیت سازمانی افراد تاثیر ب 

ف مدیریت نیروی انسانی  ترین وظای  بنابراین یکی از مهم. د متشکل آن هستنهای  مستخدمین در حکم سلول

سازمان استخدام    های  زم را برای احراز مشاغل و تصدی مسئولیتلاامور استخدامی است که نیروی انسانی  

اقدا انسانی.  آورد  می  را به عملماب مقتضی  نموده و در نگهداری آن  نیروی  ابتدای کار و در  ،  استخدام  در 

برای هر منظوری که  .  گیرد  می  موقع جایگزینی پرسنل و گسترش سازمان صورب  استخدام در هر زمان و 

اب .  وظیفه و شغل را مورد توجه قرار دهد   در رابطه با  زم است سه موردلا،  انجام شود ین معنی که روشن  ه 

شود که هدف از استخدام فرد چیست؟ شاغل چه کاری را انجام خواهد داد؟ برای انجام کاری که به حکم  

باید دارای چه کیفیتی باشد؟ استخدام نیروی انسانی باید به گونه ای صورب    ،شود  می  وظیفه برایش تعیین

تقلیل هزینه از اهم وظایف    های   لذا تشخیص کیفیت.  سازمانی شود  های  گیرد که موجب  داوطلبان شاغل 

 . تامور استخدامی اس 

با   یک قرار داد  استخدام به مفهوم مصدری آن یعنی به خدمت در آوردن یک نیرو در یک شرایط خاص و 

استخدام به معنی به خدمت درآمدن و  ،  باشد   می  در مفهوم مصطلح امروزی آن که در جامعه ما مطرح.  معین

سازمان از  یکی  کار شدن  های  در  وارد  به طور رسمی  دولت  به  وابسته  یا  از  .  است  دولتی  عبارب  استخدام 

طرف یک فرد و دادن تامین در قبال اعمال  سازمانی از    های   سپردن تعهد و پذیرش کلیه قوانین و خط مشی

آنها با   های  استخدام یعنی به خدمت درآوردن نیروهایی که ویژگی.  از طرف یک سازمان است  ها  آن تعهد 

از طریق صدور حکم رسمی برای آنها که به  ،  مندرج در قوانین و مقرار استخدامی انطباق دارد  های  ویژگی

گردند و از حقوق و مزایای    می  گیرند و متعهد به انجام وظایف خاص  می  راهه شغلی قرار  موجب آن در کار

برخوردار ای  از  .  شوند   می  ویژه  یکی  در  دولت  خدمت  به  شخصی  شدن  پذیرفته  از  عبارتست  استخدام 
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تفاوب استخدام و گزینش در این است که استخدام به حداقل  .  یو موسساب دولت  ها  وزارتخانه و یا شرکت

و انتخاب آن    ها  ورزد و گزینش به حداکثر ویژگی   می  داوطلبانی که قابلیت استخدام دارند تاکید   های   ویژگی 

 .  (11-12، 1395، برقی) پردازد  می ، کنند  می کسب ها تری از نظر ویژگیالاافرادی که نمراب و امتیازاب ب 

امنیت شغلی در   با عدم  برای مواجهه  استخدام مفهومی است که  قابلیت  .  گردد  می  استخدام مطرح قابلیت 

در صورب از دست دادن شغل  ،  امنیت جدیدی است که اگر افراد آن را به دست آورند و حفظ کنند ،  استخدام

مختلف هم برای کسانی  های    مفهوم قابلیت استخدام در زمینه.  توانند جای دیگری استخدام شوند   می  خود

کار جویای  افراد  برای  هم  و  شاغلند  قرارمورد  ،  که  قابلیتن  .  گیرد  می  استفاده  و  توانایی  استخدام  قابلیت 

و  ظرفیت  جابجایی  کردن  بالفعل  امکان  و  کار  بازار  در  قابل  های    تحرک  و  پایدار  استخدام  طریق  از  بالقوه 

 قابلیت استخدام به عوامل زیر بستگی دارد: ،  از نظر افراد. دسترس است

 شخصی مورد نیاز بازار کار های  ویژگی-

 دانش -

 زمینه اجتماعی و محیطی که افراد در آن جویای کار هستند -

 مهارب ها-

 نگرش افراد -

نیروهای   به  بخشیدن  تحقق  منظور  به  کار  بازار  در  افراد  آزادانه  و  مستقلانه  شامل حرکت  استخدام  توانایی 

 .  (21، 1393، آقایی کردشامی) بالقوه خویش است

 

 انواع استخدام 1-5-2

 استخدام رسمی  1-1-5-2

توان گفت دائمی و استمراری است و تا زمان بازنشستگی تداوم دارد و به موجب    می  این نوع استخدام که 

شد و به عبارب    می  روش اصلی استخدام محسوب ،  در قانون استخدام کشوری سابق،  شود  می  حکم برقرار 
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اخیر در رویه استخدامی دولت    های  سال؛ لیکن در  د دیگر در استخدام کشوری اصل بر این نوع استخدام بو

رعایت نمی ش  ع.  ودعمال  امنیت شغلی مورد  و  ثباب  ایجاد  به علت  اگرچه  استقبال  لا استخدام رسمی  قه و 

با ماهیت این مشاغل بیشتر   با توجه به حساسیت و اهمیت مشاغل عمومی  و  افراد داوطلب استخدام است 

،  از جمله کاهش انگیزش و بهره وری کارکنان ضعیف و ناتوان  ،با عنایت به تبعاب منفی آن،  سازگاری دارد

کم کم اصل بودن آن از  ،  تقلیل نیروی انسانی توانمند و کارا و انعطاف ناپذیری آن در جهت شایسته گزینی

به   استخدامی  نظام  شاهد چرخش  دنیا  در  امروزه  و  است  بربسته  رخت  کشورها  بیشتر  استخدامی  سیاست 

رس  غیر  استخدام  مشاغل  سمت  مثل  مهم  و  حساس  مشاغل  به  یا  و  حذف  رسمی  استخدام  و  هستیم  می 

 .  تامنیتی و قضایی محدود شده اس ، حاکمیتی

استخدام رسمی پیش بینی  ،  حظاب مذکور لاوری مصوب دولت نیز با توجه به ممدیریت خدماب کش  در لایحه

اما  ،  کرد  می  سیاست استخدام کشوری حکایت نشده و در واقع حذف شده بود که از تغییر و تحول اساسی در  

این   ا  لایحه در مراحل تصویب  تعدیل  ،  میسلا در کمسیون مشترک مجلس شورای  استخدامی  این سیاست 

این نوع استخدام به عنوان یکی از دو روش اصلی استخدام به  ،  شد و در متن نهایی مدیریت خدماب کشوری

ماده   در  مذکور  در   45شرح  لیکن  شد؛  ماده   پذیرفته  این  الف  پست،  بند  تصدی  مشاغل   های  به  در  ثابت 

.  حاکمیتی اختصاص یافت که خود بیانگر سیاست استخدامی جدید و متفاوتی در نظام استخدامی کشور است

  2البته با توجه به اصل فعالیت دولت در امر حاکمیتی مذکور در فصل دوم قانون موصوف که طبق تبصره  

  می   ، مصوب خواهند شد   8امور حاکمیتی مذکور در ماده    های   با توجه به ویژگیمشاغل حاکمیتی  ،  ماده فوق

نی بودن کاهش  لاتوان گفت که اصل کماکان بر استخدام رسمی است؛ ولی تداوم مشاغل غیر حاکمیتی و طو

مستخدم رسمی کسی است که به موجب حکم رسمی و  . د ده می  این اصل را تحت الشعاع قرار، تدریجی آنها

برای  ، 32و  30های جداول حقوق موضوع مواد  های ثابت سازمانی در یکی از گروه برای تصدی یکی از پست

. د یا مؤسساب دولتی مشمول این قانون استخدام شده باش   ها  های سازمانی وزارب خانه  تصدی یکی از پست

عمده خدمت  فرق  به  مأموران  یا  مستخدمان  دیگر  با  رسمی  ث  مستخدم  در  کشوری  وضع  های  بودن  ابت 
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استخدامی مستخدمان رسمی و چگونگی ورود آنان به خدمت کشور و در حقوق و تکلیف های آنان و به ویژه  

مستخدمان رسمی هسته اصلی و عمده مستخدمان کشور را تشکیل  .  در استفاده از حقوق بازنشستگی است

 .  می دهند 

 

 آزمایشی رسمی   استخدام- 2-1-5-2

کسانی که در امتحان یا مسابقه ورودی استخدام رسمی قبول شده  ،  یقانون استخدام کشور   17ماده  بر طبق  

کر ،  اند  خواهند  طی  را  آزمایشی  دوره  یک  رسمی  خدمت  به  ورود  از  استخدام    124  ماده.  دپیش  قانون 

است،  یکشور شناخته  مستقلی  حالت  را  آزمایشی  خدمت    18ماده  .  حالت  مدب  کشوری  استخدام  قانون 

تعیین  ،  را  ه و مؤسسه های استخدام کننده مربوط  ها  داوطلبان ورود به استخدام رسمی وزارب خانه  آزمایشی

مستخدم آزمایشی در حکم مستخدم  .  این مدب نباید از شش ماه کمتر و از دو سال بیشتر باشد .  کرده است

آزمایشی،  استرسمی   انجام همه وظیفه ها،  یعنی هنگام دوره  به  آزمایشی مکلف  ب مستخدم    ریی است که 

همانند  شغل  شاغل  قطعی  رسمی  مستخدم  شغل  .  باشد   می  عهده  آن  مزایای  و  حقوق  تمام  از  همچنین 

است آزمایشی.  برخوردار  دوره  که  است  این  با مستخدم رسمی  آزمایشی  فرق مستخدم  و  ،  تنها  کوتاه  دوره 

اداره بخواهد  پایان دهد ،  ناپایدار است و هرگاه  تواند به خدمت وی  یا در  .  می  آزمایشی که هنگام  مستخدم 

 .  دگونه شکایتی را نسبت به این حکم ندار  حق هیچ، حکم برکناریش صادر می شود، دوره آزمایشی

 

 استخدام پیمانی 3-1-5-2

مستخدم پیمانی کسی است که به موجب قرارداد و به طور موقت  ،  یقانون استخدام کشور  6به موجب ماده  

در سازمان های  ، امروز در ایران و در بسیاری از کشورها. صی استخدام می شودو برای مدب معین و کار مشخ

 . تمستخدم پیمانی هس،  اداری
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 مستخدمین خرید خدمتی  4-1-5-2

راه حل تازه  ،  های کشوری و نیاز آنها به استخدام  های استخدامی سازمان  در پی دشواری،  های اخیر  در سال

گونه    یعنی همان،  تشده اس   ه خرید خدمت شناختهاستخدام پدید آمد که ب ای در سازمان های اداری برای  

خدمت اشخاص  ،  خرند   وسیله های مختلف می ،  که سازمان های اداری کشوری برای انجام وظیفه های خود

بسیاری از  .  برای انجام خدمت ویژه ای استخدام می شوند ،  مستخدمان خرید خدمتی .  را خریداری می کنند 

انجام می شو  امروز در سازمانخدماب   اینگونه مستخدمان  از خرید خدمت.  دهای دولتی به دست  ،  منظور 

استفاده از خدمت افراد در دستگاه دولتی برای انجام دادن وظایف معین و در مواردی است که امکان جذب  

استخدام خرید . د آن نباش افراد از طریق قوانین و مقرراب و ضوابط استخدام رسمی یا پیمانی یا ثابت یا مشابه 

و هیچ ندارد  استخدامی  تعلق نمی گیر  خدمتی جنبه  آن  به  استخدام رسمی  فرق مستخدم  .  دگونه مزایای 

و معمو برای مدب معین  پیمانی  این است که مستخدم  پیمانی  با مستخدم  انقضاء    لاًخرید خدمتی  از  قبل 

گونه    د و اداره می تواند بدون هیچگردم می  اغلب یک سال استخدا،  مدب به خدمت او پایان داده نمی شود

 .  استفاده از خرید خدمتی تابع مقرراب مالی است. تعهدی به خدمت مستخدم خرید خدمتی پایان دهد 

 

 ن روزمزد مستخدمی- 5-1-5-2

این گروه به صورب روزمزد استخدام شده اند؛ یعنی خدمت آنها برای یک یا  ،  که از عنوان پیداستهمان طور

پرداخت می شوچند   روزانه  آنها هم  مزد  و  است  تقسیم می شوند:  .  دروز  دو دسته  به  روزمزد  مستخدمین 

گرند مانند    می  دسته اول برای خدماب موقت و استثنائی به مدب یک یا چند روز استخدام.  موقت و ثابت

ساختمان تأسیسابها    کارگران  غیره؛    و  به و  فنی  و  اداری  کارهای  انجام  برای  دوم  نامعینی    دسته  مدب 

 .  د استخدام می شون
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 مستخدمین حکمی  6-1-5-2

ویژه اعتبارهای  و  مخصوص  قانونی  اختیارهای  اساس  بر  کشور  در  مستقل  های  مؤسسه  مدیران  و  ،  وزیران 

این مستخدمان جزء مستخدمان  .  ارند مستخدمانی در ازاء حقوق معین و بی تعیین مدب به کارهایی می گم

وضع مستخدمین حکمی از لحاظ  .  مربوط به استخدام رسمی استفاده نمی کنند   ابزرسمی نیستند و از امتیا

ثابت است آنها کم و بیش حساس و  اند و مشاغل  نامعین استخدام شده  برای مدب  آنان  شبیه وضع  ،  آنکه 

-12، 1395،  برقی)  مستخدمین رسمی است؛ بدون آنکه از مزایای استخدام رسمی یا پیمانی برخوردار باشند 

11)  . 

 

 پایداری سازمانی-6-2

 اصطلاح یک تا بین نسلی فلسفی موقعیت یک از دامنه ای با متنوعی بسیار روشهای در» پایداری «اصطلاح  

  مسائل  روی   تمرکز  به  گرایش  پایداری  اولیه ی   ابتکاراب.  است  شده  تفسیر  تجاری  مدیریت  برای   چند بعدی

،  محیطی  زیست  چشم انداز  با  رویکرد هایی  فزاینده ای  طور  به   زمان  طول  در  آنها  اما  محیطی داشتند   زیست

پایداری   را   اقتصادی   و  اجتماعی لانگ )  کردند   اتخاذ   برای  همکاران  1مینگ  پایداری  .  (5،  2015،  و  مفهوم 

از است  بیاندازد ،  عبارب  مخاطره  به  را  آینده  نسل  توانایی  آنکه  بدون  حاضر  نسل  برای  منابع  از    استفاده 

 .  (3،  1392، قاسمی و همکاران)

در حوزه صنایع  .  مختلف استهای   دربردارنده ی معانی و برداشت، واژه پایداری رایج شده در ادبیاب مدیریت

زنده در گذر زمان  های    توصیف کننده ی آن است که چگونه سیستم،  در معانی عام، پرخطر مانند پتروشیمی

مختلف مورد  های    در اندازهها    امروزه پایداری به مقدار زیادی توسط شرکت.  ماند   می   متفاوب و بهره ور باقی 

است شده  صنایع  از  ای  گسترده  طیف  درگیر  حتی  و  است  گرفته  قرار  بخش  .  توجه  دو  هر  پایداری  واژه 

این موضوع توجه بسیاری از محققین زنجیره  ،  علاوه بر این.  شود  می  را شاملها    مدیریت و عملیاب شرکت

 
3- MingLang et al   
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برخی از تعاریف پایداری در جدول  .  (128،  1395،  رعیت پیشه و همکاران )  به خود جلب کرده است  تامین را

 اشاره شده است.  1-2

 

 

 

 (6، 1394)تقی زاده یزدی و زلفی،   یداریپا فی : تعار2-1جدول 

 تعریف  منبع

کستر و راجرز  

(2008) 
 است.پایداری به معنی تلفیق مسائل اقتصادی، محیطی و اجتماعی 

شیرواستاوا  

(1995 ) 

ریسک کاهش  توان  تعهداب های    پایداری،  انرژی،  هزینه  نوساناب  منابع،  مصرف  با  مرتبط  بلندمدب 

 محصول و مدیریت آلودگی و ضایعاب است.

 پایداری، یک تعادل مناسب بین توسعه اقتصادی، نظارب محیطی و دارایی اجتماعی است. ( 2003سیکدار )

کستر و راجرز  

(2008 ) 

پایداری، دستیابی استراتژیک و تلفیق اهداف اجتماعی، محیطی و اقتصادی سازمان از طریق هماهنگی  

سیستماتیک فرآیندهای تجاری درون سازمانی اصلی برای بهبود عملکرد اقتصادی بلندمدب یک شرکت  

 باشد.  می و شبکه ارزش شرکت

تعقیب   (2009پدرسن ) رونقپایداری،  هیچ    همزمان  که  حالی  در  است،  اجتماعی  دارایی  و  محیطی  کیفیت  اقتصادی، 

 ضرری نرسانیم.

اوزدمیر و همکاران 

(2001 ) 

نسل توانایی  کردن  بدون محدود  فعلی  نسل  نیاز  ارضای  معنای  به  پایدار  توسعه های    توسعه  در  بعدی 

 باشد.  می  نیازهایشان

   

از این دهه    د اما بع،  شد   های اقتصادی می   ای بیشتر معطوف به جنبه   توسعه تلاشهای    1960تا پیش از دهة  

جنبه  توسعه   به  فعالیتهای  غیراقتصادی  ده  های  در  اینکه  تا  شد  توجه  پایدار«    1980ة  ای  »توسعة  مفهوم 
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اقتصادی و اجتماعی در  ،  محیطی  د ای است که همزمان سه بع  طور کلی توسعة پایدار توسعه  به.  مطرح شد 

در کمیسویون جهوانی توسوعه  «  مشترک ماه  در گزارشوی بوا عنووان »آینود .  نظر گرفتوه شوده باشود آن در  

در این گزارش توسعة  .  شده و عمومی درآمد   صورب شناخته  به  مفهووم توسوعة پایودار ب،  زیسو  و محویط 

نیازهای نسل حاضر را تأمین  ای است که    است: »توسعة پایدار توسعه   صوورب زیور تعریوف شوده  پایدار به

صادقی مقدم و  ) های بعدی را در برآورده ساختن نیازهایشان تضعیف کند« نسل بدون اینکه توانایی، کند  می

 .  (534،  1394، همکاران

سازمان  ،  در بازارهای کسب و کار رقابتی امروزه   ها  به مدیریت پایداری در کنار موفقیتها    لزوم توجه سازمان

نویس یک    استاندارد را بر آن داشته تا ضمن ارائه الگویی برای مدیریت پایداری سازمان در قالب پیشجهانی  

از منظر  .  تر سازد  ادبیاب مفهومی مورد انتظار از ایجاد استانداردهای مدیریتی را شفاف،  المللی  استاندارد بین

استاندارد جهانی  پا،  سازمان  در  آن  توانایی  به  سازمان  یک  محیط پایداری  فرصت  یش  برای  ،  ها  خارجی 

یک سازمان را وابسته به ایجاد توازن بین  ،  2007ایزو    استاندارد.  مرتبط استها    روندها و ریسک،  تغییراب

یا   مستقیم  ذینفعان  به  را  آن  و  دانسته  سازمان  محیطی  زیست  و  اجتماعی  و  اقتصادی  و  مالی  منافع 

مرتبط می سازمان  استاندارد.  کند   غیرمستقیم  پیش  این  آن در سال    که  مطابق   2007نویس  و  ارائه شده 

درجاب پایداری سازمانی را ، گردد می به یک نسخه نهایی تبدیل 2010در سال ،  بندی ارائه شده برنامه زمان

نوآور و پایدار تقسیم نموده است و دستیابی به پایداری را در گرو  ،  منعطف،  پیش فعال،  به پنج سطح مبتدی

تغییراب محیطی خود می قدرب   با  مواجهه  برای مدیریت  .  داند   سازمان در  الگویی  نهایت  در  استاندارد  این 

حلقه بهبود درجه پایداری سازمان چرخه دمینگ  .  نماید   پایداری سازمان با رویکرد مدیریت کیفیت ارائه می 

 .  (39،  1389،  افرازه و همکاران) است 1PDCAیا چرخه

 درنوردیده  را  مرزهای بسیاری که است معاصر انسان زندگی  از نو  ای مرحله  و بشری پیشرفت رهاورد،  توسعه

 به  روند  که گردید  مشخص پیشرفتها با ادامه اما ؛است داده  قرار بشر اختیار در بی سابقه ای  رفاه و امکاناب و
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 منابع از درست استفاده و  زیست محیط  با سازگاری به منوطها    پیشرفت این تداوم  حفظ  که است ای گونه 

 و اقتصاد،  وری بهره و داده تغییر را زندگی و وکار شکلی بنیادی کسب به و ارتباطاب اطلاعاب فناوری.  است

اقتصادی   منافع گرفتن نظر در با پایدارتر و سبزتر زیست محیط   امروزه .  است بخشیده بهبود را رفاه اجتماعی

 .  (6، 1398، تقوا و همکاران) استتبدیل شده ها  به اولویت اول سازمان

نتوانسته اند جامعیت خود را  ها    این روش .  مختلفی برای اندازه گیری ابعاد پایداری مطرح شده اند های    روش 

را به همراه ابعادی که در آن شاخص  ها    در جدول زیر این روش ،  به منظور بررسی این روش ها.  نشان دهند 

خودداری شده  ها    از ذکر شاخص،  ه به دلیل حجم بالای شاخص هاالبت.  کنند مشخص شده است  می  ارایه

 .  (34، 1393، الفت و مزروعی نصرآبادی) است

 

 

  می   فعالیتها    و عدم قطعیتها    ریسک،  سیستم هایی هستند که تحت شرایطی با پویایی متغیرها    سازمان

زیست محیطی و  ،  با کارآمدی اقتصادیهدف توسعه پایدار مبتنی بر برآورده نمودن نیازهای نسل فعلی . کنند 

نسل توانایی  تحدید  بدون  به سمت  ها    تکنولوژیکی سازمانهای    پیشرفت.  باشد   می  آتی های    اجتماعی  را 

سیاست و  اند  داده  سوق  بازارهای    تغییر  پویایی  به  نسبت  باید  ترتیب  این  به  و  ،  محیط ،  مدیریتی  قوانین 

نوآو و  اقداماب  و  باشند  پاسخ گو  تحققی  های    ریتکنولوژی  قابل  اقداماب  و  اهداف  به  را  پایداری  بر  مبتنی 

توان به عنوان    می پایداری سازمانی را،  از این منظر.  تبدیل کنند تا در نهایت پایداری سازمانی را ارتقا بخشند 

ارزش  افزایش  و  اهدافش  تحقق  برای  سازمان  زیست  های    توانایی  ملاحظاب  تلفیق  طریق  از  آن  بلندمدب 

برای  ،  بر طبق مطالعاب.  سازمانی تعریف کردهای    و اجتماعی در استراتژی،  اقتصادی،  محیطی چهار سطح 

 آید:  می  ایجاد سیستم پایدار در سازمان به اجرا در

بالا؛.  1سطح - از  تغییر  سمت    آیاز  به  تغییراب  از  حمایت  نفع  به  باید  ارشد  مدیریت  اهداف  و  ذهنیت 

 .  متحول شود، کلی و بیان ماموریت سازمانیهای  پایداری سازمانی و خلق برنامه
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سازمانی؛.  2سطح - اهداف  و  نگرش رسالت  و  مرکز  در  پایداری  اصول  و  مفاهیم  این    گنجاندن  در 

 .  ب و فرایندها به اجرا درمی آیند سطح بهبودهای نوآورانه برای توسعه محصولا

  ارزش جدید برای افزایش همکاری پایدار بین تمامی ایفاگران نقش؛ های    ایجاد زنجیره .  3سطح -

 .  مشتریان و نخبگان مشارکت دارند ، تامین کنندگان، نفعانذی ، در این سطح

تدریجی؛ .  4سطح - تغییرات سیستم  سازمان  اجرای  دهی  برای شکل  تنها  نه  تغییراب  این  و  ها    وقوع 

 . یابد  می اجتماعی و زیست محیطی ضرورب، جهانی اقتصادی های  بلکه برای سیستم، اجتماعاب کوچک

تقریباً تعداد اندکی از تحقیقاب در این  ،  نوین تحقیقاتی استهای    از آنجا که پایداری سازمانی یکی از حوزه

کاهش ، برای رشد ها  محققین معتقدند که توسعه پایدار تنها راه پیش روی سازمان. ته اند باره چاپ و نشر یاف

نوآورانه ها    هزینه یا محصولاب  از توسعه کسب و کار و  این  .  باشد   می   و حداکثر سازی درآمدهای ناشی  به 

فعلی کسب و کار  های   اجتماعی و زیست محیطی باید به مدلهای    ارجحیت،  علاوه بر سود اقتصادی،  ترتیب

یابد  تحقق  سازمانی  پایداری  نهایت  در  تا  شوند  مدل.  افزوده  در  پایداری  ابعاد  کار  های    گنجاندن  و  کسب 

 .  (1008-1009، 2018، 1مصطفی و نجم )  تواند منجر به خلق مزیت رقابتی گردد می سازمان

کوروچ  و  تعریف  (  2007)  2کلبرب  و کار  فعایت کسب  استمرار در  را  اند پایداری  به  ،  کرده  آن  از  آنکه  حال 

پایداری سازمانی را تحت عنوان  (  2005)  4بودرو و رامستاد.  سازمان نیز یاد شده است  "3آینده ثباتی "عنوان  

یکی از مفاهیم مرتبط با توسعه  .  معرفی کرده اند   "دست یابی به موفقیت امروز بدون تحدید نیازهای آتی "

نشان از توانایی برآورده نمودن نیازهای مشتریان فعلی در عین توجه به نیازهای  رشد پایدار است که  ،  پایدار

گردد که منجر به خلق ارزش بر طبق حفاظت    می  رشد پایدار شامل مدل کسب و کاری.  آتی داردهای    نسل

مالی بلندمدب سرمایه  ارتقای  اجتماعی،  و  پایداری در شرایط سازمانی.  شود  می  زیست محیطی و  ،  جوهره 

زیست محیطی و اقتصادی است که سازمان در قالب آنها عملکرد خود را  ،  اجتماعیهای    صل ارتقای سیستما
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بر این  .  گردد  می  پیرو پایداریهای    این امر منجر به معرفی مفهوم تمرکز سه گانه سازمان.  دهد   می  صورب

اقتصادی ،  مبنا بر عملکرد  ها    سازمان.  باشد   می  محیطی اجتماعی و زیست  ،  پایداری مبین تمرکز هم زمان 

با هدف گسترش فرهنگ پایداری و تاکید بر  ها    بخشند اما این سیاست  می  پایداری را توسعههای    سیاست 

گسترش فرهنگ  ،  هدف این سیاست ها.  آیند   می  زیست محیطی و اجتماعی به اجرا در،  اهمیت عملکرد مالی

ایجاد ارزش  از طریق  باورهای پشتیبان اهها    پایداری  بر اهمیت  .  باشد   می  داف سازمانیو  محققین پیشین 

اند  تاکید گذاشته  پایداری سازمانی  برای درک  یه خلق ارزش ،  فرهنگ سازمانی در تلاش  معناداری  های    و 

گیری تصمیم  که  اند  کرده  شکلهای    اشاره  را  مطلوب    می  استراتژیک  رفتارهای  مشوق  فرهنگ  و  دهند 

 .  (39، 2013،  1ولز ) نهند  می پایداری را بنا

مفهوم مدیریت عملیاتی پایدار نیز عنوان شده است که نشانگر تلفیق  ،  در پی طرح توسعه پایداری سازمان ها

نفعان  ا ملاحظاب گسترده تر مرتبط با ذی جهت گیری مبتنی بر سود و اثربخشی در مدیریت عملیاتی سنتی ب

از تمرکز  ها    چشم انداز عملیاب شرکت،  عه هادر سایه این توس .  باشد   می  داخلی و خارجی و تاثیراب محیطی

یافته است اجتماعی گسترش  و  ابعاد محیطی  به  اقتصادی  از  ها    شرکت.  صرف  بهبود عملیاب خود  تنها  نه 

بلکه تلاش دارند تا قابلیت رقابتی خود را به  ، کنند  می  کیفیت و هزینه را دنبال، تحویل، منظر انعطاف پذیری

زیست   مسائل  کنند لحاظ  حفظ  نیز  اجتماعی  و  شرکت.  محیطی  امروزها    برای  رقابتی  محیط  مطالعه  ،  در 

در  .  یندهای تصمیم گیری ارجحیت یابد یریت شرکت در فرآمسائل پایداری ضرورب دارد و باید از سوی مد 

این صورب نخواهند بودها    شرکت،  غیر  دراز مدب  رقابتی خود در  مزایای  به حفظ  اما هنوز مشخص  .  قادر 

اقداماب مدیریت محیط زیست و سایر مسئولیتنی آیا سرمایه گذاری در  ها    اجتماعی شرکتهای    ست که 

مطالعاب متعددی تایید  .  مستقیمی به لحاظ بهبود عملکرد شرکت داشته باشد یا خیرهای    تواند بازگشت  می

شرکت بهتر  عملکرد  و  پایداری  اقداماب  بین  مثبتی  رابطه  که  اند  استها    کرده  اولیه  .  برقرار  مطالعاب  در 

های    و برخی از شاخص  مالی مانند سوددهی های    مشخص گردید که رابطه مثبت تا قوی ای بین شاخص
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محققین دریافته اند که بهبود اقداماب زیست  ،  در حقیقت.  زیست محیطی مانند کنترل آلودگی برقرار است

مزایای رقابتی بیشتری دست یافته و عملکرد خود  کمک کند تا به ها  تواند به شرکت می محیطی و اجتماعی

 .  (1-2، 2015، 1چن ) را بهبود بخشند 

توان یک سازمان به خوبی مدیریت شده تعریف کرد که دارای ساختاری انعطاف پذیر    می  پایداری سازمانی را

پاسخگو  او.  باشد   می   و  تغییر  به  پاسخگویی  اجازه  آن  به  سازمانی  چنین  خوب  اداره  و  های    لویتساختار 

مدل پایداری سازمانی مدلی است که  .  دهد   می  جدید نسبت به مشتریان راهای    حامیان خود و مسئولیت

راهبردی و یکپارچه سازی  های    و برنامهها    یک راه نظام مند برای رهبران سازمانی جهت تدوین استراتژی

تواند به مفهوم یک سیستم    می  همچنین.  کند   می  اجتماعی و زیست محیطی فراهم،  اهداف پایداری مالی

رود به کار  نیز  مدیریت رسمی  پایداری شرکت.  کنترل  برای  ها    موضوع  که  است  پایداری  توسعه  از  بخشی 

.  ه جهانی توسعه و محیط زیست درباره تولید گازهای گلخانه ای مطرح شد در کمیت  1987ار در سال  اولین ب

یکی از  .  ی سازی و هم در مباحث عملکرد شرکت مطرح استپایداری مفهومی است که هم در مباحث جهان

نخستین تعاریف پایداری سازمانی چنین مطرح شده است: رفع نیازهای حال حاضر بدون به خطر انداختن  

پایداری سازمانی نشان دهنده یک فرایند مستمر است و نه  .  نسل آینده برای رفع نیازهای خودهای    توانایی

به  ،  باشد که اگر به آن آب بدهیم و مراقب آن باشیم  می   ی سازمانی همانند یک گیاه پایدار.  یک حالت کمال

 .  (11، 1393، آقایی کردشامی )  شود می  رسد اما در غیر این صورب پژمرده و نابود  می رشد و رونق

 زمان طول در امکاناب موجود و بودن مطلوب آن در  که است وضعیتی،  توسعه وصفی  وجه به عنوان پایداری

برای   جاری هر سیستم یا اکوسیستم،  جامعه توانایی به خود وسیع معنای در پایداری.  کند  نمی  پیدا کاهش

 که منابعی تحلیل رفتن نتیجه در اجبار  طور به اینکه بدون،  شود می اطلاق نامحدود آینده در کارکرد تداوم

 دیگر طرف از.  شود کشیده به ضعف،  آنها روی حد  از بیش بار تحمیل دلیل به یا  است وابسته به آن سیستم

 در سیستم  که است موفقیتی به وابسته ناپذیر اجتناب گونه ای به پایایی و استقامت برای  سیستم توانایی
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 قابلیت به وابسته کامل به طور سیستم پایداری دیگر کند؛ به عبارب می کسب بیرونی  محیط  با ارتباط ایجاد

خود   نوبه  به  محیط  که آنجا از و است محیط  به پاسخ گویی و تحول  و تغییر،  انطباق سازگاری و برای سیستم

سازگاری این،  باشد   می              تغییر حال در همواره و  پویا  یند آفر یک باید  سیستم انطباق و فرایند 

به   و محیط  با رابطه سازگار به و درونی مناسب کارکرد به پایدار سیستم بنابراین.  حساس در نظر گرفته شود

به   مجموع در تا است نیازمند (  با محیط  تعامل در)  بیرون  در پایداری به و درون در پایداری به بهتر عبارب

 .  (47-48، 1385، زاهدی و نجفی) کند  عمل  پایدار سیستم عنوان

       تقسیم(  و بنیادین مدب بلند )  عمیق و(  نمادین و مدب کوتاه)  1سطحی  پایداری به پایداری،  دیگری منظر از

 و  شود می متمرکز منابع به مصرف توجه با جایگزین های استراتژی و کارایی روی سطحی پایداری. شود می

 هدف را درمانی حل های راه،  مسائل حل و برای پذیرد می پرسش بدون را جامعه در غالب اهداف معمولاً

 لازم های سیستم و نموده ارزشیابی بالاتر های ارزش  با در ارتباط را اهداف،  عمیق پایداری.  کند  می گذاری

 .  (49، همان)  کند  می طراحی اهداف این به دستیابی برای محدودیت های اکولوژیکی به توجه با را

ست تا از طریق آن بتوان  پایداری سازمانی موضوعی به معنای حفظ و توسعه عملکرد سازمان در بلندمدب ا

توسعه پایدار را چنین  ،  کمیته جهانی محیط زیست و توسعه .  نفعان را در طول زمان به دست آوردرضایت ذی

بدون آنکه حق و توان نسل آتی را  ،  کند: پیشرفت و توسعه ای که نیاز نسل فعلی را برآورده سازد  می   تعریف 

یک سازمان اگر بخواهد    ، به طور کلی.  در تحقق نیازهایش از محیط زیست و منابع طبیعی به مخاطره اندازد

  باید نه تنها در زمان حال بلکه در آینده نیز خوب کار کند و همواره سعی در کسب رضایت گروه ،  پایدار بماند 

ذیهای   باشد متعدد  داشته  سازمان.  نفعان  مالی ،  پایدارهای    در  منافع  بین  توازن  ایجاد  ،  اقتصادی،  هدف 

در دو دسته کلی عوامل داخلی و  ها    ل پایداری سازمانعوام.  اجتماعی و زیست محیطی در بلندمدب است

عوامل داخلی به عواملی اعم از توسعه و پیاده سازی ساز و کارهای انگیزشی  .  گیرند   می  عوامل خارجی قرار 

خلاقیت توسعه  منظور  به  پایدارهای    کارکنان  عملکرد  افزایش  و  کارکنان،  پایداری  سلامت  بهبود  ،  بهبود 
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یا،  شرایط کاری انرژیدست  اثربخشی  به  مقابل ذی  های    نوآوری،  کاهش هزینه ها،  بی  تعهد در  فناوری و 

دارد اشاره  پایداری.  نفعان  خارجی  عوامل  که  حالی  متفاوب ،  در  محصولاب  عرضه  مانند  و  ،  عواملی  ترویج 

مقابل ذی  و تعهد در  ، پذیرش قوانین و مقرراب کاری بین المللی،  نهادینه سازی فرهنگ درست مصرف کردن

نفعان در هر دو مجموعه عوامل داخلی و  عامل تعهد در مقابل ذی،  چنان که گفته شد .  گیرد می نفعان را در بر 

قرار پایداری  ذی.  گیرد  می  خارجی  از  پایداریمنظور  یران و کارکنان  مد ،  سهام داران،  نفع در عوامل داخلی 

ذی مفهوم  و  پایداریهستند  خارجی  عوامل  در  افرا ،  نفع  دربر عموم  را  جامعه  سازمانی  .  گیرد  می  د  پایداری 

مان در بلند مدب  پایداری سازمان به منافع درازمدب سازمان و اینکه ساز.  نیازمند نظام راهبری پایداری است

ذی رضایت  کند بتواند  جلب  را  دارد،  نفعان  دیگر.  توجه  طرف  پ،  از  منافع  راهبری  تامین  به چگونگی  ایداری 

بر هدایت و کنترل صحیح  ها    سیاست،  مجموعه روش ها،  م راهبرینظا.  پردازد  می  نفعان ذی ناظر  قوانین  و 

تجربه کشورهای در حال توسعه و  .  دهد   می  است که الگوهای مدیریت سازمانی را تحت تاثیر قرارها    سازمان

توسعه  .  را بیش از پیش اثباب کرده استها    ضرورب وجود این نوع سازمان،  توسعه یافته در بیش از نیم قرن

گروه همه  زندگی  سطح  بردن  بالا  و  انسان  نیازهای  تامین  برای  نیازها  ،  شود  می  مطرحها    اجتماعی  این 

دولت و  بوده  نامحدود  و  نیستند ها    گسترده  آنها  تامین  به  قادر  تنهایی  دیگر.  به  از  ،  از طرف  توسعه  مفهوم 

مشخص شده است که بدون مشارکت فعال  کارکردهای اقتصادی به توسعه فراگیر و پایدار تغییر جهت داده و  

 .  (30-31،  1395،  قوجاخانلوزارع) رسیدن به ثباب امکان پذیر نمی باشد ، مردم

سازی    ها؛ اجتناب از ساده  پرداختن به علت شکست،  نظران   از نظر صاحب  شالوده و زیربنای پایداری سازمانی

کیفیت   به  نسبت  بودن  رویدادها؛ حساس  از حد  انجام میبیش  که  انعطاف  اقداماتی  و    گیرد؛  افراد  پذیری 

است خبرگی  و  مهارب  به  احترام  منعطف؛  و  مسطح  ساختارهای  وجود  کور  .  سازمان؛  نقاط  فرایندها  این 

اجازه به شکست  را که  برای پذیرش تغییراب  افراد  و خودداری  فاجعه  دهد   می  مقاومت  پیامدهای  انگیز    تا 

 .  (106،  1396،  پهلوان صادق) د نده کاهش می ،  تولید نماید یا انباشته سازد
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های پنهانی شکست برای جامعه غیر قابل قبول    زیرا هزینه،  باید از خطا یا شکست اجتناب ورزند ها    سازمان

بار مواجه گردند و سازمان خود را با هنجارهای    های وقایع مصیبت  باید با هزینه ها   مدیران سازمان.  باشد   می

  مسئولیت ،  پاسخگویی،  شامل فرهنگ امنیت ها    اینگونه فرهنگ.  های پایدار استحکام بخشند   قوی از فرهنگ

کنند تا    ایدار فعالانه کوشش می پهای    نست که سازماآن انکته مهم در تئوری سازمانی  .  د باش   پذیری می 

بگذارند  سر  پشت  را  بحرانی  درباره ،  موقعیت  بینش  از  مهمی  منابع  آنها  که  معناست  بدان  این  شرایطی    و 

بنابراین  .  گردد  هستند که تحت آن شرایط اینرسی و سکون یک وضعیت طبیعی برای سازمان محسوب نمی 

امور  پایدارهای    سازمان مورد  و مدبرانه مستمر در  متفکرانه  فراهم می،  با مذاکراب  را  ارزشمندی    اطلاعاب 

معمولاً از تمایلشان به سمت اینرسی    ها  وسیله آن سازمانه  است که ب  شیوه ای آورند که آن اطلاعاب درباره  

  انطباق  برای وقوعگیرد که    وسیله مدیریت اثربخشی انجام میه  و این ب ،  آورند   می   و سکون ممانعت به عمل

هایی که سیستم    دانند که آنها در زمینه تمامی روش   های پایدار می   بهترین سازمان.  کند   می  تلاش پذیری  

های شکست ممکن را    دانند که تمامی وضعیت   آنها می.  تجارب کافی ندارند ،  تواند شکست دهد   آنها را می

های اعتماد بیش از حد به    آنان درک عمیقی در مورد مسئولیت .  توانند درک نمایند   استنباط نکرده و نمی 

شیاری و  وه.  د نمای  ایجاد می،  نهفته استها    شیاری مداوم را که در تمرینواین درک شکلی از ه.  خود دارند 

  موفقیت سازمان .  د نده  پرتی زیربنای پایداری را تشکیل می   کاهش گیجی و حواس ،  توجه گسترده ،  زیرکی

به کوشش و  رویدادهای غیرمنتظره  به مدیریت  پایدار  اقداماب هشیارانه  ممهای مص  های  برای    می   باز شان 

ای  گردد  که  معناست  بدان  این  سازمانو  گونه   ن  به  را  میای    خودشان  متوجه    کنند   سازماندهی  بهتر  که 

های پایدار در برابر    که چگونه سازماننکته    این.  د رویدادهای غیرمنتظره در هنگام شروع یا توقف آن گردن 

و موجب تسریع یافتن    بودهمداوم    یهای هشیار  تمرین  وابسته به،  کنند   رویدادهای غیرمنتظره مقاومت می

به طور مستمر در   باید های پایدار  سازمان یاعضا. سازد را تسهیل میگردد و یادگیری از تجارب   بهبودی می

باشند تا بتوانند در برابر    درگیرشان    صلاحیتارتقای  و الزامی خود به خاطر  حرفه یا مستمر    یادگیریرشد و  

به    پایدار  های  تفکر عمده در مورد مفهوم سازمان  یک .  آمده آگاه بوده و پاسخگو باشند   پیش  های  موقعیت
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در   که  دارد  اشاره  از تفکری  ای  گونه  انعطافها    سازمان  آن  و  پاسخگویی  از  بالایی  جهت  سطوح    پذیری 

محیط  وجود و حفظ فرهنگ و  ها    در این سازمان،  دهند   می  را نشانارتباط و توانمندسازی مطلوب    ی برقرار

 .  (107-108، همان) رود شمار می ه الزامی ب ای امریحرفه  یادگیری 

 

 عملکرد پایداری سازمانهای  شاخص 1-6-2

ذی تصور  اساس  از یک شرکتبر  به    می  زمانی یک شرکت،  نفعان  قادر  که  باشد  داشته  فعالیت  تداوم  تواند 

نفعان خود باشد که از طریق مدیریت عملکرد پایدار به  ابط پایدار و بادوام با تمامی ذیحفظ و تقویت رو،  ایجاد

محرکعملکرد  .  آید   می  دست برای  ابعاد  تمامی  در  شرکت  عملکرد  از  است  عبارب  سازمان  های    پایداری 

ارزش  زنجیره  بالادست  عملکرد  از  و  رفته  فراتر  سنتی  مرزهای  از  که  شرکت  کنندگان)  پایداری  تا  (  تامین 

،  ریاز دیدگاه سنتی به دیدگاه پایدا،  با تغییر نگرش به عملکرد.  شود  می  را شامل(  مشتریان)  پایین دست آن 

بلکه تحقق اهداف اجتماعی و زیست محیطی  ،  گردد  می  عملکرد نه تنها شامل دست یابی به اهداف اقتصادی 

این نکته حائز اهمیت است که سیستم ارزیابی عملکرد صرفاً نباید از نقطه نظر مالی  .  گیرد  می  را نیز دربر 

قرار گیرد توجه  از.  مورد  انواع مختلفی  باید  ارزیابی عملکرد  تا  های    شاخص  سیستم  را شامل شود  عملکرد 

توازن وجود  ،  مختلف های    لذا باید بین شاخص .  مهم برای موفقیت سازمان را پوشش دهد های    تمامی جنبه

بلندمدب و  مدب  کوتاه  نتایج  روی  بر  متناسب  طور  به  یعنی  باشد  عملکرد،  داشته  مختلف  ،  هزینه)  انواع 

تمرکز داشته  (  عملکرد کلی و بخشی)  مختلف عملکردهای    جنبهو  ،  (انعطاف پذیری و غیره،  تحویل ،  کیفیت

ان،  شاخص عملکرد پایداری باید هدف مشخص .  باشد  ا برای  داز مشخص و چارچوب زمانی مشخصی رچشم 

، ارزیابی پایداری باید از اهداف استراتژیک نشاب گرفته باشند های    سیستم.  دست یابی به اهداف داشته باشد 

زمان ممکن است فعالیت هایی را مورد پشتیبانی قرار دهد که اثر معکوسی بر اهداف  سا،  در غیر این صورب 

برای عملکرد پایداری لازم است که موضوعاب اساسی مرتبط در سه بعد مفهومی رفاه بشر  .  استراتژیک دارند 

 .  د آتی و رفاه بشر در هر مکانی شناسایی و اندازه گیری شونهای  رفاه بشر در زمان، در حال حاضر
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 عملکرد پایدار سازمان عبارتند از: های  شاخصهای  ویژگی

 (  باید در شناسایی تغییراب عملکرد مفید باشند ها  شاخص) قابل مقایسه و قابل اندازه گیری بودن -

بهبود عملکرد و افزایش اثربخشی  های    گزینه،  باید سازمان را در شناسایی زیان هاها    شاخص)  معنادار بودن -

 (  گیری یاری کنند تصمیم  

 (  پایداری را تحت پوشش قرار دهند های  باید تمامی جنبهها  شاخص) جامعیت-

 (  اندازه گیری مشابهی را برای ردیابی تغییراب به کار گیرند های  باید به طور مداوم روش ها  شاخص)  تداوم-

 (  جلوگیری کنند باید واضح بوده و به ویژه از عدم درک صحیح ها  شاخص) شفافیت-

-33،  1395،  قوجاخانلوزارع)  (باید تا حد معقولی دارای کارایی منابع و عملکرد باشند ها    شاخص)  کارایی-

32)  . 

 

 اقتصادی   1-1-6-2

  آینده حاصلهای    رویکرد اقتصادی در پایداری سازمانی از طریق پس انداز منابع ارزشمند ضروری برای نسل

این رویکرد در ادبیاب توسعه پایدار بسیار  .  (منصفانه و برابر میان نسل ها  یعنی اجرای اصل توزیع )  شود  می

این رویکرد  .  توان به تجزیه و تحلیل استفاده از منابع طبیعی تجدیدپذیر اشاره کرد می  از جمله ،  مشهود است

کمیاب کاربرد  در واقع مبتنی بر نظریه مطلوبیت و اثربخشی اقتصادی است که در استفاده مطلوب از منابع  

توان به مسائل مرتبط    می   آن جمله  اما موضوعاب متعدد دیگری نیز در این راستا مطرح شده اند که از ،  دارد

نظیر منابع زیست محیطی اشاره  ها  و ارزیابی انواع ارزش ،  تغییرهای  شناسایی انواع و قابلیت، با حفظ سرمایه

 .  (48،  1395، قوجاخانلوزارع ) کرد 
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برگشت  ،  رشد فروش ،  عملکرد پایداری اقتصادی اغلب بر مبنای عوامل سود و زیان مانند رشد سود سنجش  

یا دارایی  از کسر مالیاب،  سرمایه  و سایر عوامل  ،  بازاریابیهای    هزینه،  حمل و نقل های    هزینه،  درآمد پس 

 .  (2، 2019، 1زواوی و وهاب ) آید  می مالی و اقتصادی به اجرا در

 

 زیست محیطی  2-1-6-2

سیستم تحکیم  محیطیهای    اصل  کسب،  زیست  عملیاب  در  اقتصادی  و  اصلی  ،  کار  اجتماعی  مایه  درون 

این اصل از آن جهت ضرورب دارد که مفهوم پایداری با کمک به شکوفایی کسب و  .  پایداری سازمانی است

نیازهای آتی برای  ایجاد محدودیتی  ادامه  ،  کار بدون  سنجش  .  آورد  می  فعالیت کسب و کار را فراهمامکان 

منابع طبیعی مصرفی میزان  بر طبق  معمولاً  زیست محیطی  توسط  ،  پایداری  مانده  بر جای  پسماند  و  بقایا 

تخلیه مواد  ،  تخلیه نیتروژن،  و نیز هر هزینه یا فعالیت زیست محیطی دیگری مانند دورریزها،  عملیاب شرکت

،  آموزش اکولوژیکی های    هزینه،  زیست محیطی های    و مشوقها    ه جوییصرف ،  مصرف مجدد فاضلاب ،  جامد 

 .  (1-2،  2019، زواوی و وهاب)  گیرد می صورب ، زیست محیطی و غیره بدسترسی به اطلاعا

محیط  باهای    تقابل فعالیت و تعارض حاصل و مسائل امروزی اساسی ترین از یکی محیطی زیست مشکلاب

اکوسیستم   روابط  خوردن هم به و طبیعت و انسان ناسازگاری میان و تعادل عدم روند  این نتیجه است؛ طبیعی

 قرار بیشتر فرسایش و نابودی  معرض در محیط طبیعی  های   ارزش  و مظاهر،  شهرها گسترش  با.  بود خواهد 

 دهه سه طی محیطی زیست پایداری موضوع.  اند  شده محروم طبیعیهای    جاذبه از شهرنشینان است و گرفته

 برای و تقاضا بودهها  دولت و بخصوص محققین افراد از بسیاری توجه مورد ای ویژه به طور قرن بیستم پایانی

 برای فعالیتی که هرگونه از آنجا.  بیست و یکم است قرن در بشریت فراروی چالش مهم ترین پایدار توسعه

 آن منابع زیست و محیط  وضعیت لذا،  یابد   می  تحقق زیست محیط  انسانی در توسعه و زندگی ارتقای کیفیت

 
1 Zawawi and Wahab 
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 توسعه بدون درباره بحثی هر،  اساس  این بر.  بود خواهد  توسعه تاثیرگذار فرایند  بر ناپایداری یا پایداری نظر از

 .  (63-64، 1393،  ملکی و همکاران) شود  می تلقی  ناتمام، محیطی زیست پایداری مفهوم به توجه

وظیفه اولیه  ،  بر طبق این رویکرد.  زیستی و فیزیکی توجه داردهای    رویکرد زیست محیطی به ثباب سیستم

در این  .  مختلف اقتصادی استهای    طبیعی در فعالیتهای    سیستمهای    تعیین محدودیت،  توسعه اقتصادی

زیرسیستم،  مورد ضروریها    حیاب  اکوسیستم  کل  جهانی  ثباب  اقتصادی  نگاه  در  .  باشد   می  در  بنابراین 

این رویکرد در  .  وع زیستی کافی است بدانیم که هیچ چیزی نمی تواند جای آن را بگیرداهمیت حفاظت از تن

تنوع زیستی را متذکر با استفاده بی ملاحظه در تعیین ارزش  از زاویه  .  شود   می  واقع مخالفت  تاکنون تنها 

واردی وقتی  در چنین م.  به مسائل محیطی توجه شده است،  فنی و علل مسائلی که اخیراً شناسایی شده اند 

حمایت  های    پیشرفت،  و موانع قلمروی آنها نامشخص تلقی گردد،  علل مسائل زیستی خیلی پراکنده باشند 

نقش مهم توسعه اقتصادی با تاکید بر  ،  در چنین مواقعی.  زیست محیطی به شدب کند و اندک خواهند بود

 .  (48،  1395، قوجاخانلوزارع)  شود می  ابقا ، مدیریت زیست محیطی

 

 اجتماعی  3-1-6-2

. عوامل فیزیک مختلفی را با پایداری اجتماعی مرتبط دانسته است،  ادبیاب تحقیقاتی موجود درباره پایداری

برنامه ریزی مرتبط دانسته اند ،  به عنوان مثال با  تعلیم.  محققین پیامدهای پایداری اجتماعی را  ،  آموزش و 

حفظ  ،  کیفیت زندگی و رفاه،  سلامت ،  مشارکت و دموکراسی محلی،  عدالت اجتماعی بین نسلی و درون نسلی

و اشتغال  ،  تعامل اجتماعی،  انسجام اجتماعی،  نظم اجتماعی،  توزیع عادلانه درآمد ،  امنیت،  سرمایه اجتماعی

 .  (3،  2017، 1ایزنبرگ و جبارین )  در فهرست عوامل پایداری اجتماعی عنوان شده اند 

مواجهه میان توسعه و هنجارهای اجتماعی مسلط و تلاش برای  ،  ی مردم گرافرهنگ -مفهوم پایداری اجتماعی

مختلف و تضمین بقای  های    این رویکرد برابری نسل.  کند   می  اجتماعی را منعکس های    حفظ ثباب سیستم

 
1 Eizenberg and Jabareen 
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توسعه  ،  برای این منظور.  دهد   می  همچنین تغییر احتمال تعارض ویرانگر را مورد توجه قرار،  تنوع فرهنگی 

کند    می   این اصل مسئولیت مشترک جهانی و مبنای فرهنگی را طلب .  شود  می  پایدار عدالت اجتماعی دنبال

های    بدون توافق قوی درسطح محلی برای تعیین اولویت،  در عمل.  و با توسعه محلی ارتباط تنگاتنگی دارد

توان اصول    می  بنابراین.  محیطی و اجتماعی غیرممکن است،  اقتصادیهای    ارتباط با سیستم،  توسعه پایدار

باید زمینه  ،  ثباب  مبنایی مدیریت توسعه پایدار اجتماعی را چنین مطرح کرد: برای تحقق توسعه اجتماعی با

برای مشارکت وسیع مردم در تصمیم گیری پایدار  .  فراهم نمودها    را  تنظیم اصول عمومی مدیریت توسعه 

در  .  اقتصادی و اجتماعی است،  سه سیستم زیست محیطیمستلزم تجزیه و تحلیل توسعه پایدار با مواجهه  

است که با استفاده  ها   حداکثر نمودن اهداف از نقطه نظر همه سیستم، هدف مشترک توسعه پایدار، این مورد 

اجتماعی و زیست  ،  اقتصادیهای    تبادلی که میان اهداف متعدد سیستم،  شود  می  ایجاد ،  از فرایندهای مبادله 

گردد و با ارزیابی آنها از طریق بهینه سازی فرایندهایی که در قلمرو فردی و در محدودیت   می  محیطی ایجاد 

 . ( 49، 1395، قوجاخانلوزارع ) گیرد  می زمانی فردی صورب 

هستند که الگوهای سازمان  ها    انسان،  بازیگران اصلی در فرایند توسعه،  جامعه شناسانهای    بر اساس دیدگاه

و تدابیر مناسب در جهت دست یابی به توسعه پایدار نقش عمده  ها    یین راه حلاجتماعی آنها به منظور تع

،  دهد که بی توجهی به عوامل اجتماعی در خلال فرایند توسعه  می  تجربه نشان،  در واقع.  د نکن   ی ای را ایفا م

 . سازد  می گوناگون توسعه ای را با مخاطره جدی مواجه های  و پروژهها  اثربخشی برنامه

اجتماعیدر   نیست،  توسعه  نظر  مورد  تغییر جامعه در کلیت آن  و  تغییر  .  دگرگونی  بر  بیشتر  اساسی  توجه 

تا اینکه تغییر در یک سازمان و یا نهاد اجتماعی  ها    بهبود زندگی و ارزیابی جریان و تحول اجتماعی است 

پاسخ گویی به  ،  بوده  توسعه اجتماعی در جهت بهبود کیفیت زندگیهای    از طرفی استراتژی.  صورب پذیرد

نیازهای  ،  نیازهای رفاهی ،  توسعه اجتماعیهای    استراتژی،  از این رو.  دهد   می  نیازهای انسانی را مد نظر قرار

نیاز در تطبیق پذیری و نیاز به رشد و ترقی را که در مجموع از عمده ترین نیازهای انسان  ،  فرهنگی و روانی

توان اعلام کرد که پایداری اجتماعی به    یدر نهایت م.  دهد   می  قرارمورد توجه  ،  در جامعه جدید بوده است
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مدل هایی  ،  که برای دست یابی به این هدف،  جامعه و جوامع توجه داشته است،  چگونگی ارتباط میان افراد

انتخاب توسعه  فیزیکی موجود.  شود  می  از  به مرزهای  با توجه  اجتماعی ،  البته  پایداری  باید گفت  در عمل 

اجتماعی افراد و جامعه بوده و لذا دامنه ای  های  همچون عرصه، ز اقداماتی در زمینه موضوعاب اساسیناشی ا

برای  ،  در این میان.  گرفته استمینه زیست محیطی و فضایی را دربر در زها    و نابرابریها    از توسعه مهارب

سنتی معیارهای  از  غیر  اجتماعی  پایداری  و سلامتی ،  سنجش  عدالت  از  ت  می  مانند  مفاهیم جدیدتری  وان 

 .  (158-159، 1392،  نسترن و همکاران) رفاه و کیفیت زندگی را سنجش و ارزیابی کرد، جمله شادی

عملکرد اجتماعی اشاره به تاثیر فیزیکی شرکت بر جامعه محلی و بر کارکنان دارد و به عنوان مثال بر طبق  

از دست رفته یا  ،  رضایت کلی مشتریان ،  عرضهاطمینان دهی  ،  فراوانی آسیب ها،  زمان  کار  نیروی  ثباب در 

کارکنان ،  امنیت شغلی اشتغال،  هزینه حفظ سلامت  و کارهای    تعداد شراکت،  نرخ  کارکنان  ،  کسب  درصد 

 .  (2، 2019، زواوی و وهاب)   شود می مرتبط با کار و غیره سنجیدههای   دچار بیماری

 

 پیشینه تحقیق  7-2

 تحقیق پیشینه داخلی  1-7-2

ای یادگیرنده جامعه رابطه ساختاری الگوی(  1396)  پهلوان صادق • نقش  با  سازمانی پایداری و حرفه 

 با،  این تحقیق.  عالی ارائه نمود آموزش  نظام در آمیخته پژوهش سازمانی را در یک هشیاری ای واسطه

،  سازمانی هشیاری واسطه ای نقش با سازمانی پایداری و حرفه ای یادگیرنده جامعه ارتباط شناسایی هدف

 هیأب خبرگان،  کیفی جامعه.  بود کاربردی و،  متوالی  اکتشافی،  عالی آموزش  نظام در آمیخته پژوهشی

گلوله   نمونه گیری با  مدیریت علم خبره  14نمونه،  تهران دولتی دانشگاه های مدیریت  علمی دانشکده های

 مدیریت گروه های علمی هیأب اعضای،  کمی جامعه.  بود ساختاریافتهنیمه   مصاحبه  اجرا با و معین برفی

 نمونه گیری با علمی هیأب عضو 226 نمونه،  (عضو351)  تهران دولتی های  دانشگاه مدیریت دانشکده های
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 سازمانی پایداری،  حرفه ای یادگیرنده جامعه ابزار با اجرا و دسترس   در صورب به،  دو مرحله ای خوشه ای

 پژوهش ابزار پایایی و روایی.  بود  1393-1394های    در طی سال سازمانی هشیاری محقق ساخته ابزار و

 از،  کیفی  بخش هشیاری در شاخص های تدوین جهت  متون تحلیل برای.  در حد مطلوبی تخمین زده شد 

 و الگویابی تأییدی و اکتشافی عاملی تحلیل،  کمی آماری تحلیل روش های.  استفاده گردید  باز کدگذاری

 یادگیرنده جامعه مستقل مکنون سازه یک شامل ساختاری معادلاب الگویابی.  بودند  ساختاری معادلاب

 تأثیر از  حاکیها    یافته .  بود سازمانی پایداری و  سازمانی هشیاری  وابسته مکنون  سازه  دو و ای  حرفه 

 و معنادار  تأثیر سازمانی و پایداری سازمانی بر هشیاری  بر حرفه ای یادگیرنده مستقیم جامعه و معنادار

با   ایه  حرف یادگیرنده جامعه مستقیم تأثیر بیانگر نتایج.  سازمانی بود پایداری بر  سازمانی مستقیم هشیاری

پذیری مضامین ای یادگیری بر تمرکز با  مشارکت،  یادگیری برای جمعی مسئولیت   هشیاری بر حرفه 

، شناخت توسعه و مشروط یادگیری،  پاسخ گویی، انعطاف پذیری،  چابکی و عمل سرعت با مفاهیم سازمانی

 با ذهنی دغدغه،  عملکرد به نسبت حساسیت مضامین با سازمانی پایداری بر  و رویی  گشاده  و اعتماد

 در سازمانی هشیاری مستقیم تأثیر نیز،  تفاسیر ساده سازی عدم،  تخصص گرایی ،  انعطاف پذیری،  شکست

 .  بودند  سازمانی پایداری یریشکل گ

• ( همکاران  و  استراتژی(،  1396احمدی  »همسوسازی  عنوان  با  خود  پژوهش  منابع  های    در  و  تجاری 

نتیجه   این  به  تهران«  کاربردی  علمی  دانشگاه جامع  در  استراتژیک  مرجع  نقاط  تئوری  مبنای  بر  انسانی 

کاربردی تهران، استراتژی تفکیک و تمایز  رسیدند که درحال حاضر استراتژی تجاری دانشگاه جامع علمی  

و استراتژی منابع انسانی آن، استراتژی پدرانه است. طبق سناریوهای پیشنهاد شده، دانشگاه جامع علمی  

یا باید با    کاربردی تهران یا باید استراتژی تجاری اش را از تفکیک و تمایز به تمرکز و هزینه تغییر یابد و

ا منابع  ترکیبی  استراتژیاستراتژی  از  ای  آمیخته  کارگیری  به  در  سعی  پیمانکارانه  های    نسانی  و  پدرانه 

نماید تا بتواند هم وضعیت جاری خود را دچار خلل نکند و هم بتواند همسو با استراتژی تجاری خود عمل  

 نماید. 
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در پوژوهش خوود بوا عنووان »شناسوایی عوامول و   (1394فروزنده دهکردی، لطف الله و همکاران ) •

البلاغه«، به این نتیجه رسویدند کوه های مؤثر بر همسویی اهداف فردی کارکنان و سازمان در نهجلفهمؤ

یکی از منازعاتی که از گذشته تاکنون بین سازمان و کارکنان وجود داشته، چگونگی تلفیق و همسوویی 

ق اهودافش بوا بین اهداف فردی کارکنان و سازمان است. زیرا در صورب عدم همسویی، سازمان در تحق

 19جمع آوری شده، از میان  های    رسد. با توجه به دادهمشکل مواجه شده و اثربخشی آن به حداقل می

مؤلفه که تأثیر زیادی بر همسویی اهداف فردی و سازمانی داشتند مشوخص و   14مؤلفه شناسایی شده،  

یطی به عنوان متغیرهای الب سه عامل ساختاری، رفتاری و محریح و بر مبنای مدل سه شاخگی در قتش

گر تفکیک گردید. این تحقیق اهمیوت مراجعوه بوه منوابع مستقل و عامل ارزشی به عنوان متغیر تعدیل

 دهد. دینی و اسلامی در حل مسائل سازمانی و مدیریتی را نشان می

جنوبی را  عوامل موثر بر همسویی اهداف فردی و سازمانی در مجتمع گاز پارس  (  1394)  کلهری فدایی •

در  .  بررسی و ارزیابی عوامل موثر بر همسویی اهداف فردی و سازمانی بود،  هدف این تحقیق.  بررسی نمود

،  شفافیت،  معنویت در محیط کار،  شاخص یعنی مدیریت بر مبنای ارزش   8کلیه عوامل در قالب  ،  این راستا

پرداخت انگیزشی  کنترل،  نظام  و  محیطی،  نظارب  اطمینان  اهداف  مدیریت  ،  عدم  همسویی  و  مشارکتی 

گردید  مطرح  سازمانی  و  استفاده.  فردی  مورد  تحقیق  بود-توصیفی،  روش  بین  .  پیمایشی  در  تحقیق  این 

نتایج تحقیق نشان دادند  .  کارکنان ستادی مجتمع گاز پارس جنوبی به عنوان جامعه آماری صورب گرفت

اهمیت قابل توجهی برخوردار هستند و    که کلیه عوامل ذکر شده در همسویی اهداف فردی و سازمانی از 

برقرار معناداری  رابطه مستقیم  و سازمانی  اهداف فردی  و همسویی  آنها  تفاوب  ،  همچنین.  باشد   می  بین 

جنسیت بین  و  ،  سن ،  معناداری  فردی  اهداف  همسویی  و  کارکنان  استخدامی  وضعیت  و  خدمت  سابقه 

نیامد  دست  به  وضع.  سازمانی  و  تحصیلی  وضعیت  بین  و  اما  فردی  اهداف  و همسویی  کارکنان  تاهل  یت 

 .  سازمانی تفاوب معناداری وجود داشت
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طراحی مدل مفهومی همسویی اهداف فردی و  در مطالعه ای به  (  1393)  فروزنده دهکردی و همکاران •

با تاکید بر رویکرد ارزشی طراحی مدل مفهومی همسویی  ،  هدف از انجام این تحقیق.  پرداختند   سازمانی 

بر ارزش  تاکید  با  از نظر هدف .  اسلامی بودحاکم در مدیریت  های    اهداف فردی و سازمانی  ،  این تحقیق 

و متغیرهای مهم تاثیر گذار بر همسویی  ها    شاخص.  بودتوصیفی  ،  بنیادی و از نظر چگونگی تحلیل داده ها

و مبنای روش دلفی قرار    اکتشافی استخراج شد   های   اهداف با استفاده از مطالعاب کتابخانه ای و مصاحبه

نفر از اساتید و    25شاخص شناسایی شده در غالب پرسشنامه دلفی در اختیار    59،  در این تحقیق.  گرفت

دور چهار  در  آن  تکرار  با  که  گرفت  قرار  مدیریت  رشته  در  دانشگاه  و  حوزه  نهایت  ،  متخصصان    32در 

داشت سازمانی  و  فردی  اهداف  برهمسویی  زیادی  تاثیر  که  عامل  شاخص  سه  غالب  در  و  مشخص  ند 

و عامل ارزشی به عنوان عاملی تعدیل گر تفکیک و  ،  رفتاری و زمینه ای به عنوان عوامل مستقل ،  ساختاری

 .  مبنای طراحی مدل مفهومی تحقیق قرار گرفت

در پژوهش خود با عنوان »طراحوی مودل مفهوومی همسوویی   (1393فروزنده دهکردی و همکاران ) •

اهداف فردی و سازمانی با تأکید بر رویکرد ارزشی« به این نتیجه رسیدند که عوامول ارزشوی بوه عنووان 

آن دارای هوای    نمایود، بطوریکوه شواخص  می  متغیری تعدیلگر، نقش تعیین کننده ای در همسویی ایفا

 عوامل بوده و در میان آنان کار برای رضای خدا دارای بیشوترین اثوربیشترین نمره میانگین در مجموعه  

باشد. بدون شک، سطح دانش و تعهد اسلامی افراد در درون سازمان، شیوه و نوع ارتباطاب سازمان و   می

 نیز میزان معلوماب رسمی و تخصصی افراد ذیربط در میزان همسویی اهداف دخیل است. 

در پژوهش خوود بوا عنووان »شناسوایی و اولویوت بنودی عوامول موؤثر   (1393دیواندری و همکاران ) •

تجاری و اقداماب مدیریت منابع انسانی با رویکرد اقیوانوس آبوی بوا تکنیوک های   برهمسوسازی استراتژی

تجواری و هوای  های تأثیرگذار بر همسوسازی استراتژیالکتره به این نتیجه رسیدند که مهمترین شاخص

ع انسانی در سازمان با رویکرد اقیانوس آبی، به ترتیب عوامل مدیریتی، عوامل مرتبط اقداماب مدیریت مناب
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با کارکنان، بسترهای سازمانی، جایگاه سازمان در منحنی عمر، عوامل محیطی نزدیک و عوامول محیطوی 

 اند. دور بوده

دانش را   رویکرد مدیریت با سازمانی پایداری درجه ارتقای و سنجش الگوی(  1389)  افرازه و همکاران •

 سازمان توسط  سازمان که پایداری مدیریت الگوی آخرین،  بر طبق این تحقیق .  مطرح و بررسی نمودند 

 ارتقای و سنجش برای الگویی،  حل مسأله الگوریتم قالب در سپس و معرفی،  شده ارائه استاندارد جهانی

 دانش مدیریت بر شده ارائه الگوی اساس .  پیشنهاد گردید  مدیریت دانش رویکرد با سازمان پایداری درجه

  52پایداری   درجه،  شده ارائه الگوی  تأیید  و اعتبارسنجی منظور به .  شد  استوار محیطی سازمان تغییراب

 این الگو از استفاده با تولیدی ماهیت و تخصص مورد نظر تحقیق از لحاظ ساختار دارای دولتی سازمان

 پایداری و محیطی تغییراب،  مدیریت دانش بین بالای همبستگی،  بررسی نتایج.  گرفت قرار ارزیابی مورد

 .  تایید نمود را سازمان

.  سازمانی را مورد بررسی قرار دادند  و فردی اهداف نسبی همسوسازی(  1388)  سیدجوادین و پورولی •

.  گیرد بررسی مورد سازمانی و  فردی اهداف نسبی همسوسازی بر مؤثر  عواملدر این تحقیق تلاش شد تا  

،  کاری محیط  در معنویت،  ارزش  مبنای بر شاخص یعنی مدیریت هفت قالب در عوامل کلیه راستا  این در

انگیزشی،  شفافیت  مطرح مشارکتی مدیریت  و،  محیطی اطمینان عدم،  کنترل و نظارب،  پرداخت نظام 

 شرکت در شاغل کارکنان را آماری جامعه و بود پیمایشی -توصیفی مورد استفاده تحقیق روش .  گردیدند 

دادند  ملت بهساز اندیشه و  طرح نمودند  تحقیق  نتایج.  تشکیل   در  شده ذکر  عوامل کلیه  که مشخص 

اهمیت سازمانی و فردی اهداف نسبی همسوسازی  رابطه آنان بین و هستند  برخوردار توجهی قابل از 

 .  دارد مستقیمی وجود و معنادار

در پژوهش خود با عنوان »طراحی الگوی همسوسازی استراتژی مودیریت ،  (1386)  همکارانطبرسا و   •

منابع انسانی و استراتژی کسب و کار« به این نتیجه رسیدند که همسوسازی در بیانی سواده و عملیواتی 

در فضای مدیریت منابع انسانی استراتژیک عبارب است از: همسو کردن و ایجواد سوازگاری سواختاری و 
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کسوب و کوار کوه حاصول آن در هوای    مدیریت منابع انسانی و استراتژیهای    حتوایی میان استراتژیم

مودل مفهوومی موذکور مشوتمل بور شوش بعود پوارادایم . دستیابی به مزیت رقابتی پایدار اسوت،  نهایت

هوای   تعودیل کننوده،  عناصور همسوشوونده،  همسوسوازهوای    زیرسواخت،  رویکرد همسوساز،  همسوساز

 . و نتایج همسوسازی و سی مؤلفه استهمسوسازی 

اسازی اهداف فوردی و ش خود با عنوان »سازوکارهای همراستدر پژوه  (1385)  نیا و همکارانجعفری •

سازمانی به صورب عملیاتی و اجرایی در شرکت فوولاد مبارکوه اصوفهان« بوه ایون نتیجوه رسویدند کوه 

میوانگین ، اطلاعواب شورکت فوولاد مبارکوهباشد و طبق  می درصد  57/61میانگین تحقق اهداف فردی  

درصد است که از جمع اهداف فردی و اهداف سازمانی و تقسیم آن بر عدد دو   87تحقق اهداف سازمانی 

توان بندی مذکور میبا مقایسه این عدد با تقسیم.  درصد حاصل شده است  74همراستایی کلی به میزان  

مبارکه از همراستایی متوسط بین اهداف فردی و سازمانی برخووردار گیری نمود که شرکت فولاد  نتیجه

 . است

 

 پیشینه خارجی تحقیق -2 -7 -2

همکاران  • و  عنوان    (2020)  1کیم  با  را  از    ادراک  ر یتأثتحقیقی  بر    کیاستراتژ  همسویی کارمندان 

تحقیداریپا ا  های  شرکت  یتجرب  ق ی:  دادند.  کره  انجام  نیی  تحقیق  شفاف  ازاین  و    تیبه  نقش 

به    ی ابیدست  جهت  کیاستراتژ   همسوسازی  ی برا  ی زش یانگ   زم یکارکنان را به عنوان دو مکان  مشارکت

  ، کیاستراتژ  ییمربوط به همسو  یرهایاز متغ  ق یتحقاین  . مدل  د کن  یمطرح م  ی عملکرد بهتر سازمان

مدل   نی. انماید   یاستفاده م   یکارکنان و عملکرد سازمان  مشارکت  ،وضوح نقش )وضوح هدف و روند(

بررس  در    رکتش   244  یبا  ا  74کننده  کره  آزما  یشرکت  نتا  شیمورد  گرفت.  سازی  مدل  جیقرار 

رگرس   شیآزما  یساختار  معادلاب از  استفاده  با  جزئ  ون یشده  مربعاب  م  ی حداقل  که    ینشان  دهد 

 
1 - kim et al 
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طر  ک یاستراتژ  ییهمسو و    ت یشفاف  قی از  غمشارکت  هدف  طور  به  عملکرد    با  م یمستق  ر یکارکنان 

را از نظر افراد )به عنوان    ک یاستراتژ  ییهمسو  زه ینگ ا  ن یمطالعه همچن  ن یاست. ا  در ارتباط سازمان  

اقداماب فرد  یثباب روانشناخت  ،مثال بالا  ، ( و سازمانها )به عنوان مثالی اهداف و  با    یسطح  تعامل 

 .  کند   یفعال سازمان( روشن م یبانیپشت

عوامل زمینه ساز سازمان پایدار را با توجه به رابطه بین فرهنگ سازمانی  (  2019)  دایک و همکاران •

شرکت برای    137در این مطالعه از نمونه ای متشکل از  .  و مبنای سه گانه مورد بررسی قرار دادند 

مالی رفاه  بر  سازمان  تاکید  و  سازمانی  فرهنگ  بین  رابطه  و  ،  بررسی  و  اجتماعی  محیطی  زیست 

و رویکرد  ، رقیبهای  چارچوب ارزش ، در این مطالعه نظریه پیکربندی. پیامدهای آنها استفاده گردید 

که  گردید  اعلام  و  شد  برده  کار  به  گانه  سه  بر  (  1)  مبنای  بیشتر  تاکید  با  مراتبی  سلسله  فرهنگ 

ارتباط دارد بر پایداری  فرهنگ قبیله ای  (  2)،  پایداری مالی و پیامدهای بهتر مالی  تاکید بیشتر  با 

است مرتبط  اجتماعی  بهتر  پیامدهای  و  بر  (  3)،  اجتماعی  بیشتر  تاکید  با  بازار  بر  مبتنی  فرهنگ 

فرهنگ ویژه سالاری  (  4)  و ،  پایداری زیست محیطی و با پیامدهای بهتر زیست محیطی همراه است

ارت بهتر  کلی  نتایج  با  و  سازمان  کلی  پایداری  بر  بیشتر  تاکید  داردبا  نظرسنجی  .  باط  از  استفاده  با 

عملکرد سنجش  عینی  معیارهای  و  ای  سلسله  ها    یافته،  پرسشنامه  فرهنگ  بین  فرضی  روابط  از 

مالی پایداری  و  اجتماعی،  مراتبی  پایداری  و  ای  قبیله  زیست  ،  فرهنگ  پایداری  و  بازارمدار  فرهنگ 

قابل پیش  های    ازمانی به شیوهاین نتایج حاکی از آن بودند که فرهنگ س .  محیطی حمایت کردند 

 .  بینی با پایداری ارتباط دارد

نجم • و  بر روی  (  2018)  مصطفی  اکتشافی  مطالعه  در  را  نوآوری  و  سازمانی  پایداری  ارتقای  بین  رابطه 

این تحقیق بر توسعه مدل نظری کسب و کار برای پایداری  .  صنایع شیمی مصر مورد بررسی قرار دادند 

این مطالعه  .  اقتصادی و اجتماعی در آن لحاظ شده بود،  یافت که مسائل زیست محیطی سازمانی تمرکز  

ها   داده.  اکتشافی در صنایع شیمی مصر برای تشخیص رابطه بین نوآوری و پایداری سازمانی انجام گرفت
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دند که  نشان داها   یافته. توسط ابزار پرسشنامه گردآوری شدند و مورد تجزیه و تحلیل آماری قرار گرفتند 

 .  بین پایداری سازمانی و نوآوری سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد

همکاران • و  در  (  2015)  لیمانی  دولتی  بخش  در  پایدار  توسعه  مدل  عنوان  به  را  سازمانی  همسویی 

مدل نظری برای همسویی سازمانی و نیز نمونه ای از  ،  در این تحقیق.  جمهوری مقدونیه بررسی کردند 

بر طبق این تحقیق اعلام شد که  .  د عملی این مدل در یک نهاد دولتی در مقدونیه مطرح گردید کاربر

از نظر کارکنان و ارزش  ابعاد غیررسمی کارکرد سازمانی  های    فرهنگ سازمانی  رهبر سازمان به عنوان 

استراتژی با  سیاست،  باید  و  باشند های    ساختار  همسو  گرفته  .  سازمانی  انجام  موردی  این  مطالعه  در 

نشان دادند که مدل  ها    یافته.  کاربرد و سودمندی مدل پیشنهادی تحقیق را مورد تایید قرار داد،  تحقیق

ها    بلکه برای درک بهتر همسویی سازمانی در سازمان،  پیشنهادی تحقیق نه تنها برای سازمان مورد نظر 

 .  و نهادهای دیگر نیز قابل کاربرد است

هدف  .  در صنایع تولیدی را مورد بررسی قرار دادها    پایداری و عملکرد شرکترابطه بین  (  2015)  1چن  •

شرکت پایداری  اقداماب  فعلی  وضعیت  بررسی  تحقیق  اقداماب  های    این  بین  رابطه  ارزیابی  و  تولیدی 

از لحاظ مالی و  ،  عملکرد زیست محیطی،  عملکرد نوآوری،  عملکرد عملیاتی،  پایداری و عملکرد شرکت 

مرور ادبیاتی  ، برای شناسایی عوامل پایداری مهم در تصمیم گیری عملیاب تولیدی. اجتماعی بودعملکرد 

. در قالب مدل مفهومی به عنوان مبنای طراحی ابزار پرسشنامه به کار برده شدند ها    یافته .  انجام گرفت

قها    یافته مثبت  تاثیر  دارای  زیست  مدیریت محیط  اقداماب  از  بسیاری  که  دادند  بر عملکرد  نشان  وی 

افشای اطلاعاب پایداری و عملکرد مالی نیز مورد بررسی قرار گرفتند و نتایج نشان داد  .  نوآوری هستند 

محصول تولید  در  پذیری  مسئولیت  مانند  اجتماعی  پایداری  شاخص  چندین  جامعه  ،  که  و  بشر  حقوق 

 .  تند نمونه هسهای  دارای همبستگی مثبت و معناداری با برگشت سرمایه در شرکت

 
1 Chen 
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  اهداف در برنامه  همسوسازی :  یو سازمان  یعملکرد فردتحقیقی را با عنوان همسوسازی    (2015)  1آیرس  •

که تا  این مطلب است    یبررس انجام داد. هدف از این تحقیق،    فدرال  یعملکرد آژانس دولت   یابیارز  های

  شیرا افزا  یعملکرد سازمان  ،عملکرد آژانس فدرال  یابیارز  های  اهداف در برنامه  یچه اندازه همسو ساز

  در برنامه   یاهداف سازمان  ی واقع  ه ی : تعبردیگ  یقرار م   ی اهداف مورد بررس   همسوسازیدهد. دو جنبه    ی م

  ت یارتباط کار آنها با اهداف و اولو  یگونگ طرح( و دانش کارکنان در مورد چ  همسوسازی)  یعملکرد  های

)  های نتا  همسوسازیآژانس  م  جیکارکنان(.  افزا  همسوسازیدهد    ینشان  باعث  عملکرد    شیکارمندان 

برنامه    یکل   تیفیک   ،نیکند. علاوه بر ا  ینم  یکار  نیچن   طرح  همسوسازیکه    یشود در حال  یم  یسازمان

  یابیانتظاراب برنامه ارز  ط یکند. در شرا  یم  لیرا تعد   یو رابطه عملکرد سازمان  ییهمسو  ،عملکرد  یابیارز

بالا و پا با عملکرد  بر عملکرد سازمان  ی کارکنان م  همسوسازی  ،نیی عملکرد  نه    ،بگذارد  ریتأث  یتواند  اما 

 رود.  ی آنطور که انتظار م

فردی و سازمانی انجام داد. این  تحقیقی را با عنوان اندازه گیری همسوسازی اهداف  (  2014خیراندیش ) •

  وال دارد. س   یو سازمان  یاهداف شخص   ن یبهمسوسازی    زان یسنجش م  یبرا  ی در ارائه مدل  یسع  ق یتحق

و    یاهداف شخص   ن یبهمسوسازی    زان یو مهمسوسازی    یر یاست که مدل مناسب اندازه گ  نیا  ق یتحق

انتخاب    ی آمار  جامعهکارگران شرکت فولاد مبارکه اصفهان به عنوان    ، منظور  نیا  ی برا   ست؟یچ  یسازمان

با استفاده از    ،قیعم   ی قاتیتحق  های   و مصاحبه  اسناد   ل یو تحل  ه ی از تجز  ، داده ها  ی جمع آور   شدند. جهت

مدل توسعه    کی با    یو سازمان  ی اهداف شخص   نی ب همسوسازی    زان ی. مشد استفاده    ق یتحق  یف یروش توص

و   نییتع   افتهی که    جینتا  گردید  داد    یبه هدف شخص  ی ابدستی  سطح  ،٪ 74  یعمومهمسوسازی  نشان 

 است.  همسوسازی  متوسط  درجه  دهنده نشان که   بود ٪ 87 یبه هدف سازمان یابدستی  سطح و  61٪

 
1 - Ayers 
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همکاران  • و  عنوان    (2014)  1لینگ  با  را  طر  جینتا  ت یتقوتحقیقی  از  کشور   ق یپروژه  در    همسوسازی 

  پروژه   جیبهبود نتا  ی هدف برا   یی موثر همسو  یروشها  ییمطالعه با هدف شناسا  ن یاانجام دادند.    تنامیو

و  یساختمان  های نظرسنج  تنامیدر  با کمک پرسشنامه  از دست    31  ،یانجام شده است.  داده  مجموعه 

و ساختمان  صنعت  آور   تنامیاندرکاران  نتا  یجمع  م   یکل  جی شد.  قابل    ینشان  برنامه  اگرچه  که  دهد 

  ها  پروژه   نیشوند. ا  ی بودجه انجام م   طبق معمولاً    تنام یو  های   اما پروژه  ، وجود دارد  ی از حد   ش یب   یتوجه

ک  نیهمچن توجه  ی مشتر  تیو رضا  تیفی از  اگر خر  ی قابل  و    دارانیبرخوردار هستند. مشخص شد که 

بالا درجه  از  مشترک  یی فروشندگان  اهداف  و  باشند  برخوردار  پروژه  اهداف  قابل    ی در  که  باشند  داشته 

بهبود    ،باشند   م ینظت است  ممکن  برنامه  ا ابد یعملکرد  م  ها  افته ی  نی.  فروشندگان    ی نشان  اگر  دهد 

ک  به  مربوط  خر  ت یفیمشکلاب  به  کنند   داران یرا  بهبود    ت یفیک  ،ابلاغ  است  ممکن  اسناد    ابد یپروژه  و 

ممکن است    تیفی و ک  ایجاداز اهداف پروژه وجود داشته باشد. ارتباط موثر مشکلاب مربوط به    یمناسب

پروژه اهداف و مقاصد خود را به منظور    می ت  یشود اعضا  ی م  هی بهتر شود. توص  یمشتر   تیمنجر به رضا

  ه ی توص  مانکارانیاوران و پبه مش  ن یکنند. همچن  می تنظ  همسو    و   مشترک   ،برنامه بهتر  جهیبه نت  یابیدست

  سفارشی سازی و    م ی تنظ  ی شترم  تیبالاتر و رضا  ت یفیبدست آوردن ک  یشود محصولاب خود را برا  یم

 ادعاها منصفانه باشند. یابی منافع پروژه و ارز میدر تقس د یبا نیهمچن ان یکنند. مشتر

برای    (2014)  2کایانی   -پاسیون • پیشایندی  عنوان  به  کارکنان  همسویی  آزمون  عنوان  با  را  تحقیقی 

دادند.   انجام  کاری  ا   نیامشارکت  نمونه  از  استفاده  با  صنایع    1510از    یمطالعه  حوزه  متخصصین 

ادراک شده،    یسازمان  حمایت  بهداشتی انجام شده است و نقشهای    نرم افزاری و شرکتهای    تکنولوژی

  یمورد بررس   مشارکت کاری  های   کننده   ی نیب  ش یکارکنان را به عنوان پ  ییرهبر و همسوی  تیرفتار حما

  ی تی، رفتار حماحمایت سازمانی ادراک شدهکه    نمود مشخص    نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه   قرار داد.. 

، نشان  نیکنند. علاوه بر ا  یم  ینیب  شیرا به طور مثبت پ  یمشارکت کار ،  کارمندان  همسوسازیرهبر، و  

 
1 - Ling et al 
2 - Pasion-Caiani 
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که   شد  پ  یدارا کارمندان    همسوسازی داده  افزا  ینیب   شیاعتبار  از    تر بالا  یشیکننده  فراتر  حمایت و 

ا  یتیو رفتار رهبر حما  سازمانی ادراک شده به    یحاک  ها  افتهی  نیهستند.  اگر کارگران  از آن است که 

دهتیمأمور جهت  و  رهبران  اهداف،  انداز،  چشم  به    ی،  باشند،  داشته  اعتقاد  سازمان  به  خود  شرکت 

نقش کار  ادیاحتمال ز از حما  سطحی  خود در  ی به  فراتر  و  رفتارها  ی سازمان  تیبالاتر  و    یادراک شده 

 شوند.  یرهبر مشغول م یتیحما

پری  • و  ارزش تح   (2007)  1پاربرگ  همسوسازی  ها:  ارزش  مدیریت  عنوان  با  را  و  های    قیق  فردی 

دادند.   انجام  سازمانی  فرآ  ن یااهداف  که ط  ی ند یمقاله  س   یرا  باعث    ی رسم  ت یریمد   های   ستمیآن 

  ی م  ا یپردازد: آ  ی م  ی اساس   وال س   نیکند و به ا  ی م  یبررس   ، شوند   ی مشترک سازمان م  ی ارزشها  جادیا

ارزش  را    ی ها  توان  کار  مدیران  ها    داده  ، "کرد؟  تیریمد "محل  و  و  کارکنان  با  مصاحبه  طریق  از 

  ی مورد  لیو تحل  ه یاز تجز  ساله گردآوری شده است    5غیرنظامی یک سازمان دفاعی طی یک دوره  

بررسی  2تطبیقی  روابط    برای  در  ارزش   های  وهیش   نیبتفاوب  و  واحدها  یاجتماع  های  نصب    ی در 

  های   از آن است که ارزش   یحاک  های  افتهی .  استفاده شده است  پایین  با عملکرد بالا و عملکرد  یکار

انگ   یبرا   کیاستراتژ حد   ی م  جاد یا  زهیکارمندان  تا  ارزشها  یکنند  دهنده  بازتاب    ، یعاطف  یکه 

  ارزش   ت یریموجود هستند. اگرچه مد   یاز ارزشها  ی ا  طقه من   ، کارکنان یمحور درون   فه ی و وظ یهنجار

روت  یاجتماع  ند یفرآ  کی  ها تعاملاب  از  که    تیریمد   های  ستمیس   ولیکن  ،شود  یم  یناش   نیاست 

برا  ییفرصت ها  یرسم اجتماع  ی را  انگ   ی م  جادی ا  یتعاملاب    رانیکارکنان هستند. مد   زه یکنند که 

  کیاستراتژ  یکنند تا روشها  ی م  فای را ا  یاصل نقش    ی رسم  ت یریمد   های  ستمیبا استفاده از س   یانیم

با ارزشها ادغام    ، شود  یکارمندان حاصل م   ی و مذهب  ی فرهنگ   ، یکه از تجارب اجتماع  ییسازمان را 

 کنند.

 

 
1 - Paarlberg & Perry 
2 - comparative case analysis 
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 جمع بندی فصل   8-2

همسوسازی   زمینه  در  موجود  ادبیاب  که  گردید  مشخص  دوم،  فصل  در  شده  بررسی  مطالعاب  به  توجه  با 

سازمانی در داخل و خارج از کشور بسیار محدود بوده و در این زمینه شکاف تحقیقاتی قابل  اهداف فردی و  

مشاهده تحقیق  می  لمسی  به  محدود  تحقیقاب  این  )  گردد.  فدایی  و    (،1394کلهری  دهکردی  فروزنده 

( )1394همکاران  همکاران  و  دهکردی  فروزنده  )1393(؛  پورولی  و  سیدجوادین  جعفری1388(؛  و  (؛  نیا 

مدل تحقیق حاضر در بخش عوامل موثر بر همسویی اهداف فردی و سازمانی از  باشد.    می  ( 1385همکاران )

(  1392اله نسترن و همکاران )نی از مق(، بخش ابعاد پایداری سازما1388دل تحقیق سیدجوادین و پورولی )

هم )و  قدیم  بنایی  و  سجادی  مقاله  از  پایداری  و  اهداف  همسویی  ارتباط  بخش  در  و  1393چنین   )

  ( استخراج شده است. با توجه به بررسی2019)  2همکاران( و دیک و  2019)  1پودگورودنیچنچو و همکاران 

اهداف در پایداری سازمانی نقش داشته و همسوسازی اهداف  توان گفت که همسوسازی    می  مطرح شده های  

 باشد.  می  2-1نیز متاثر از متغیرهای ذکر شده در شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 - Podgorodnichenko et al 
2 - Dyck et al 
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 مدل مفهومی تحقیق  2-1  نمودار

مدیریت بر 
 مبنای ارزش

 

همسویی اهداف 
 فردی وسازمانی

 

معنویت در 
 محیط کار

 

 شفافیت

 

نظام انگیزشی 
 پرداخت

 

نظارت و 
 کنترل

 

اطمینان عدم 
 محیطی

 

مدیریت 
 مشارکتی

 

پایداری 
 سازمانی

 

 اقتصادی
 

زیست 
 محیطی

 اجتماعی
 

 نوع استخدام
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 روش شناسی تحقیق: فصل سوم
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 مقدمه 1-3

برای تعمیم ختم  ه گونه ای که به نظریه ایها ب پدیده  و پیگیر برای کشف و فهم  منظم  کار  پژوهش یعنی

مورد نظر پژوهش به  های پژوهش مجموعه عملی منظم است که در نتیجه آن پاسخ هایی برای پرسش، شود

طبیعوی و   های  ید و یک پژوهش علمی یک بررسی نظام یافته کنترل شده تجربی در باره پدید هآ  می  دست

، شوند  می به وسیله نظریه و فرضیه هدایت و آزمون ها  احتمالی بین این پدیده  های  اجتماعی است که رابطه

، ست که بوه توسوعه قووانین کلوی  ها  کنترل شده و تجزیه و تحلیل آن  های  ثبت عینی و نظام مند مشاهده

( و در واقع عملوی 19، 1390، خاکی) شود می و پیش بینی و کنترل نهایی روید ادها ختم ها اصول و نظریه

دانش نوو و ارتبواط آن بوا مووارد مختلوف در قالوب یوک ،  منظم منطقی و دقیق برای دست یافتن به حقایق

، در فرایند تحقیق و پژوهش از چگونگی گردآوری شواهد و تبدیل آنهوا بوه یافتوه هوا.  شود  می  پژوهش بیان

 . شود می تحت عنوان روش شناسی یاد

 

 روش تحقیق  2-3

توان به پنج گروه تقسیم کورد کوه عبارتنود از تحقیقواب   می  تحقیقاب علمی را،  بر اساس ماهیت و روش 

این تحقیق به دلیل این کوه بوه دنبوال بررسوی روابوط علوت و .  تجربی و علی،  همبستگی،  توصیفی،  تاریخی

یوا هوا    شوف علوتک،  در تحقیقاب علی یا پس رویودادی.  در زمره تحقیقاب علی است،  معلولی متغیرها است

، در اینجا محقق در متغیرها دخل و تصرفی نداشته.  عوامل بروز یک رویداد یا حادثه یا پدیده مورد نظر است

دهد تا این متغیرهوا و عوواملی کوه  می بلکه تحقیق علی را انجام، را نمی شناسد ها   اساس حضور ندارد و آن

بورای ها    تحقیقاب علی معمولا از نوع کاربردی هستند و نتایج ان.  شناسایی کند ،  باعث بروز واقعه شده است

 گیورد موی جلوگیری از تکرار حوادث و وقایع نامطلوب یا توسعه وقایع و حوادث مطلوب مورد اسوتفاده قورار

 . (72، 1388، حافظ نیا)
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 . آید  می پیماشی به حساب –به لحاظ روش جز تحقیقاب توصیفی ، تحقیق حاضر

 بندی بر اساس هدف طبقه   3-3

شان ضرورتاً به معنای وجود مرزهای مشخص و دقیق بوین انوواع ی تحقیقاب بر اساس نوع هدفد بنطبقه

بورای .  های مفهومی دارند بلکه اکثر این تحقیقاب در یک امتداد قرار دارند و با هم وابستگی،  تحقیقاب نیست

 . (202، 1390، خاکی) ی استتحقیقاب بنیادی زیر بنایی برای تحقیقاب کاربرد، مثال

ای از پوردازد و درصودد توسوعه مجموعوهطور کلی تحقیقاب بنیادی به کشف قوانین و اصول علمی میبه

تحقیقاتی هسوتند کوه ،  که تحقیقاب کاربردیدر حالی.  های موجود درباره اصول و قوانین علمی استدانسته

شود را برای حل مسوائل اجرایوی و تحقیقاب بنیادی تدوین میاصول و فنونی که در  ،  هاقانونمندی،  هانظریه

آن لحواظ کوه نتوایج   نای هودف ازبنابراین روش این تحقیق بر مب.  (202،  همان منبع)  گیردکار میواقعی به

 . کاربردی است، خدمت آید به های مواجهه با بازار تواند در شیوهمورد انتظار آن می

 

 جامعه آماری 4-3

صوفت مشوترک   کیوحوداقل    یارواحدها کوه دا  ایاز افراد    یعبارب است از مجموعه ا  یجامعه آمار  کی

اسوت دربواره   لیواست که پژوهشوگر ما  یجامعه آمار  کی  یباشند. معمولا در هر پژوهش، جامعه مورد بررس 

جامعوه آمواری  (.177، 1394آن به مطالعه بپردازد )سرمد و همکواران،   یواحدها  ریمتغ  های  تفص  ایصفت  

 . باشد های مختلف سازمانی میتحقیق حاضر کلیه کارکنان شرکت گاز گلستان در لایه
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 ی : مشخصات جامعه آمار3-1جدول 

نام 

 شهرستان 

تعداد 

مدیران 

 عالی

تعداد 

مدیران 

 میانی 

تعداد 

 معاونین 

تعداد 

کارشناسان  

 1واحد  

تعداد 

کارشناسان  

 2واحد  

تعداد 

کارشناسان  

 3واحد  

تعداد 

کارشناسان  

 4واحد  

تعداد 

کارکنان  

 5واحد

 11 16 20 37 72 14 12 1 ستاد

 6 18 28 14 24 2 0 0 گرگان 

 0 0 4 4 16 1 0 0 کردکوی 

 0 2 2 22 9 1 0 0 آق قلا 

 1 2 2 20 12 1 0 0 علی اباد 

 0 0 3 2 12 1 0 0 بندرترکمن 

 0 2 2 9 10 1 0 0 بندر گز 

 1 1 3 11 9 1 0 0 گمیشان

 5 4 6 4 35 1 0 0 گنبد 

 8 2 5 11 7 1 0 0 آزادشهر

 0 0 2 1 18 1 0 0 مینودشت 

 7 3 10 7 9 1 0 0 رامیان

 0 0 3 1 20 1 0 0 کلاله 

 0 1 3 3 14 1 0 0 گالیکش

 0 0 2 1 12 1 0 0 مراوتپه 

 39 51 95 147 279 29 12 1 تعداد کل 
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 نمونه آماری  5-3 

 می یک گروه یا جامعه ای بزرگتر انتخاب،  که از یک قسمتها    نهانمونه عبارب است از مجموعه ای از نش

گزینش . گروه یا جامعه بزرگتر باشد ، آن قسمتهای   به طوری که این مجموعه معرف کیفیاب و ویژگی،  شود

 . (109، 1388، نادری و نراقی) نامند  می را اصطلاحا نمونهها  هنشاناین مجموعه 

 

 ی : مشخصات نمونه آمار3-2جدول  

 تعداد نمونه  تعداد کل نیروهای این طبقه عنوان

 0 1 تعداد مدیران عالی

 4 12 تعداد مدیران میانی 

 11 29 تعداد معاونین 

 104 279 1تعداد کارشناسان واحد  

 55 147 2کارشناسان واحد  تعداد  

 36 95 3تعداد کارشناسان واحد  

 18 51 4تعداد کارشناسان واحد  

 14 39 5تعداد کارکنان واحد

 242 653 تعداد کل

 

 الف( حجم نمونه

  می   آید این است که محقق چه تعداد از افراد جامعه مورد مطالعه را   می  سوالی که در جریان تحقیق پیش

باشد تا محقق بتواند با    د عنوان نمونه تعیین کند یا به عبارتی حجم و تعداد افراد نمونه چند نفر بایتواند به  
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نتایج حاصل و شاخص داد های    اطمینان خاطر  تعمیم  به جامعه مورد مطالعه  را  نیا)  محاسبه شده  ،  حافظ 

1388 ،138)  . 

از   نمونه  تعیین حجم  برای  تحقیق  این  کوکراندر  است  محدود   فرمول  برای  .  استفاده شده  فرمول کوکران 

 گردد:   می است به صورب زیر محاسبه معلوم  N ای  یحجم جامعه آمار وقتی که 

𝑛 =
𝑁𝑧2 𝑝𝑞

𝑁𝑑2 + 𝑧2 𝑝𝑞
 

  :که در آن

N: ؛  حجم جامعه z   ؛  1/ 96برابرp=q=0. 5 ؛ :d :مقدار خطا( )  مقدار اشتباه مجاز 

تعداد  ، در نظر گرفته شده است  05/0نفر بوده و درصد خطا  653برابر با با توجه به اینکه مقدار جامعه آماری 

 .  نفر 242نمونه لازم برای این تحقیق عبارب است از 

 ب( روش نمونه گیری 

منظور صورب این  به  گیری  داد  می  نمونه  تعمیم  تر  بزرگ  هایی  گروه  به  را  نتایج  بتوان  که  در  .  گیرد 

ها    کند که بر اساس این تفکر است که نمونه  می  گیری احتمالی استفاده پژوهش پر از نمونه  ،  پژوهش کمی

،  داند و هر چند پارامترهای مورد نیاز برای ایجاد آن محدود است  می  بزرگ جامعههای    را نمایان گر زیرگروه

  روش نمونه گیری دارای  .  استنباطی فرضیاب را انجام دهد های    دهد که آزمون  می  ولی به پژوهشگر اجازه 

،  نمونه گیری تصادفی لایه دار،  نمونه گیری تصادفی منظم،  مختلفی مانند نمونه گیری تصادفی سادههای  

 می   نمونه گیری گلوله برفی و نمونه گیری سهمیه ای،  نمونه گیری هدفمند ،  راحت یا در دسترس های    نمونه

ای  .  (57،  1394،  سفیری)  شود نمونه گیری طبقه  از روش  تحقیق  این  استفاده شده  در  نمونه گیری  برای 

بتوانیم جامعه  )  گیری طبقه ای   نمونه.  است با طبقه بندی( هنگامی مناسب است که  نمونه گیری تصادفی 

آماری را نسبت به صفت مربوطه طوری تقسیم کنیم که واحدها در داخل طبقاب از نظر صفت مربوطه شبیه  

معه مورد مطالعه در طبقه هایی که از نظر صفت متغیر  واحدهای جا،  در این نوع نمونه گیری.  به هم باشند 
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پس از آن از هر یک از  .  کمتر شود  ها  تا تغییراب آنها در درون گروه،  گروه بندی می شوند ،  همگن تر هستند 

ها می،  طبقه  انتخاب  تصادفی  صورب  به  نمونه  جامعه .  شودتعدادی  واحدهای  بندی  طبقه  برای  ،  معمولا 

در نمونه  .  شود که با صفت متغیر مورد مطالعه بستگی داشته باشد ملاک در نظر گرفته می متغیری به عنوان  

ساده ترین  .  تقسیم کرد  ها  توان میان طبقهرا به شیوه های مختلف می    (n)  گیری طبقه ای حجم نمونه 

انتساب متناسب  شامل انتساب بهینه و    ها   سایر شیوه.  تقسیم مساوی تعداد نمونه میان طبقه هاست،  شیوه

بنابراین روش  .  گرددحجم نمونه در آن طبقه تعیین می،  در انتساب متناسب به تناسب حجم هر طبقه.  است

 باشد. نمونه گیری در این تحقیق، نمونه گیری طبقه ای می

 آوری اطلاعات روش جمع 6-3 

تحقیق بویش  یکرد و اغلب برای کسب اطلاعاب در های متعددی وجود داروش ،  هاآوری دادهبرای جمع 

 در بررسوی. آوری شوده اسوتها به روش میدانی جمعدر این پژوهش داده.  شودکار گرفته میاز یک روش به

شوود کوه قصود آن پوی بوردن بوه   موی  میدانی یک پرسشنامه ساختار یافته به نمونه ای از جامعه دادههای  

بورای جموع آوری اطلاعواب در موورد مسوایلی ماننود ها   بررسی.  باشد   می  دهندگاناطلاعاب خاص از پاسخ  

در . (106، 1393، ایوران نوژاد پواریزی) شوند  می طراحیها  رفتارها و انگیزه، آگاهی ها   ،  مقاصد ،  نگرش ها

اطلاعواب موورد لوزوم را از ، تهیه و تنظیم پرسشنامه محقوق سوعی دارد توا از طریوق طورح تعودادی سوؤال

 . پاسخگویان دریافت کند 

 هاابزارگردآوری داده  7-3

. نام اسوتفاده شوده اسوتاز پرسشنامة بی،  آوری اطلاعاب و دستیابی به اهدافدر این پژوهش جهت جمع

بسیار متداول در گردآوری اطلاعاب میدانی روش پرسش نامه ای است که امور گوردآوری های    یکی از روش 

در تحقیقواب توصویفی و نیوز تحقیقواتی کوه از گسوتره . سوازد موی امکان پوذیراطلاعاب را در سطح وسیع  

معمولا از روش پرسشونامه ای ،  جغرافیایی زیادی برخوردار باشد یا افراد جامعه آماری و نمونه آن زیاد باشند 
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. استهای پرسشنامه گنجانده شده  سؤالاب تحقیق در قالب گویه.  (182،  1388،  حافظ نیا)  شود  می  استفاده

هر گویه پرسشنامه با توجه به هدف اصلی و سؤالاب در نظر گرفته شده و بالطبع جواب هر سؤال گامی است 

 3-3گویه بوه شورح جودول   38پرسشنامه پژوهش مشتمل بر  .  در جهت تحقق و تأمین هدف اصلی پژوهش

 . باشد می

 های پرسشنامه : متغیرها و شماره گویه3-3جدول  

ف 
دی

ر
 

 مورد سوال متغیر  
های شماره گویه

 پرسشنامه 
 منبع تعداد گویه ها 

 3   1-3 مدیریت بر مبنای ارزش  1

 و همکاران سیدجوادین

(1388)  

4-7 مدیریت مشارکتی  2  4 

8-12 نظام انگیزشی پرداخت 3  5 

13-15 شفافیت 4  3 

16-19 اطمینان محیطی عدم  5  4 

20-23 نظارب و کنترل 6  4 

24-26 معنویت در محیط کار   7  3 

27 -29 همسویی اهداف فردی و سازمانی  8  3 

30-31 پایداری سازمانی )بعد اقتصادی(  9  2 
 دمپسی و همکاران1 )2012(

32 -35 پایداری سازمانی )بعد زیست محیطی( 10  4 

36 -38 پایداری سازمانی )بعد اجتماعی(  11 (1397آیباغی و همکاران ) 3   

 

 

 

 
1 - Dempsey et al 
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 : امتیازبندی مقیاس تحقیق 3-4جدول  

 خیلی زیاد زیاد  متوسط  کم خیلی کم  شکل کلی 

 5 4 3 2 1 از بندی یامت

 پژوهش  گیریابزار اندازه 1اعتبار یا  روایی 8-3

نموراب مقیواس هوای    توان به صورب میزانی تعریف کرد که در آن تفواوب  می  روایی یا اعتبار مقیاس را 

دهد نه خطای سیستماتیک یوا تصوادفی   می  با آن چه اندازه گیری شده را نشان  واقعیتفاوب  ،  مشاهده شده

. عتبار کامل هیچ خطای اندازه گیری ندارد؛ یعنی نه خطای سیستماتیک و نه خطای تصوادفیامقیاسی با  .  را

اختار موورد ارزیوابی اعتبار ملاکی و اعتبار سو،  مختلفی مانند اعتبار محتواهای    پژوهشگران اعتبار را به روش 

 . (274، 1392، مالهوترا) دهند قرار می

بنابراین ابزار اندازه گیری مورد استفاده ،  گردیده است  استفاده  تحقیقاب گذشتهدر این پژوهش از پرسشنامه  

اعتبوار . در این تحقیق دارای اعتبار مناسب بوده و در واقع اعتبار آن به طریق محتووایی حاصول شوده اسوت

در این زمینه است که مقیاس با چه دقتی انگاره یوا متغیور   -و نه سیستماتیک  –محتوا شامل ارزیابی ذهنی  

بایود بوه تموامی ابعواد ،  اعتبار محتوایی داشته باشود ،  برای این که مقیاس .  کند   می  مورد نظر را اندازه گیری

 . (275، همان منبع) این نوعی ارزیابی منطقی برای مقیاس است. انگاره بپردازد

    که از اعتبوار لازم برخووردار ، همچنین اعتبار این پرسشنامه توسط اساتید راهنما مورد تأیید قرار گرفته است

 . باشد  یم

 

 
1. Validity 
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 گیری پژوهش ابزار اندازه 1پایایی 3-9

در هموین جمعیوت پرسد: اگر الان از ارزیابی مشابهی استفاده کنم و آن را    می  قابلیت اطمینان یا پایایی

برای .  (110،  1393،  نگی هسبایبر)  آیا همین نتیجه را به دست خواهم آورد،  پس از مدب کوتاهی تکرار کنم

آلفوای هوا    یکوی از ایون تکنیوک.  اعتماد پذیری( از تکنیک های متفاوتی استفاده موی شوود)  بررسی پایایی

اگور انحوراف معیوار .  شکل گرفته اسوتکرونباخ می باشد که بر اساس سنجش سازگاری درونی پرسش نامه  

این روش بر مبنای متوسط همبستگی میان سوالاب مقایسه را انجام موی دهود و در غیور ،  سوالاب یک باشد 

بوا یکودیگر ، اگر سوالاب موجوود. این صورب بر مبنای متوسط کواریانس بین سوالاب تصمیم گیری می شود

، نداریم در صورب تکرار این پرسش نامه بور روی افوراد نمونوه دیگورانتظار  ،  همبستگی مثبتی نداشته باشند 

اگر تغییر پوذیری بوین افوراد تقریبواً .  نتایج مشابهی بدست آید و در واقع پایایی پرسش نامه کاهش می یابد 

 فرمول معیار آلفا به صورب زیر پیشنهاد می شود:، نزدیک به هم باشد 

 

تعدا اقلام سوال است اگر  k، واریانس مجموع سئوالاب است s2sumام و  iواریانس سوال  si2که در آن 

به سمت صوفر میول  ، امتیاز واقعی به سئوالاب داده نشود و پاسخ های افراد کاملاٌ به هم بی ارتباط باشند 

اگور . یک خواهود شود اگر تمام اقلام سوال قابل اعتماد باشند و یک نتیجه را نشان دهند ضریب ،  می کند 

 به شکل زیر ساده می شود:ضریب ، به گونه ای استاندارد شود که هم واریانس باشند سوالاب 

 

 متوسط ضریب همبستگی بین سوالاب است و برابر است با:، که در آن 

 

 
1. Reliability 
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به تعداد سوالاب و میزان همبسوتگی بوین آنهوا بنابراین . ام استjام و iضریب همبستگی بین سوالاب 

 . افزایش تعداد سوالاب می توان اعتماد پذیری را افزایش دادبستگی دارد؛ یعنی با 

در این تحقیق به منظور سنجش و اندازه گیری پایایی و پس از ورود اطلاعاب به کوامپیوتر بوا نورم افوزار 

SPSS  میوزان ،  نماییود   موی  آلفای کرونباخ در خصوص این متغیرها محاسبه شد که همان طور که مشاهده

کرونبواخ برای تک تک متغیرهای ارائه شده به طور قابل ملاحظه به یوک نزدیوک موی باشود و بودین آلفای  

لذا پایایی پرسوش . اسبی می باشند قابل نسبتاً مندارای همبستگی متها   ترتیب می توان اظهار داشت پرسش

که به ها    برای پرسشنامه  ها ضریب آلفای کرونباخدر ادامه با توزیع کلی پرسشنامه.  نامه مورد تایید می باشد 

 . حاصل گردید  3-5طور کامل تکمیل شده و قابل بررسی بود محاسبه و نتایج طبق جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


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 : ضرایب مربوط به آلفای کرونباخ 5-3جدول  

ف 
دی

ر
 

 های پرسشنامه شماره گویه ابعاد فرعی  متغیر مورد سوال 

میزان 

آلفای 

 کرونباخ 

1-3 --- اطمینان محیطی عدم  1  926/0 

4-7 --- مدیریت بر مبنای ارزش  2  878/0 

8-12 --- نظارب و کنترل 3  869/0 

13-15 --- نظام انگیزشی پرداخت 4  843/0 

16-19 --- مدیریت مشارکتی  5  924/0 

20-23 --- شفافیت 6  910/0 

24-26 --- معنویت در محیط کار  7  930/0 

27 -29 --- همسویی اهداف فردی و سازمانی  8  921/0 

9 

 پایداری سازمانی 

30-31 بعد اجتماعی    

32 -35 بعد اقتصادی   10 926/0  

36 -38 بعد زیست محیطی  11  

 

 ها روش تجزیه و تحلیل داده 10-3

 از دو بخش تشکیل شده است:  هاتجزیه و تحلیل داده

هوای فراوانوی و درصود فراوانوی و شواخصهای گوردآوری شوده از  در توصیف دادهالف( آمار توصیفی:  

 . های گرایش مرکزی و پراکندگی استفاده شده استشاخص
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 ب( آمار استنباطی: 

از تحلیل مدل معادلاب ساختاری ، آزمودن مدل خاصی از رابطه بین متغیرها است،  در تحقیقاتی که هدف

کواریوانس یوا همبسوتگی هوای  صورب مواتریسبه ها  داده، در این مدل. شود می استفاده  علیّهای    یا مدل

هر متغیور از  یچنان چه در مدل برا. شود می درآمده و یک مجموعه معادلاب رگرسیون بین متغیرها تدوین

تحلیل مودل معوادلاب سواختاری .  شود  می  مدل شامل مولفه اندازه گیری،  بیش از یک نشانگر استفاده شود

 آورد موی مسیر و جملاب خطا( و چند شاخص نیکویی برازش فراهمضرایب  )  برآوردهایی از پارامترهای مدل

 . (98، 1394، سرمد و همکاران)

 

 یابی معادلات ساختاری ضرورت استفاده از مدل 1-10-3

مخصوصاً تحلیل   ،و تحلیل متغیرهای مکنونکه هدف اصلی معادلاب ساختاری تجزیهالف( با توجه به این

 . های تحلیلی داردمتغیرهاست این روش توانایی بیشتری از سایر روش ارتباطاب علّی بین این 

هم پیوسته و همزمان درونی متغیرهای وابسوته و تواند روابط بهیابی معادلاب ساختاری میب( روش مدل

 . مستقل یک مدل را برآورد کند 

و سریع برآورد کرده و بورازش ها را به طور دقیق  افزارهایی مانند لیزرل قادر است پارامترهای مدلج( نرم

 . های ساخته شده را مورد ارزیابی قرار دهد مدل

 کند: یابی معادلاب ساختاری را در شرایط زیر توصیه می( استفاده از مدل1388) کلانتری

گیری هستند که باید در تحلیول موضووع در برخی مواقع متغیرهای مشاهده شده دارای خطای اندازه  -1

 . اینگونه خطاها مد نظر قرار گیرند ، مورد مطالعه

در برخی از مواقع روابط بین متغیرها پیچیده بوده و جریان علّوی بوه طوور همزموان بوین متغیرهوای   -2

 . مشاهده شده وجود دارد

 . اند در برخی مواقع نیز بعضی از متغیرهای مهم مشاهده نشده
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ها قادرنود زیرا این مدل،  شوداختاری استفاده مییابی معادلاب س ها از مدلبرای فائق آمدن بر این کاستی

 . (34، 1388، کلانتری) اینگونه خطاها و ملاحظاب پیچیده علّی موجود در بین متغیرها را مد نظر قرار دهند 

 

 خلاصه فصل  11-3

انجام شده در این بخش، مشخص گردید که روش تحقیق از نظر هدف کاربردی و های    بعد از بحث و بررسی

پیمایشی است. جامعه آماری تحقیق شوامل کارکنوان شورکت گواز اسوتان   -نظر روش و ماهیت، توصیفیاز  

گلستان بوده که با استفاده از فرمول کوکران محدود و روش نمونه گیری طبقه ای اقدام به انتخاب نمونوه از 

پایایی آن از طریوق آلفوای یک پرسشنامه استاندارد است که مقدار  ها    گردید. ابزار گردآوری دادهها    بین آن

چنین، خبرگوان صونعت نظر اساتید راهنما و مشاور و هم  کرونباخ اندازه گیری می شود. جهت تایید روایی از

نیز با کمک مودلیابی معوادلاب سواختاری و ها    گاز استان گلستان بهره برده شده است. تجزیه و تحلیل داده

 .نرم افزار پی ال اس انجام می پذیرد
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 ها فصل چهارم: تجزیه و تحلیل داده 
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 مقدمه  1-4

جمعداده  نتیجه های  و  تحلیل  و  تجزیه  منظور  به  شده  آزمون می ،  گیریآوری  قالب  در  به  باید  آماری  های 

ها برای بررسی صحت و سقم فرضیاب برای هر  در واقع تجزیه و تحلیل داده .  اطلاعاب ارزشمند تبدیل گردند 

 .  شودهای تحقیق محسوب می ترین و مهمترین بخش و از اصلی ، نوع تحقیق از اهمیت خاصی برخوردار است

هایی که از طریق بکارگیری  ای است که طی آن داده های تحقیق فرآیندی چند مرحله تجزیه و تحلیل داده 

نمونهابزارهای جمع  آمده )   آوری  فراهم  آماری(  بندی،  کدبندی،  خلاصه.  اند جامعه  .  و  دسته   . نهایت  .  در  و 

به  .  ها فراهم آید ها به منظور آزمون فرضیه داده   ها و ارتباط بین شود تا زمینه برقراری انواع تحلیل پردازش می 

داده  تحلیل  و  تجزیه  آماری پژوهش حاضرمنظور  از پرسشنامه ،  های  و در  ابتدا اطلاعاب حاصل  استخراج  ها 

و    PLSو    SPSSافزارهای  اطلاعاب با استفاده از کامپیوتر و از طریق نرم   سپس کلیه،  جدول مادر تنظیم شد 

EXCEL مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت  . 

 های پژوهشی توصیف داده 2-4

از داده  ابتدا شرح مختصری  افراد پاسخدر این قسمت  گو و نمودارهای مربوط به آن  های جمعیت شناختی 

 . شوند ها توصیف می ول مربوطه داده ارایه شده و سپس با استفاده از جدا

 اطلاعات مربوط به جنسیت  1-2-4

 . دهد توزیع جنسیت پاسخ دهندگان را نشان می  4-1جدول . در پژوهش حاضر بیشتر پاسخگویان مرد بودند 
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 توزیع جنسیت پاسخ دهندگان  4-1جدول  

 

 

 

 

 

 پراکندگی پاسخ دهندگان بر حسب جنسیت 4-1  نمودار

 اطلاعات مربوط به رده سنی   2-2-4

پاسخ  بیشترین  آن  نتیجه  در  که  گردید  استخراج  زیر  شرح  به  گویان  پاسخ  سنی  رده  به  مربوط  اطلاعاب 

بین   افراد  را  داده  سال  40تا    30دهندگان  تشکیل  بر    4-2جدول  .  اند سال  دهندگان  پاسخ  مبنای  توزیع 

 .  دهد ها را نشان می وضعیت رده سنی آن 

 

 

 

 

 

 

 درصد  فراوانی  جنسیت 

 22 40 زن 

 78 144 مرد

 100 184 جمع
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 پاسخ دهندگان یوضعیت رده سن  4-2جدول  

 

 

 

 

 

 

 

 

 یدهندگان بر حسب رده سنپراکندگی پاسخ    4-2  نمودار

 اطلاعات مربوط به وضعیت تحصیلی   3-2-4

بیشترین   آن  نتیجه  در  که  گردید  استخراج  زیر  شرح  به  گویان  پاسخ  تحصیلی  وضعیت  به  مربوط  اطلاعاب 

توزیع پاسخ دهندگان بر    4-3جدول  .  اند پاسخ دهندگان را دارندگان مدرک تحصیلی لیسانس تشکیل داده 

 . دهد ها را نشان می تحصیلی آن مبنای وضعیت 

 

 

 

 درصد  فراوانی  سطح رده سنی 

 0 0 سال   30زیر  

 46 84 سال   40تا    30

 42 77 سال   50تا    40

 12 23 سال   60تا    50

 0 0 سال   60بالای  

 100 184 جمع
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 وضعیت تحصیلی پاسخ دهندگان  4-3جدول  

 

 

 

 

 

 

 

 پراکندگی پاسخ دهندگان بر حسب تحصیلات   4-3  نمودار

 مربوط به وضعیت نوع استخدام اطلاعات  4-2-4

پاسخ گویان به شرح زیر استخراج گردید که در نتیجه آن بیشترین    نوع استخداماطلاعاب مربوط به وضعیت  

داده  تشکیل  رسمی  کارکنان  دهندگان  وضعیت    4-4جدول  .  اند پاسخ  مبنای  بر  دهندگان  پاسخ  نوع  توزیع 

 . دهد ها را نشان می آن  استخدام

 

 

 

 درصد  فراوانی  سطح تحصیلات

 11 20 دیپلم

 10 19 فوق دیپلم

 50 92 لیسانس

 29 53 فوق لیسانس و بالاتر 

 100 184 جمع
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 وضعیت نوع استخدام پاسخ دهندگان  4-4جدول  

 

 

 

 

 

 

 پراکندگی پاسخ دهندگان بر حسب نوع استخدام 4-4  نمودار

 اطلاعات مربوط به وضعیت سابقه خدمت   5-2-4

پاسخ گویان به شرح زیر استخراج گردید که در نتیجه آن بیشترین    سابقه خدمتاطلاعاب مربوط به وضعیت  

توزیع پاسخ دهندگان بر    4-5جدول  .  اند سال تشکیل داده   15پاسخ دهندگان را دارندگان سابقه کاری بالای  

 .  دهد ها را نشان می آن  سابقه خدمت مبنای وضعیت 

 

 

 

 

 درصد  فراوانی  نوع استخدام 

 43 79 رسمی

 38 69 قراردادی 

 19 35 شرکتی

 100 184 جمع
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 وضعیت سابقه خدمت پاسخ دهندگان  4-5جدول  

 

 

 

 

 

 

 

 پراکندگی پاسخ دهندگان بر حسب سابقه خدمت  4-5  نمودار

 هاتحلیل داده 3-4

.  یابی معادلاب ساختاری استفاده شده استروش مدلهای تحقیق از  ها و آزمون فرضیهبه منظور تحلیل داده 

مدل مدل جمله  از  ساختاری  معادلاب  مکنون یابی  متغیرهای  بین  خطی  روابط  بررسی  برای  آماری    های 

توانند از طریق این فنون است که پژوهشگران می .  مشاهده شده( است)  مشاهده نشده( و متغیرهای آشکار)

رد یا انطباق  ،  شودهای علّی نامیده می و با دقت کمتری( مدل )  گونه کلی مدل که به  ،  ساختارهای فرضی را

 .های غیرآزمایشی تایید کنند آنها با داده 

 درصد  فراوانی  تحصیلاتسطح  

 2 4 سال   5کمتر از  

 12 25 سال   10تا    5بین  

 35 65 سال   15تا   10بین  

 49 90 سال   15بیشتر از 

 100 184 جمع
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 1SEMمراحل اساسی اجرای تحلیل  4-3-1

 خلاصه کرد:  4-6توان در نمودار  را می  SEMرویکرد اساسی برای اجرای تحلیل 

 

 

 

 

 

 SEMنمایش مراحل اساسی اجرای    4-6نمودار  

تحلیل   مقدماتی  اجرای  برای  پژوهشگر  که  است  آن  مشخص  ،  SEMمقصود  تئوری  پایه  بر  را  مدلی  ابتدا 

تعیین می.  سازدمی  اندازهکند که چگونه سازه سپس  را  داده ،  گیریها  رایانه کند ها  وارد  را  آنها  .  گردآوری و 

 .  گیری شده استدرونداد این تحلیل معمولاً ماتریس کوواریانس متغیرهای اندازه

 

 شکل کلی مدل معادلات ساختاری  2-3-4

های مکنون که بر اساس  در مدل معادلاب ساختاری بدنبال آنیم که مشخص کنیم روابط موجود بین صفت 

روابط  .  گیرد یا خیرهای گردآوری شده از نمونه مورد تایید قرار می ا توجه به داده اند بنظریه استخراج شده 

 شود:بین متغیرها در مدل معادلاب ساختاری به دو حوزه کلی تقسیم می 

 روابط بین متغیرهای پنهان با متغیرهای آشکار (1

 روابط بین متغیرهای پنهان با متغیرهای پنهان (2

 
1 Structural Equation modeling 

 تفسير 

 نتايج 

 آزمون مدل 

هاگردآوري داده   

 ساخت ابزار 

 ساخت مدل 

 تئوري 
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شکل کلی  .  شوند گیری و دسته دوم تحت عنوان مدل ساختاری نامیده می هدسته اول تحت عنوان مدل انداز

 مدل معالاب ساختاری به صورب زیر است:

مکنون متغیرهای  بین  علّی  ساختار  که  ساختاری  مدل  یک  مستقیم  سازه )  الف(  گونه  به  که  نظری  های 

 .  کند مشاهده پذیر نیست( را مشخص می 

اندازه  مدل  یک  که  ب(  اندازه گیری  متغیرهای  بین  نشانگرهاروابط  یا  شده  گونه  )  گیری  به  که  متغیرهایی 

.  شودرود تعریف می مستقیم مشاهده پذیر است( و متغیرهای مکنون را که برای آنها برآورد تقریبی بکار می 

هده های مشاپس از بیان مدل مرحله بعد بدست آوردن تخمین پارامترهای آزاد از روی مجموعه ای از داده 

جهت تخمین    3یا حداقل مجذوراب تعمیم یافته   2از قبیل بیشینه بزرگنمایی  1روش های تکراری.  شده است

قرار می گیرد استفاده  مورد  روش .  مدل  که  است  پذیرفته شده  گونه کلی  متغییری  به  رگرسیون چند  های 

های بزرگ  زی و تئوری نمونه قضیه حد مرک.  های خطا مقاوم استنسبت به تخطی از نرمال بودن توزیع جمله 

 .  ( به سمت توزیع چند متغییری نرمال نزدیک شودtمقادیر) های بحرانیدهد که نسبت نیز اجازه می 

 

 برآورد مدل تحقیق  3-3-4

های گروه نمونه به ماتریس همبستگی یا کوواریانس تبدیل شود و از سوی یک سری از معادلاب  وقتی داده 

ای موجود( به منظور  با استفاده از یکی از چندین برنامه رایانه )  توانمدل را می آن  ،  رگرسیون توصیف گردد

برآوردهایی از پارامترهای آن  .  تحلیل کرد،  ای که نمونه از آن بیرون آمده استبررسی برازش آن در جامعه 

. دهد ه بدست می های نمونهای خطا( و چندین اندازه برای برازندگی آن را با داده ضرایب مسیر و جمله )  مدل

 . نشان داده شده است، بدست آمده PLSمدل استاندارد که با استفاده از نرم افزار  4-7در نمودار 

 
1 Iterative Method 
2 Maximum Likelihood (ML) 
3 Generalized Least Squares 
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 PLSمدل ضرایب استاندارد شده تحقیق با استفاده از نرم افزار   4-7نمودار  

مدیریت  ،  اطمینان محیطی عدم  )  شود در این مدل متغیرهای مکنونمشاهده می  4-7همانطور که در نمودار  

،  مسئولیت محیط کار،  شفافیت،  مدیریت مشارکتی،  نگیزشی پرداختنظام ا،  نظارب و کنترل،  برمبنای ارزش 

سازمانی و  فردی  اهداف  و شاخص،  همسویی  پایداری سازمانی(  و  اندازهاستخدام  به روشنی  های  آنها  گیری 

 .  نشان داده شده است
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 ارزیابی تناسب مدل 4-3-4

پارامترهای آن تخمین  و  مدل سازی  از  می ،  بعد  مطرح  که  اساسی  مدل  اولین سوال  آیا  که  است  این  شود 

پاسخ به این سوال تنها از طریق بررسی برازش امکان  .  باشد یاخیرگیری مناسبی می مدل اندازه ،  گیریاندازه

 .  مربوطه سازگاری و توافق دارد هایمنظور از برازش مدل این است که تا چه حد یک مدل با داده . پذیر است

برای جامعهاندازه برآورد شده  ماتریس کوواریانس  مقایسه  از طریق  برای یک مدل  برازندگی  براساس  )  های 

گون ،  مدل اس آن  شده  مشخص  پژوهشگر  سوی  از  که  داده ه  روی  از  که  نمونه  کوواریانس  ماتریس  با  ها  ت( 

،  های مشاهده شده تناسب داردشود مدل با یکسری داده گفته می وقتی  .  آید محاسبه شده است به دست می 

با ماتریس کوواریانس داده  ارز که ماتریس کوواریانس ضمنی مدل  باشد )  های مشاهده شده هم  به  ،  معادل( 

باشد  صفر  نزدیک  آن  عناصر  و  باقیمانده  ماتریس  می .  عبارتی  دقیقاً مشخص  مدل  یک  دارای  وقتی  و  شود 

 .  و برآورد و آزمون آن امکان پذیر گردد، ی باشد های همانند ویژگی 

 

 ساختاری و کلی( ، گیری مدل اندازه) معیارهای ارزیابی برازش مدل 5-3-4

بخش مربوط    -1دهد:  سه قسمت را تحت پوشش قرار می ،  برای ارزیابی مدل معادلاب ساختاری  PLSروش  

 .  اندازه گیری و ساختاری() بخش کلی مدل -3بخش ساختاری و  -2گیری  به مدل اندازه 

مدل   PLSروش   بخش  سه  هر  با  مطابق  آن  کننده  اجرا  افزارهای  نرم  گیرو  اندازه  کلی،  های  و  ،  ساختاری 

معیار  ،  مربوط به بخش اول  Communalityبه طور نمونه معیار  .  بردمعیارهایی را برای سنجش به کار می 

Redundancy  مرتبط با بخش دوم و معیارGoodness of Fit (GoF) مختص بخش سوم است  . 
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 معیارهای ارزیابی برازش بخش مدل های اندازه گیری -1

 1معیار مقادیر اشتراکی -الف

اندازه کیفیت مدل  ارزیابی می ،  PLSگیری در روش  های  از معیار مقادیر اشتراکی  این معیار  .  شودبا استفاده 

.  شودی مرتبط با خود تبیین می سوالاب( توسط سازه)ها    دهد که چه مقدار از تغییر پذیری شاخصنشان می

ی دوم رابطه بین آن شاخص و  معیار مقادیر اشتراکی مربوط به هر شاخص از طریق میانگین مقادیر مرتبه 

 .  هستند حاصل می شود 2سازه مربوط به خود که همان بارهای عاملی 

 رها ی متغ یبیترک  ییای و پا  ی اشتراک  ر ی: مقاد4-6جدول  

 AVE 3پایایی ترکیبی مقادیر اشتراکی نام متغیر

 519/0 809/0 926/0 عدم اطمینان محیطی

 874/0 950/0 878/0 مدیریت برمبنای ارزش 

 728/0 903/0 869/0 نظارت و کنترل

 717/0 923/0 843/0 نظام انگیزشی پرداخت 

 431/0 746/0 924/0 مدیریت مشارکتی

 539/0 774/0 910/0 شفافیت

 595/0 813/0 930/0 مسئولیت محیط کار

 661/0 852/0 921/0 همسویی اهداف فردی و سازمانی

 864/0 864/0 00/1 استخدام 

 581/0 924/0 891/0 پایداری سازمانی 

 

 
1Communality 
2Loadings 
3Composite Reliability 
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ها دو  گیریگیری شوند همبستگی بین این اندازههرگاه یک یا چند خصیصه از طریق دو یا چند روش اندازه

-ی واحدی را اندازه هایی که خصیصه اگر همبستگی بین نمراب آزمون.  سازدمهم اعتبار را فراهم میشاخص  

وجود این همبستگی برای اطمینان از این  .  باشد پرسشنامه دارای اعتبار همگرا می،  کند بالا باشد گیری می 

باید روابط زیر بر قرار  1روایی همگرا برای  .  ضروری است،  سنجد که آزمون آنچه را که باید سنجیده شود می

 باشد: 

 

CR 70/0 <  

CR>AVE 

AVE 03/0 <  

متغیرهای مکنون( در مدل تعامل  )  هاسازه،  توان اظهار داشت که در پژوهش حاضربا توجه به نتایج فوق می 

با شاخص با سازهبیشتری  تا  بیان دیگر.  های دیگرهای خود دارند  مناسبی  روایی همگرای مدل در حد  ،  به 

 . است

 سنجش بارهای عاملی  -ب

تمامی ضرایب بارهای عاملی سوالاب معنادار بوده که    3-4با توجه به مقادیر استاندارد بدست آمده در نمودار  

 .  نشان از مناسب بودن این معیار دارد

 

 آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی  -ج

است که   7/0های مدل بالاتر از  این معیارها برای سازه  مقدار مربوط به ، طور که در فصل سوم اشاره شد همان

 .  حاکی از پایایی مناسب مدل دارد

 
1Convergent Validity 
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نشان از برازش مناسب مدل  ،  های ارائه شده و مقایسه آن با مقدار مطلوب برای یک مدل برازش یافتهشاخص

که.  دارد است  این  مدل  برازش  در  توجه  قابل  حالی،  نکته  آن در  ساختاری  مدل  برازش  تایید    که  را  مدل 

 .  یگانه مدل معتبر است، کند که آن مدلهرگز ثابت نمی ، کند می 

 

 برازش مدل ساختاری  -2

 ( t-valueمقادیر )  Zضرایب معناداری  -الف

  شود که اولین و  برای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش از چندین معیار استفاده می ، مطابق با الگوریتم 

 .  است t-valueیا همان مقادیر  zضرایب معناداری ، اساسی ترین معیار 

 

 PLSتحقیق با استفاده از نرم افزار    z (t-value)مدل مقادیر    4-8مودار  ن
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 نتایج آزمون فرضیه های تحقیق  6-4

،  داری اعدادشود؛ در رابطه با معنی قسمت به بررسی معنادار بودن اعداد بدست آمده مدل پرداخته میدر این 

آنجایی از  گفت  اطمینانباید  سطح  دو  در  تحقیق  این  در  خطای   95/0و    90/0که  بدنبال    05/0و    10/0یا 

به  .  + باشند 96/1و    -96/1تر از  اعدادی معنادار خواهند بود که بزرگ   tبرای آزمون  ،  آزمون فرضیاب هستیم

در  . معنا خواهد بودبی،  شد   95/0+ در سطح اطمینان  1/ 96و  -1/ 96عددی بین    tاین معنی که اگر در آزمون  

  یبررسی روابط علّ  اب  گفت  توانمعنادار هستند و می   t( اعداد بدست آمده برای آزمون  4-8نمودار  )  مدل بالا

اندازه شاخص) اثرابهای  و  متغیر مکنون(  با  به موارد ذکر شده در  همتغیر )  گیری  توجه  با هم(با  ای مکنون 

 . های تناسب در وضعیت مناسبی قرار دارند مدل از نظر شاخص ، جداول و نمودارهای بالا

 

 . تاثیر داردبر همسویی اهداف فردی و سازمانی عدم اطمینان محیطی : 1آزمون فرضیه  1-6-4

فرضیه   آزمون  نمودار    1نتیجه  اطلاعاب  به  توجه  قرار می گیرد،  4-8و    4-7با  بررسی  مسیر  .  مورد  ضریب 

  157/0بر متغیر درون زای همسویی اهداف فردی و سازمانیعدم اطمینان محیطی  متغیر مکنون برون زای  

=1    ،  با ارزشt    در    نیست آماره مورد نظر معنادار    95/0با اطمینان    05/0در سطح خطای  1/ 219برابر با

 .  شودمی  تایید نتیجه فرض صفر مبنی بر عدم وجود ضریب مربوطه 

 1  هی فرض  ج یخلاصه نتا  4-7جدول  

 نتیجه tمقدار  ضریب مسیر  متغیر وابسته  متغیر مستقل 

 219/1 157/0 همسویی اهداف فردی و سازمانی عدم اطمینان محیطی 
تایید  

0H 
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 .  مدیریت بر مبنای ارزش بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر دارد: 2آزمون فرضیه  2-6-4

فرضیه   آزمون  نمودار    2نتیجه  اطلاعاب  به  توجه  قرار می گیرد،  4-8و    4-7با  بررسی  مسیر  .  مورد  ضریب 

سازمانی   و  فردی  اهداف  همسویی  زای  درون  متغیر  بر  ارزش  مبنای  بر  مدیریت  زای  برون  مکنون  متغیر 

087/0 =2  ،  ارزش با    tبا  خطای  618/0برابر  سطح  اطمینان    0/ 05در  معنادار    95/0با  نظر  مورد  آماره 

 .  شوده رد میدر نتیجه فرض صفر مبنی بر عدم وجود ضریب مربوط نیست

 2  هیفرض   ج ی: خلاصه نتا4-8جدول  

 نتیجه tمقدار  ضریب مسیر  متغیر وابسته  متغیر مستقل 

 618/0 087/0 همسویی اهداف فردی و سازمانی مدیریت بر مبنای ارزش 
تایید 

0H 

 

 . نظارت و کنترل بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر دارد: 3آزمون فرضیه  3-6-4

فرضیه  نتیجه   نمودار    3آزمون  اطلاعاب  به  توجه  قرار می گیرد،  4-8و    4-7با  بررسی  مسیر  .  مورد  ضریب 

229/0بر متغیر درون زای همسویی اهداف فردی و سازمانی  نظارب و کنترل  متغیر مکنون برون زای   =2  ،

ارزش   با    tبا  اطمینان    05/0در سطح خطای    196/2برابر  نتیجه    0/ 95با  در  نظر معنادار است  آماره مورد 

 .  شودفرض صفر مبنی بر عدم وجود ضریب مربوطه رد می

 3  هیفرض  جی: خلاصه نتا4-9جدول  

 نتیجه tمقدار  ضریب مسیر  متغیر وابسته  متغیر مستقل 

 0Hرد   196/2 229/0 همسویی اهداف فردی و سازمانی نظارب و کنترل 
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 .  نظام انگیزشی پرداخت بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر دارد: 4آزمون فرضیه  4-6-4

فرضیه   آزمون  نمودار    4نتیجه  اطلاعاب  به  توجه  قرار می گیرد،  4-8و    4-7با  بررسی  مسیر  .  مورد  ضریب 

  420/0بر متغیر درون زای همسویی اهداف فردی و سازمانی  نظام انگیزشی پرداخت  متغیر مکنون برون زای  

=2  ،  با ارزشt    آماره مورد نظر معنادار است در    95/0با اطمینان    05/0در سطح خطای    390/2برابر با

 .  شودنتیجه فرض صفر مبنی بر عدم وجود ضریب مربوطه رد می

 

 4  هیفرض   ج ی:خلاصه نتا4-10جدول  

 نتیجه tمقدار  ضریب مسیر  متغیر وابسته  متغیر مستقل 

 0Hرد   390/2 420/0 همسویی اهداف فردی و سازمانی نظام انگیزشی پرداخت 

 

 .  مدیریت مشارکتی بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر دارد:  5آزمون فرضیه  5-6-4

فرضیه   آزمون  نمودار    5نتیجه  اطلاعاب  به  توجه  قرار می گیرد،  4-8و    4-7با  بررسی  مسیر  .  مورد  ضریب 

سازمانی   و  فردی  اهداف  همسویی  زای  درون  متغیر  بر  مشارکتی  مدیریت  زای  برون  مکنون    200/0متغیر 

=2  ،  با ارزشt    با آماره مورد نظر معنادار است در    0/ 95با اطمینان    05/0در سطح خطای  502/3برابر 

 .  شودمبنی بر عدم وجود ضریب مربوطه رد مینتیجه فرض صفر  

 

 5  هیفرض   ج ی: خلاصه نتا4-11جدول  

 نتیجه tمقدار  ضریب مسیر  متغیر وابسته  متغیر مستقل 

 0Hرد   502/3 200/0 همسویی اهداف فردی و سازمانی مدیریت مشارکتی 
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 . داردشفافیت بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر  : 6آزمون فرضیه   6-6-4

آزمون فرضیه   نمودار    6نتیجه  اطلاعاب  به  توجه  گیرد،  4-8و    4-7با  قرار می  بررسی  مسیر  .  مورد  ضریب 

با  ،  2=  0249/0متغیر مکنون برون زای شفافیت بر متغیر درون زای همسویی اهداف فردی و سازمانی  

در نتیجه فرض    استآماره مورد نظر معنادار    0/ 95با اطمینان    0/ 05در سطح خطای    286/2برابر با    tارزش  

 .  می گیردفرضیه ششم محقق مورد حمایت قرار  شود و می  ردصفر مبنی بر عدم وجود ضریب مربوطه 

 6  هیفرض  ج ی: خلاصه نتا4-12جدول  

 نتیجه tمقدار  ضریب مسیر  متغیر وابسته  متغیر مستقل 

 0H  رد 286/2 249/0 همسویی اهداف فردی و سازمانی شفافیت

 

 . معنویت در محیط کار بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر دارد: 7آزمون فرضیه  7-6-4

فرضیه   آزمون  نمودار    7نتیجه  اطلاعاب  به  توجه  قرار می گیرد،  4-8و    4-7با  بررسی  مسیر  .  مورد  ضریب 

  0/ 436معنویت در محیط کار بر متغیر درون زای همسویی اهداف فردی و سازمانیمتغیر مکنون برون زای  

=2  ،  با ارزشt    آماره مورد نظر معنادار است در    95/0با اطمینان    05/0در سطح خطای    245/2برابر با

 .  شودنتیجه فرض صفر مبنی بر عدم وجود ضریب مربوطه رد می

 7  هیفرض  ج یخلاصه نتا:  4-13جدول  

 نتیجه tمقدار  ضریب مسیر  متغیر وابسته  متغیر مستقل 

 0Hرد   245/2 436/0 همسویی اهداف فردی و سازمانی معنویت در محیط کار
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 .  همسویی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی تاثیر دارد: 8آزمون فرضیه  8-6-4

فرضیه   آزمون  به    8نتیجه  توجه  نمودار  با  قرار می گیرد،  4-8و    4-7اطلاعاب  بررسی  مسیر  .  مورد  ضریب 

سازمانی   پایداری  زای  درون  متغیر  بر  سازمانی  و  فردی  اهداف  همسویی  زای  درون  مکنون    725/0متغیر 

=2  ،  با ارزشt    معنادار است در  آماره مورد نظر    95/0با اطمینان    05/0در سطح خطای    066/4برابر با

 .  شودنتیجه فرض صفر مبنی بر عدم وجود ضریب مربوطه رد می

 

 8  هیفرض  ج ی: خلاصه نتا4-14جدول  

 نتیجه tمقدار  ضریب مسیر  متغیر وابسته  متغیر مستقل 

 0Hرد   066/4 725/0 پایداری سازمانی همسویی اهداف فردی و سازمانی

 

فرضیه    9-6-4 بر  :  9آزمون  سازمانی  و  فردی  اهداف  همسویی  طریق  از  محیطی  اطمینان  عدم 

 . پایداری سازمانی تاثیر دارد

فرضیه   آزمون  اطلاعاب    9نتیجه  به  توجه  گیرد،  4-8و    4-7نمودار  با  می  قرار  بررسی  ضریب  .  مورد 

زای   برون  مکنون  متغیر  مسیر  محیطی  غیرمستقیم  اطمینان  سازمانی    ×عدم  و  فردی  اهداف  بر  همسویی 

زای   درون  سازمانیمتغیر  ش  ،  1=  0/ 113  پایداری  ارز  با    tبا  خطای    761/1برابر  سطح  با    0/ 05در 

  تایید در نتیجه فرض صفر مبنی بر عدم وجود ضریب مربوطه    نیستآماره مورد نظر معنادار    95/0اطمینان  

 .  گیردمی نمی شود و فرضیه نهم محقق مورد حمایت قرار 
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 9  هیفرض  جی : خلاصه نتا4-15جدول  

 

مدیریت بر مبنای ارزش از طریق همسویی اهداف فردی و سازمانی بر  :  10آزمون فرضیه    10-6-4

 . پایداری سازمانی تاثیر دارد

فرضیه   آزمون  اطلاعاب    10نتیجه  به  توجه  گیرد،  4-8و    4-7نمودار  با  می  قرار  بررسی  ضریب  .  مورد 

بر مبنای ارزش  غیرمستقیم مسیر متغیر مکنون برون زای   بر  همسویی اهداف فردی و سازمانی    ×مدیریت 

زای   درون  سازمانیمتغیر  ش  ،  1=  0/ 063  پایداری  ارز  با    tبا  سطح  1/ 561برابر  با    05/0خطای    در 

  تایید در نتیجه فرض صفر مبنی بر عدم وجود ضریب مربوطه    نیستمورد نظر معنادار    آماره  95/0اطمینان  

 .  گیردمی نمی شود و فرضیه دهم محقق مورد حمایت قرار 

 

 10  هیفرض  ج ی: خلاصه نتا4-16جدول  

 

 متغیر وابسته  متغیر میانجی  متغیر مستقل 
ضریب  

 مسیر
 نتیجه tارزش

عدم اطمینان  

 محیطی 

همسویی اهداف فردی و  

 سازمانی

پایداری 

 سازمانی
113/0 761/1 

تایید 

0H 

 نتیجه tارزش ضریب مسیر  متغیر وابسته  متغیر میانجی  متغیر مستقل 

مدیریت بر  

 مبنای ارزش 

همسویی اهداف فردی و  

 سازمانی
 0Hرد  561/1 063/0 پایداری سازمانی
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و کنترل از طریق همسویی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری  نظارت  :  11آزمون فرضیه    11-6-4

 .  سازمانی تاثیر دارد

فرضیه   آزمون  اطلاعاب    11نتیجه  به  توجه  قرار می گیرد،  4-8و    4-7نمودار  با  بررسی  غیر .  مورد    ضریب 

بر متغیر درون  همسویی اهداف فردی و سازمانی    ×و کنترل  نظارب  مستقیم مسیر متغیر مکنون برون زای  

آماره    95/0با اطمینان    05/0در سطح خطای   2/ 087برابر با    tبا ارز ش  ،  1= 0/ 166  پایداری سازمانیزای  

مورد نظر معنادار است در نتیجه فرض صفر مبنی بر عدم وجود ضریب مربوطه رد می شود و فرضیه یازدهم  

 .  گیردمحقق مورد حمایت قرار می 

 11  هیفرض  جی: خلاصه نتا4-17جدول  

 

نظام انگیزشی پرداخت از طریق همسویی اهداف فردی و سازمانی بر :  12آزمون فرضیه    12-6-4

 . پایداری سازمانی تاثیر دارد

فرضیه   آزمون  اطلاعاب    12نتیجه  به  توجه  گیرد،  4-8و    4-7نمودار  با  می  قرار  بررسی  ضریب  .  مورد 

زای   برون  مکنون  متغیر  مسیر  پرداخت  غیرمستقیم  انگیزشی  سازمانی    ×نظام  و  فردی  اهداف  بر  همسویی 

با اطمینان    05/0در سطح خطای 3/ 745برابر با  tبا ارز ش ،  1= 304/0  پایداری سازمانیمتغیر درون زای  

آماره مورد نظر معنادار است در نتیجه فرض صفر مبنی بر عدم وجود ضریب مربوطه رد می شود و    95/0

 .  گیردفرضیه دوازدهم محقق مورد حمایت قرار می 

 

 نتیجه tارزش مسیر ضریب  متغیر وابسته  متغیر میانجی  متغیر مستقل 

 و کنترل نظارب 
همسویی اهداف فردی و  

 سازمانی
 0Hرد  087/2 166/0 پایداری سازمانی
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 12  هیفرض  جی : خلاصه نتا4-18جدول  

 

فرضیه    13-6-4 بر :  13آزمون  سازمانی  و  فردی  اهداف  همسویی  طریق  از  مشارکتی  مدیریت 

 . پایداری سازمانی تاثیر دارد

فرضیه   آزمون  اطلاعاب    13نتیجه  به  توجه  گیرد،  4-8و    4-7نمودار  با  می  قرار  بررسی  ضریب  .  مورد 

بر متغیر  همسویی اهداف فردی و سازمانی    × مدیریت مشارکتی  غیرمستقیم مسیر متغیر مکنون برون زای  

  95/0با اطمینان    0/ 05در سطح خطای  857/4برابر با   tبا ارز ش ،  1= 145/0 پایداری سازمانیدرون زای  

آماره مورد نظر معنادار است در نتیجه فرض صفر مبنی بر عدم وجود ضریب مربوطه رد می شود و فرضیه  

 .  گیردسیزدهم محقق مورد حمایت قرار می 

 13  هیفرض  ج ی: خلاصه نتا4-19جدول  

 

 

 

 نتیجه tارزش ضریب مسیر  متغیر وابسته  متغیر میانجی  متغیر مستقل 

نظام انگیزشی  

 پرداخت

همسویی اهداف فردی و  

 سازمانی
 0Hرد  745/3 304/0 پایداری سازمانی

 نتیجه tارزش مسیر ضریب  متغیر وابسته  متغیر میانجی  متغیر مستقل 

 مدیریت مشارکتی 
همسویی اهداف فردی و  

 سازمانی
 0Hرد   857/4 145/0 پایداری سازمانی
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فرضیه    14-6-4 سازمانی  شفافیت  :  14آزمون  و  فردی  اهداف  همسویی  طریق  پایداری بر  از 

 .  سازمانی تاثیر دارد

فرضیه   آزمون  اطلاعاب    14نتیجه  به  توجه  گیرد،  4-8و    4-7نمودار  با  می  قرار  بررسی  ضریب  .  مورد 

بر متغیر درون زای  همسویی اهداف فردی و سازمانی    ×شفافیت  غیرمستقیم مسیر متغیر مکنون برون زای  

ارز ش  ،  1=  180/0  پایداری سازمانی با    tبا  آماره    95/0با اطمینان    05/0در سطح خطای    653/3برابر 

معنادار   نظر  مربوطه    است مورد  ضریب  وجود  عدم  بر  مبنی  صفر  فرض  نتیجه  فرضی   رددر  و  شود  ه  می 

 .  گیردمی چهاردهم محقق مورد حمایت قرار  

 

 14  هیفرض  جی: خلاصه نتا4-20جدول  

 

 

فرضیه    15-6-4 پایداری  معنویت  :  15آزمون  بر  سازمانی  و  فردی  اهداف  همسویی  طریق  از 

 .  سازمانی تاثیر دارد

فرضیه   آزمون  اطلاعاب    15نتیجه  به  توجه  گیرد،  4-8و    4-7نمودار  با  می  قرار  بررسی  ضریب  .  مورد 

بر متغیر درون زای  همسویی اهداف فردی و سازمانی    × معنویت  غیرمستقیم مسیر متغیر مکنون برون زای  

آماره مورد    95/0با اطمینان    05/0در سطح خطای    60/3برابر با    tبا ارز ش  ،  1=  316/0  پایداری سازمانی

 نتیجه tارزش ضریب مسیر  متغیر وابسته  متغیر میانجی  متغیر مستقل 

 شفافیت
همسویی اهداف فردی و  

 سازمانی
 0Hقبول   653/3 180/0 پایداری سازمانی
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پانزدهم   رد می شود و فرضیه  بر عدم وجود ضریب مربوطه  نتیجه فرض صفر مبنی  در  نیست  نظر معنادار 

 .  گیردمحقق مورد حمایت قرار می 

 15  هیفرض  ج ی: خلاصه نتا4-21جدول  

 

تاثیر همسوسازی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی را  ،  نوع استخدام:  16آزمون فرضیه    16-6-4

 .  کند  می تعدیل

آزمون فرضیه   اطلاعاب    16نتیجه  به  توجه  گیرد،  4-8و    4-7نمودار  با  قرار می  بررسی  غیر .  مورد    ضریب 

پایداری  بر متغیر درون زای  نوع استخدام    ×  همسوسازی اهداف فردیمستقیم مسیر متغیر مکنون درون زای  

آماره مورد نظر    95/0ان  با اطمین  05/0در سطح خطای    559/2برابر با    tبا ارز ش  ،  1=  124/0  سازمانی

ه شانزدهم محقق  و فرضی  می شودست در نتیجه فرض صفر مبنی بر عدم وجود ضریب مربوطه تایید معنادار ا

 .  گیردمی مورد حمایت قرار  

 

 16  هیفرض  جی: خلاصه نتا4-22جدول  

 

 

 نتیجه tارزش ضریب مسیر  متغیر وابسته  متغیر میانجی  متغیر مستقل 

 معنویت 
همسویی اهداف فردی و  

 سازمانی
 0Hرد   60/3 316/0 پایداری سازمانی

 نتیجه tارزش ضریب مسیر  متغیر وابسته  متغیر میانجی  متغیر مستقل 

 0Hرد   559/2 124/0 پایداری سازمانی نوع استخدام  همسوسازی اهداف فردی 



129 
 

‌قیتحق  ج ی: خلاصه نتا4-23جدول  

 

 رتبه  فرضیه
ضریب  

 مسیر 
 نتیجه tارزش

 رد 219/1 157/0 --- عدم اطمینان محیطی بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر دارد .1

 رد 618/0 087/0 --- .  اهداف فردی و سازمانی تاثیر داردمدیریت بر مبنای ارزش بر همسویی  .2

 تایید  196/2 229/0 چهارم . نظارب و کنترل بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر دارد .3

 تایید  390/2 420/0 دوم .  نظام انگیزشی پرداخت بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر دارد .4

 تایید  502/3 200/0 پنجم . اهداف فردی و سازمانی تاثیر داردمدیریت مشارکتی بر همسویی  .5

 تایید  286/2 249/0 سوم  . شفافیت بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر دارد .6

 تایید  245/2 436/0 اول . معنویت در محیط کار بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر دارد .7

 تایید  066/4 725/0 ---- . پایداری سازمانی تاثیر داردهمسویی اهداف فردی و سازمانی بر  .8

پایداری  .9 بر  سازمانی  و  فردی  اهداف  طریق همسویی  از  اطمینان محیطی  عدم 

 سازمانی تاثیر دارد.  

---- 
 رد 761/1 113/0

مدیریت بر مبنای ارزش از طریق همسویی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری  .10

 سازمانی تاثیر دارد.  

---- 
 رد 561/1 063/0

و کنترل از طریق همسویی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی  نظارب   .11

 تاثیر دارد.  

---- 
 تایید  087/2 166/0

پایداری  .12 بر  اهداف فردی و سازمانی  از طریق همسویی  پرداخت  انگیزشی  نظام 

 سازمانی تاثیر دارد.  

---- 
 تایید  745/3 304/0

پایداری  .13 بر  سازمانی  و  فردی  اهداف  همسویی  طریق  از  مشارکتی  مدیریت 

 سازمانی تاثیر دارد.  

---- 
 تایید  857/4 145/0

و سازمانی  شفافیت   .14 فردی  اهداف  تاثیر  بر  از طریق همسویی  پایداری سازمانی 

 دارد. 

---- 
 تایید  653/3 180/0

تاثیر  عنویت  م .15 سازمانی  پایداری  بر  و سازمانی  فردی  اهداف  از طریق همسویی 

 دارد. 

---- 
 تایید  60/3 316/0

نوع استخدام، تاثیر همسوسازی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی را   .16

 کند.   تعدیل می
 تایید  559/2 124/0 ----
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 خلاصه فصل 7-4

های اصلی هر مطالعه و  یکی از پایه،  بخشی از فرآیند روش تحقیق علمیعنوان    تحلیل اطلاعاب به   و  تجزیه 

می شمار  به  به ،  رودپژوهش  فعالیت   که  کلیه  آن  نتیجه  وسیله  یک  به  رسیدن  تا  تحقیقی  و  ،  های  کنترل 

ساختاری  یابی معادلاب    ی تحقیق از روش مدل هاه ی فرضها و آزمون  منظور تحلیل داده   به .  شوند هدایت می

است  استفاده  ازمدل.  شده  ساختاری  معادلاب  مدل   یابی  بین  جمله  خطی  روابط  بررسی  برای  آماری  های 

مکنون  آشکار )  متغیرهای  متغیرهای  و  نشده(  استمشاهده)   مشاهده  که  .  شده(  است  فنون  این  طریق  از 

های علّی نامیده  تری( مدل و با دقت کم)   که به گونه کلی مدل ،  ساختارهای فرضی را  توانند پژوهشگران می 

های غیرآزمایشی تائید کنند نتایج آزمون فرضیاب تحقیق که با استفاده از  ها با داده رد یا انطباق آن ،  شودمی 

 .  است قرارگرفته اس مورد آزمون . ال. پی افزارنرم 
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 نتیجه گیری: فصل پنجم
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 مقدمه  1-5

محقق به  ،  تا این قسمت از کار.  باشد   می  شامل بحث و نتیجه گیری در مورد فرضیاب،  فصل نهایی تحقیق 

در فصل  .  طراحی مدلی از روی تحقیقاب بررسی شده و طراحی فرضیاب و اهداف در فصل اول پرداخته است

طراحی  ،  دوم از  بعد  و  است  گردیده  بررسی  تری  گسترده  صورب  به  نظر  مورد  حوزه  در  تحقیق  ادبیاب 

آماری و نرم  های    به انجام نتیجه گیری از طریق روش ،  مه و شکل گیری روش تحقیق در فصل سومپرسشنا

ماحصل نتیجه  ،  گیرد  می  آن چه در فصل پنجم مورد بحث قرار.  افزارهای مرتبط توجه رسیدگی شده است

بنابراین در این  .  دهد   می  کلیه فصول قبلی و به ویژه فصل چهارم است که جمع بندی کلی از کار را نشان 

آن مورد  در  گیری  نتیجه  و  بحث  و  نتایج  بررسی  از  بعد  آتی  ها    فصل  محققین  برای  پیشنهاداتی  طرح  به 

 .  گردد می کار تحقیق عنوانهای  شود و در نهایت محدودیت می  پرداخته

 

 پژوهشی   فرضیات نتایج 2-5

نتایج تحقیق حاضر به شرح  ،  چهارم به دست آمد در فصل    ها  تجزیه و تحلیل داده  و با توجه به نتایجی که از

 .  زیر خواهد بود

 

 فرضیه اول 1-2-5

 .  دارد ریتاث یو سازمان  یاهداف فرد ییبر همسوعدم اطمینان محیطی 

مورد    219/1برابر با    تی  هبا مشاهداب انجام شده در فصل چهارم مشخص گردید که این فرضیه با میزان آمار 

بر    مین  عدم اطمینان محیطی،  بنابراین.  می گیردنتایید قرار   تاثیر    همسویی اهداف فردی و سازمانیتواند 

 .  داشته باشد 
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 فرضیه دوم  2-5 -2

 .  مدیریت بر مبنای ارزش بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر دارد

مورد    618/0تی برابر با    هفرضیه با میزان آمار با مشاهداب انجام شده در فصل چهارم مشخص گردید که این  

تاثیر    همسویی اهداف فردی و سازمانیتواند بر    مین  مدیریت بر مبنای ارزش ،  بنابراین .  می گیردنتایید قرار  

 .  داشته باشد 

 

 فرضیه سوم  3-2-5

 . دارد ریتاث ی و سازمان یاهداف فرد  یینظارت و کنترل بر همسو

مورد    196/2تی برابر با    هفصل چهارم مشخص گردید که این فرضیه با میزان آمار با مشاهداب انجام شده در  

گیرد قرار می  کنترل ،  بنابراین .  تایید  و  بر    می  نظارب  سازمانیتواند  و  فردی  اهداف  داشته    همسویی  تاثیر 

 . باشد 

 

 فرضیه چهارم  4-2-5

 .  داردنظام انگیزشی پرداخت بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر 

مورد    390/2تی برابر با    هبا مشاهداب انجام شده در فصل چهارم مشخص گردید که این فرضیه با میزان آمار 

قرار می گیرد پرداختیعنی  .  تایید  انگیزشی  برای    می  نظام  و سازمانی تواند عاملی  فردی  اهداف    همسویی 

 . باشد 
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 فرضیه پنجم  5-2-5

 .  فردی و سازمانی تاثیر داردمدیریت مشارکتی بر همسویی اهداف 

مورد    502/3  تی برابر با  هبا مشاهداب انجام شده در فصل چهارم مشخص گردید که این فرضیه با میزان آمار 

 .  باشد  همسویی اهداف فردی و سازمانیتواند عاملی برای  می مدیریت مشارکتی یعنی . تایید قرار می گیرد

 

 فرضیه ششم  6-2-5

 . همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر داردشفافیت بر 

مورد    288/2  تی برابر با  هبا مشاهداب انجام شده در فصل چهارم مشخص گردید که این فرضیه با میزان آمار 

 .  می شود همسویی اهداف فردی و سازمانی باعث شفافیتیعنی . می گیردتایید قرار  

 

 فرضیه هفتم  7-2-5

 . دارد ریتاث یو سازمان یاهداف فرد ییکار بر همسو طیدر مح  تیمعنو 

مورد    245/2  تی برابر با  هبا مشاهداب انجام شده در فصل چهارم مشخص گردید که این فرضیه با میزان آمار 

 .  شود می همسویی اهداف فردی و سازمانی باعث معنویت در محیط کار یعنی . تایید قرار می گیرد

 

 فرضیه هشتم  8-2-5

 .  همسویی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی تاثیر دارد

مورد    066/4  تی برابر با  ه با میزان آمار  با مشاهداب انجام شده در فصل چهارم مشخص گردید که این فرضیه

 .  شود می یسازمان یداریبهبود پا باعث یو سازمان یاهداف فرد  ییهمسویعنی . تایید قرار می گیرد
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 فرضیه نهم 9-2-5

 . عدم اطمینان محیطی از طریق همسویی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی تاثیر دارد

مورد    761/1  تی برابر با  هبا مشاهداب انجام شده در فصل چهارم مشخص گردید که این فرضیه با میزان آمار 

همسویی اهداف فردی و سازمانی در رابطه بین عدم اطمینان  این بدان معنی است که  .  می گیردنتایید قرار  

 .  کند  مین نقش میانجی بازی ، محیطی و پایداری سازمانی

 

 فرضیه دهم  10-2-5

 .  مدیریت بر مبنای ارزش از طریق همسویی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی تاثیر دارد

مورد    561/1  تی برابر با  هدر فصل چهارم مشخص گردید که این فرضیه با میزان آمار با مشاهداب انجام شده  

بر    تیریمد همسویی اهداف فردی و سازمانی در رابطه بین  این بدان معنی است که  .  می گیردنتایید قرار  

 .  کند   مین نقش میانجی بازی ، و پایداری سازمانی ارزش  یمبنا

 

 فرضیه یازدهم 11-2-5

 . و کنترل از طریق همسویی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی تاثیر داردنظارت 

مورد    087/2  تی برابر با  هبا مشاهداب انجام شده در فصل چهارم مشخص گردید که این فرضیه با میزان آمار 

  نظارب و کنترلهمسویی اهداف فردی و سازمانی در رابطه بین  این بدان معنی است که  .  تایید قرار می گیرد

 .  کند  می نقش میانجی بازی ، و پایداری سازمانی
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 فرضیه دوازدهم 12-2-5

 .  نظام انگیزشی پرداخت از طریق همسویی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی تاثیر دارد

مورد    745/3  تی برابر با  هگردید که این فرضیه با میزان آمار با مشاهداب انجام شده در فصل چهارم مشخص  

همسویی اهداف فردی و سازمانی در رابطه بین نظام انگیزشی  این بدان معنی است که  .  تایید قرار می گیرد

 .  کند   می نقش میانجی بازی ، پرداخت و پایداری سازمانی

 

 فرضیه سیزدهم 13-2-5

 . همسویی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی تاثیر داردمدیریت مشارکتی از طریق 

مورد    857/4تی برابر با    هبا مشاهداب انجام شده در فصل چهارم مشخص گردید که این فرضیه با میزان آمار 

گیرد می  قرار  که  .  تایید  است  معنی  بدان  مدیریت  این  بین  رابطه  در  سازمانی  و  فردی  اهداف  همسویی 

 .  کند  می نقش میانجی بازی ، ایداری سازمانیمشارکتی و پ

 

 فرضیه چهاردهم 14-2-5

 . پایداری سازمانی تاثیر داردبر از طریق همسویی اهداف فردی و سازمانی شفافیت 

مورد    653/3  تی برابر با  هبا مشاهداب انجام شده در فصل چهارم مشخص گردید که این فرضیه با میزان آمار 

قرار   گیردتایید  که  .  می  است  معنی  بدان  بین  این  رابطه  در  سازمانی  و  فردی  اهداف  و    شفافیتهمسویی 

 .  می کند نقش میانجی بازی ، پایداری سازمانی
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 فرضیه پانزدهم 15-2-5

 . از طریق همسویی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی تاثیر داردمعنویت 

مورد    60/3  تی برابر با  ه انجام شده در فصل چهارم مشخص گردید که این فرضیه با میزان آمار با مشاهداب  

گیرد می  قرار  که  .  تایید  است  معنی  بدان  بین  این  رابطه  در  سازمانی  و  فردی  اهداف  و    معنویت همسویی 

 .  کند  می نقش میانجی بازی ، پایداری سازمانی

 

 فرضیه شانزدهم 16-2-5

 . کند می لیرا تعد  یسازمان یدار یبر پا یو سازمان یاهداف فرد یهمسوساز ریتاث، استخدامنوع 

مورد    559/2  تی برابر با  هبا مشاهداب انجام شده در فصل چهارم مشخص گردید که این فرضیه با میزان آمار 

نقش  نوع استخدام در رابطه بین همسوسازی اهداف و پایداری  این بدان معنی است که  .  می گیردتایید قرار  

( در تحقیقی که در شرکت گاز پارس جنوبی انجام داده بود،  1394کلهری فدایی ).  موثری دارد

نشان داد تفاوب معناداری بین وضعیت استخدامی کارکنان و همسویی اهداف فردی و سازمانی 

ندارد. بر میزان   وجود  تواند  افراد می  استخدام  نوع  برداشت کرد که  اینگونه  توان  بنابراین می 

همسویی اهداف فردی و  سازمانی و تاثیر آن بر پایداری سازمانی موثر بوده و نقش مهمی ایفا 

نماید. این بدان معناست که افرادی که استخدام رسمی هستند، احتمالا به دلیل امنیت شغلی 

تعلق بیشتری به سازمان داشته و همسوتر با سازمان حرکت می کنند که باعث   بیشتر، احساس

 می شود نقش موثرتری در پایداری سازمانی نیز داشته باشند.
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 مبتنی بر فرضیات نتیجه گیریبحث و  3-5

 فرضیه اول و نهم 

تواند    مین  همسوسازیداشته و از طریق  نی بر همسوسازی تاثیر  طی مح  نانیاطم  عدم   نتایج نشان دادکه

شود واقع  موثر  سازمانی  پایداری  )  .بر  همکاران  و  دهکردی  به  1393فروزنده  محیطی  اطمینان  عدم  از   )

(  1394)   ییفدا یکلهرعنوان یکی از عوامل محیطی موثر بر همسوسازی اهداف فردی و سازمانی نام می برد. 

تحق داد  خود    قی در  اطمینان محیطی نشان  فرد   ییو همسو  بین عدم  سازمان  یاهداف  و    یو  معنادار  رابطه 

(  متغیر مدیریت بر مبنای ارزش در رتبه  1388جوادین و همکاران )   در تحقیق سید   مستقیمی وجود دارد. 

حقیقاب اشاره شده  توجه تمایز فرضیه مطرح شده در این تحقیق با سایر    دوم از نظر اهمیت قرار می گیرد.

(، متغیر عدم اطمینان محیطی به عنوان یک  1393فروزنده دهکردی و همکاران )   در این است که در تحقیق 

سید    تحقیقکد کیفی و از دل یک تحقیق کیفی استخراج شده است و مورد آزمون کمی قرار نگرفته بود. در 

( نیز که یک کار کمی به شمار می آید، رابطه این دو  1394( و کلهری فدایی )1388جوادین و همکاران )

تغیر مورد بحث قرار گرفته است که تحقیق حاضر یک گام فراتر گذاشته و تاثیر بین این دو متغیر را مورد  م

از طریق همسوسازی   محیطی  اطمینان  عدم  متغیر  مستقیم  غیر  تاثیر  این،  بر  علاوه  دهد.  می  قرار  بررسی 

نپذ  انجام  تحقیق مشابهی  نیز در  پایداری سازمانی  بر  فردی و سازمانی  این  اهداف  تمایز  بود که وجه  یرفته 

 تحقیق با سایر تحقیقاب انجام شده در زمینه همسوسازی اهداف فردی و سازمانی است.

داشت    بیان  اینگونه  باید  واقع  در در  و  نداشته  نگرانی  محیطی  تهدیداب  مورد  در  افراد  وقتی  که 

  نگرش مدیران سازمان  شغلی و کمتر نگران مسایلی مانند ثباب    محیطی ایمن و مطمئن کار می کنند، 

خود بوده و نیاز به همسوسازی اهداف فردی با سازمانی کاهش می یابد. زیرا فرد اطمینان به    نسبت

رد فرضیه مورد نظر بدین   دارد که مسئله ای در بیرون از سازمان، وی و سازمان را تهدید نمی کند.  

هایی نداشته یا این نگرانی ها به آن ها    معناست که کارکنان در مورد عدم اطمینان محیطی نگرانی
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منتقل نشده است. به عبارتی، داشتن ثباب شغلی، وجود گزینه هایی برای کار در خارج از سازمان، 

بیرون   سمت  از  فشاری  که  است  شده  باعث  دست  این  از  مسایلی  و  سازمانی،  منافع  نشدن  تهدید 

جود نداشته باشد که این مساله می تواند به سازمان برای یکی شدن اهداف فرد با اهداف سازمانی و

نوع سازمان مورد مطالعه برگردد. زیرا شرکت های ذیل پالایش و پتروشیمی که از قدرب مالی بالایی  

برخوردار بوده و چرخه اقتصاد کشور را می گردانند، کمتر تحت فشارهای محیطی بوده و تحت کفالت 

لی مانند تحریم ها، قوانین دولتی، شکست های مالی و  دولت هستند. همین امر باعث می شود مسای

غیره کمتر دامن گیر چنین شرکت هایی بوده و این امنیت خاطر به درون سازمان نیز منتقل گردد.  

 لذا افراد ناچار به همسوسازی اهداف خود با سازمان نیستند. 

 فرضیه دوم و دهم 

،  داشته و علاوه بر این از طریق همسوییناهداف تاثیر نتایج نشان دادکه مدیریت بر مبنای ارزش بر همسویی  

را   سازمانی  تواند  پایداری  قرار نمی  تاثیر  سید   . دهد   می  تحت  تحقیق  )  در  همکاران  و  که  1388جوادین   )

متغیر   است،  سازمانی  و  فردی  اهداف  همسویی  حوزه  در  گرفته  داخلی صورب  تحقیقاب  از  بسیاری  مبنای 

رتبه دوم از نظر اهمیت قرار می گیرد و رابطه مثبت آن با همسویی مورد تایید  مدیریت بر مبنای ارزش در  

( نیز از مدیریت بر مبنای ارزش به عنوان یکی از عوامل ارزشی  1393است. فروزنده دهکردی و همکاران )

برد.  نام می  نشان داد  خود    ق ی( در تحق1394)  یی فدا  ی کلهر  موثر بر همسوسازی اهداف فردی و سازمانی 

مبنا   ت یریمد بین   همسوارزش    یبر  فرد   یی و  سازمان  یاهداف  دارد.   یو  وجود  مستقیمی  و  معنادار    رابطه 

بر ارزش بر همسویی اهداف فردی و   تاثیر مثبت و مستقیم مدیریت مبتنی  بر بررسی  تحقیق حاضر علاوه 

سازمانی، به بررسی تاثیر غیرمستقیم این متغیر بر پایداری سازمانی نیز پرداخته است که نوآوری تحقیق را  

بر مبنای ارزش به عنوان  (، متغیر مدیریت  1393در تحقیق فروزنده دهکردی و همکاران )  شکل می دهد. 

( و  1388یک کد کیفی و از دل یک تحقیق کیفی به دست آمده است. در تحقیق سید جوادین و همکاران ) 
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( نیز، رابطه این دو متغیر مورد بحث قرار گرفته است که تحقیق حاضر یک گام فراتر  1394کلهری فدایی )

قرار  بررسی  مورد  را  متغیر  دو  این  بین  تاثیر  و  متغیر    گذاشته  مستقیم  غیر  تاثیر  این،  بر  علاوه  دهد.  می 

تحقیق   در  نیز  سازمانی  پایداری  بر  سازمانی  و  فردی  اهداف  از طریق همسوسازی  ارزش  مبنای  بر  مدیریت 

زمینه همسوسازی   در  شده  انجام  تحقیقاب  سایر  با  تحقیق  این  تمایز  وجه  که  بود  نپذیرفته  انجام  مشابهی 

 اهداف فردی و سازمانی است. 

اجرائی و  ماندگاری  باعث  عواملی که  از  و   یکی  مادی  ارزشهای  به  توجه  میشود  سازمان  در  تصمیمها  شدن 

یل ارزشها است. یکی از دلا تصمیماب سازمانی است و این امر مشروط به توجه مدیران سازمان به معنوی در

توجه به مختصر توضیحاب بالا، بدون  باشد. با    آنها به ارزشها می ماندگار شدن چهره بعضی از مدیران توجه

به  توجه 

میدی در  ا  س و نا أبدلیل ایجاد فضای ی توسعه منابع انسانی غیر ممکن خواهد بود و  ، فضائل اخلاقی و انسانی

 سازمان یک در موجود  های  ارزش بیان شد که  یابد   بازده سازمان کاهش می بین افراد سازمان به مرور زمان

.  کنند   می  هدایت را کارکنان و سبک مدیران و رفتار دارند و سازمان درون تغییر و درک  در اهمیت زیادی از

 فرایندها،  ها فعالیت  در  موفقیت ها    ارزش  به  کارکنان مدیریت و  پای بندی  وها    ارزش  این نمودن  مدیریت ،  لذا

افراد درک روشنی از  توان بیان داشت که وقتی    می  در همین راستا.  کند   می  سازمان را تضمین  عملیاب و

سازمانی دارند و به سبک مدیریتی سازمان اعتقاد داشته و آن را برای رسیدن به اهداف سازمانی  های    ارزش 

رسند که دستیابی    می  بیشتر در راستای اهداف سازمانی حرکت کرده و به این نتیجه،  مناسب و موثر بدانند 

  زمانی است که از طریق مدیریت صحیح مبتنی بر ارزش در گرو دستیابی به اهداف ساها    به منافع فردی آن

مورد توجه مدیران است و لذا  ها    کنند که نظراب آن  می  افراد حس،  در چنین محیطی.  آید   می  به دستها  

ارزش  از  پیش  از  پیروی های    بیش  خود  ارزش .  کنند   می  سازمانی  از  پیروی  اهداف  ها    این  به  رسیدن  و 

رد این فرضیه بدین  .  کند که به پایداری سازمانی در تمامی وجود دست یابد   می کمک ها    مشترک به سازمان

معناست که افراد از ارزش های سازمانی به خوبی اطلاع نداشته یا مدیریت سازمانی بر ارزش ها را مناسب 
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است نبود  دانند.  یا حتی  نمی  این مسالراتژی های درست  ایجاد  تواند عامل  این زمینه می  ه  بازخورد کم در 

 . باشد 

 

 فرضیه سوم و یازدهم 

پایداری  ،  بر همسویی اهداف تاثیر داشته و علاوه بر این از طریق همسویینظارب و کنترل  نتایج نشان دادکه  

رل در  (  متغیر نظارب و کنت1388مکاران ) جوادین و ه  در تحقیق سید   .دهد   می  سازمانی را تحت تاثیر قرار 

بررسی عوامل موثر بر    ،خود  قی ( در تحق1394)  ییفدا  یکلهرهدف    گیرد.رتبه سوم از نظر اهمیت قرار می  

آن تحقیق  نتایج  و  است  سازمانی  و  فردی  اهداف  داد  ها    همسوسازی  محیطی نشان  اطمینان  عدم  و    بین 

تحقیق حاضر یک گام فراتر گذاشته    رابطه معنادار و مستقیمی وجود دارد.   یو سازمان  ی اهداف فرد  ییهمسو

نظارب و کنترل  این دو متغیر را مورد بررسی قرار می دهد. علاوه بر این، تاثیر غیر مستقیم متغیر و تاثیر بین 

از طریق همسوسازی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی نیز در تحقیق مشابهی انجام نپذیرفته بود  

 داف فردی و سازمانی است. که وجه تمایز این تحقیق با سایر تحقیقاب انجام شده در زمینه همسوسازی اه

 

و شناسایی خطرهای پیش رو  ها    هر چقدر میزان اطلاعاب لازم در مورد پیگیری و پیشرفت فرصت،  در واقع  

احساس کنترل و نظارب بیشتری بر کار خود داشته و بیشتر به  ها    آن،  بیشتر در اختیار کارکنان قرار بگیرد

در واقع هر چقدر که سازمان جلساب ویژه و دوجانبه ای برای  . روند  می سمت ایجاد منافع مشترک با سازمان

دید  ،  کاهش خطرها و روزآمد کردن اهداف داشته باشد و در این جلساب به ارزیابی پیشرفت اهداف بپردازد

هم چنین  .  دهد   می  قدرب کنترل بیشتری بر محیط ارایهها    تری برای کارکنان ایجاد کرده و به آن  روشن

چنین سازمان  باید  وقتی  که  اطلاعابهای    برنامهها    گفت  ارایه  برای  مناسبی  فردی  و  ها    مهارب،  توسعه 

  می   کارکنان خود را توانمندتر ساخته و بیشتر از سایر رقبا،  تجارب لازم در جهت تحقق اهداف تدوین کنند 
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با آن اهداف مشترک  به  و  با خود همراه ساخته  را  یابند ها    توانند کارکنان  نیز  .  دست  این همسویی  نتیجه 

 .  باشد  می  رسیدن به یک پایداری سازمانی مناسب در تمامی وجوه

 

 فرضیات چهارم و دوازدهم

،  بر همسویی اهداف تاثیر داشته و علاوه بر این از طریق همسوییپرداخت    یزش ینظام انگ نتایج نشان دادکه  

قرار  تاثیر  تحت  را  سازمانی  سید .  دهد   می  پایداری  تحقیق  )  در  همکاران  و  متغیر  1388جوادین  نظام  ( 

در رتبه اول از نظر اهمیت قرار می گیرد و رابطه مثبت آن با همسویی مورد تایید است.  پرداخت    یزش یانگ 

( نیز از نظام انگیزشی پرداخت به عنوان یکی از عوامل ساختاری موثر بر  1393فروزنده دهکردی و همکاران )

( نیز اشاره کردند که  1394نام می برد. فروزنده دهکردی و همکاران )  همسوسازی اهداف فردی و سازمانی

البلا از عوامل ساختاری اشاره شده در در نهج  انگیزشی پرداخت یکی  ه است که بر همسویی اهداف  غنظام 

( جبران خدماب )به عنوان یکی از اجزای  1385فردی و سازمانی تاثیر گذار است. جعفری نیا و همکاران )

پ از شاخصسیستم  یکی  عنوان  به  را  اهداف  های    رداخت(  در همسوسازی  که  کردند  معرفی  فردی  اهداف 

و  پرداخت    یزش ینظام انگ بین  نشان داد  خود    قی( در تحق1394)   ییفدا  یکلهر  فردی و سازمانی نقش دارد. 

فرد   ییهمسو سازمان  یاهداف  دارد.   یو  وجود  مستقیمی  و  معنادار  بر    رابطه  علاوه  با  حاضر  تحقیق  ولیکن 

تاثیر غیرمستقیم آن و سازمانی،  فردی  اهداف  بر همسویی  این متغیر  تاثیر مستقیم  نیز مورد  ها    بررسی  را 

 بررسی قرار داد و به اهمیت نقش همسوسازی اهداف در این بین دست یافته است.

که   داشت  بیان  باید چنین  واقع  وجود  یزمان  زهیانگ در  امن  د یآ  می  به  احساس  کارکنان  در  ثباب    تیکه  و 

وقتی کارکنان  ،  بنابراین.  و نشاط وجود داشته باشد   ی شاداب  ن یمشارکت و نقش موثر در سازمان همچن،  یشغل

را به سازمان متعهدتر  ها    مدیران و سازمان به گونه ای است که آنهای    کنند رفتار و استراتژی  می    احساس 

اهداف خود را در اهداف سازمان دیده و به  ،  نماید   می   تقویت ها    سازمان را در آنساخته و شوق خدمت به  
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گردد که    می  انگیزشی مناسب در سازمان باعثهای    وجود سیستم.  کنند   می  دنبال اهداف سازمانی حرکت 

بط  رسد مرت  می  به نظر.  افراد تمایل کمتری به تغییر شغل داشته و از ادامه همکاری با سازمان لذب ببرند 

 باعثها    بودن شغل با تخصص فرد و درک کارکنان از خبرگی مدیران در استفاده از عوامل انگیزشی و پاداش 

بوده و همسوسازی اهداف بهتر  ها    گردد که آن  می تر  با منافع سازمان متمایل  در یکی سازی منافع خود 

 .  این امر منتج به پایداری سازمانی خواهد شد . شکل گیرد

 

 پنجم و سیزدهمفرضیات 

دادکه   نشان  همسویی  یمشارکت  ت یریمد نتایج  طریق  از  این  بر  علاوه  و  داشته  تاثیر  اهداف  همسویی  ،  بر 

قرار تاثیر  تحت  را  سازمانی  تحقیق سید .  دهد   می  پایداری  )   در  و همکاران  مدیریت  1388جوادین  متغیر   )

مثبت آن با همسویی مورد تایید است. فروزنده  در رتبه دوم از نظر اهمیت قرار می گیرد و رابطه    مشارکتی

( نیز از مدیریت مشارکتی به عنوان یکی از عوامل ساختاری موثر بر همسوسازی  1393دهکردی و همکاران )

( همکاران  و  دهکردی  فروزنده  برد.  می  نام  سازمانی  و  فردی  از  1394اهداف  یکی  را  مشارکتی  مدیریت   )

ن البلاعوامل ساختاری اشاره شده در در  تاثیر گذار  غ هج  ه دانستند که بر همسویی اهداف فردی و سازمانی 

تحق1394)  ییفدا  یکلهر  است. داد  خود    قی( در  فرد   ییو همسو  یمشارکت  تیریمد بین  نشان  و    یاهداف 

دارد.  یسازمان وجود  مستقیمی  و  معنادار  مدیریت    رابطه  مستقیم  تاثیر  بررسی  بر  علاوه  حاضر  تحقیق 

همسوس  بر  همسوسازی  مشارکتی  طریق  از  سازمانی  پایداری  بر  آن  غیرمستقیم  تاثیر  بررسی  به  اهدا،  ازی 

 اهداف فردی و سازمانی نیز پرداخته است که نوآوری تحقیق را نشان می دهد.

 خود های قابلیت و  ها  توانایی کلیه تا کند   می  مند  انگیزه را افراد مؤثر مشارکتدر واقع باید چنین گفت که 

 چرا آید؛ عمل به جلوگیری و سازمانی فردی اهداف واگرایی دهند و از قرار سازمان خدماب مسیر ارایه در را

این امر  .  باشند   می  گذار تأثیر  سازمانی های تصمیم بر آن کارکنان در که است فرایندی واقع در مشارکت که

اتفاق گیری  می  زمانی  تصمیم  در  کارکنان  که  مدیریت  های    افتد  این  و  شده  داده  مشارکت  سازمانی  مهم 
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بدانند  سازمانی  اهداف  به  دستیابی  در جهت  را  آن.  مشارکتی  مشارکت  که  کنند  احساس  باید  در  ها    افراد 

در چنین صورتی است  . شود  می  را در پی داشته و به اهداف نایلها    دستیابی به ارزش ، تصمیم گیریهای مهم

به همسوسا مشارکتی  مدیریتی  سازمانی  که  پایداری  پیامدی جز  و  منجر شده  و سازمانی  فردی  اهداف  زی 

 .  ندارد

 

 فرضیات ششم و چهاردهم

دادکه   نشان  همسویی  تیشفافنتایج  طریق  از  این  بر  علاوه  و  داشته  تاثیر  اهداف  همسویی  پایداری  ،  بر 

در رتبه دوم    ( متغیر شفافیت1388)جوادین و همکاران    در تحقیق سید .  می دهد رار  سازمانی را تحت تاثیر ق

و همکاران   فروزنده دهکردی  تایید است.  با همسویی مورد  آن  رابطه مثبت  و  قرار می گیرد  اهمیت  نظر  از 

( نیز از شفافیت به عنوان یکی از عوامل ساختاری موثر بر همسوسازی اهداف فردی و سازمانی نام می  1393)

از نظر فروزنده دهکردی و همکارا )برد.  از عوامل ساختاری اشاره شده در در نهج    ،(1394ن  شفافیت یکی 

خود    قی( در تحق1394)  ییفدا  یکلهر  ه است که بر همسویی اهداف فردی و سازمانی تاثیر گذار است.غالبلا

 رابطه معنادار و مستقیمی وجود دارد.  یو سازمان یاهداف فرد  ییو همسو ت یشفافبین نشان داد 

شفافیت به معنای ادراک از کیفیت اطلاعاتی است که به طور آگاهانه از جانب    اشاره شد کهدر فصل دوم  

ارتباطاب اثربخش به اشتراک گذاشته شده است که موجب شکل گیری  ،  افزایش رقابت،  فرستنده اطلاعاب 

را به دنبال  و تعارضاب سازمانی شده و بهبود کیفیت تصمیم گیری  ها    کاهش تنش،  ارتقای اعتماد سازمانی

  قدرب و    باشد سازمانی و اهداف آن به اندازه کافی شفاف  های    برای کارکنان استراتژی  یدر سازمانوقتی  . دارد

رسانی   و  اطلاع  ها  انتصاباب، دستورالعمل  تغییراب،  ها،  نامه  آیین  مورد  در  سازمانی  درون  ارتباطی  سیستم 

شفافیت سازمانی به درستی تحقق پیدا کرده و این    سایر اطلاعاب نشر شده در سازمان به خوبی عمل نماید،

سایر   و  ها  نیازمندی  ها،  رویه  اهداف،  با  آشنایی  و  سازمان  کلیت  برای  روشن  بینش  ایجاد  باعث  مساله 

 .  بسترهای لازم برای همسوسازی اهداف سازمانی و فردی می گردد
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 فرضیات هفتم و پانزدهم

،  بر همسویی اهداف تاثیر داشته و علاوه بر این از طریق همسوییکار    ط یدر مح  تیمعنو نتایج نشان دادکه  

در    ( متغیر معنویت1388جوادین و همکاران )  در تحقیق سید   .دهد   می  پایداری سازمانی را تحت تاثیر قرار

تایید است. فروزنده دهکردی و   با همسویی مورد  از نظر اهمیت قرار می گیرد و رابطه مثبت آن  رتبه اول 

ارزشی موثر بر همسوسازی اهداف  1393اران )همک از عوامل  از معنویت در محیط کار به عنوان یکی  نیز   )

( نیز اشاره کردند که حاکمیت معنویت در  1394می برد. فروزنده دهکردی و همکاران ) فردی و سازمانی نام  

اف فردی و سازمانی تاثیر  ه است که بر همسویی اهد غسازمان یکی از عوامل ارزشی اشاره شده در نهج البلا

  ی و سازمان یاهداف فرد  ییو همسو  تیمعنوبین  نشان داد  خود    قی( در تحق1394)  ییفدا  یکلهر  گذار است.

بر      تحقیق حاضر علاوه بر بررسی تاثیر مستقیم معنویت در محیط کار  رابطه معنادار و مستقیمی وجود دارد.

، به بررسی تاثیر غیرمستقیم آن بر پایداری سازمانی از طریق همسوسازی اهداف فردی و  فهمسوسازی اهدا

 سازمانی نیز پرداخته است که نوآوری تحقیق را نشان می دهد 

از اجتماع    ی حس،  یدرون  ی گردد که عبارتند از زندگ می  کار شامل سه مؤلفه   ط یدر مح   ت یمعنواشاره شد که  

توان چنین بحث کرد که وقتی افراد از نظر درونی حس قدرب دارند    می  با توجه به این نتیجه  و کار معنادار؛

ارتباطاب  از کار کردن در محیطی که  ،  برند و هم چنین  می  سازمانی از آن بهره های    و در جهت انجام فعالیت

آن برای  با همکاران  تعامل  و  کرده  شادمانی  احساس  دارد  مختلفی  و  استها    متعدد  احساس ،  لذب بخش 

  افرادی که کار کردن برای آن .  سازند   می  هماهنگی بیشتری داشته و اهداف خود را با اهداف سازمان همسوتر 

خارج از حیطه شغلی  های    سئولیتدانند و حاضرند م  می  شغلی را مهمهای    معنای خاصی دارد و فعالیتها  

  بیشتر منافع خود را با منافع سازمان یکسان ،  و وظیفه ای خود را در جهت تحقق اهداف سازمانی پذیرا باشند 

،  برای افزایش معنویت در محیط کار نیاز است که کارکنان درک واضح و روشنی از استراتژی ها.  دانند   می

در    قیعم  های  ارزش   ی ازو درک  کنند   در کار  یوستگ یپ،  تیساس تماماحو اهداف سازمان داشته و  ها    اولویت
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باشند   کار محقق .  داشته  معیارها  این  گیری  ،  گردد  می  وقتی  شکل  به  منجر  و  گرفته  شکل  همسوسازی 

 .  گردد می پایداری سازمانی

 

 و شانزدهم فرضیه هشتم 

تاثیر قرار پایداری  ،  یو سازمان  یاهداف فرد   یی همسونتایج نشان دادکه   دیک و    .دهد   می  سازمانی را تحت 

که   (2019)  همکاران داشتند  بیان  و  کرده  بررسی  را  سازمانی  پایداری  ابعاد  با  سازمانی  فرهنگ  بین  رابطه 

فرهنگ سازمانی بر ابعاد پایداری سازمانی تاثیرگذار است این در حالی است که پودگورودنیچنچو و همکاران  

کند. بر همین مبنا،    همسوسازی اهداف را یکی از ابعاد فرهنگ سازمانی معرفی می( در مقاله خود،  2019)

فرهنگ سازمانی در نظر گرفته می شود و می توان گفت که  های    همسوسازی اهداف به عنوان یکی از مولفه

ن  ( نیز بیا1393سجادی و بنایی قدیم )   چنین، داری سازمانی تاثیر گذار است. همهمسوسازی اهداف بر پای

  باید ها    و شاخصها    داشتند که مدیریت پایداری نیازمند تعریف اهداف پایداری است که از طریق استراتژی

هم شوند.  ارزیابی  و  بررسی  )دایما  همکاران  و  فیکسل  از  نقل  به  می1999چنین،  اشاره  فرآیند    (  که  کند 

امه ریزی، مراحل شامل توسعه  ارزشیابی عملکرد پایداری شامل سه مرحله برنامه ریزی است که در بخش برن

و تعیین اهداف است. این  ها    مهم، تعریف اهداف، انتخاب شاخصهای    یک سیاست پایداری، شناسایی جنبه

می نشان  این    مساله  از  استفاده  با  هستند.  موثر  سازمانی  پایداری  به  رسیدن  در  همواره  اهداف  که  دهد 

یک   عنوان  به  حاضر  تحقیق  ها،  بر  استدلال  سازمانی  و  فردی  اهداف  همسوسازی  تاثیر  بررسی  به  نوآوری 

در    که نوع استخداماز طرف دیگر، نتایج نشان داد  خت که مورد تایید نیز قرار گرفت.  پایداری سازمانی پردا

( در تحقیقی  1394کلهری فدایی )  می کند.نقش تعدیلی ایفا  رابطه بین همسوسازی اهداف فردی و سازمانی  

در شرکت داد    که  نشان  بود،  داده  انجام  پارس جنوبی  کارکنان،  گاز  استخدامی  وضعیت  تفاوب در  ایجاد  با 

ایجاد نمی شود. نوآوری تحقیق حاضر، علاوه بر سنجش تاثیر  همسویی اهداف فردی و سازمانی    تفاوتی در
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دام بر رابطه  همسویی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی، بررسی نقش تعدیلگری متغیر نوع استخ

 . بین این دو متغیر است

شد    بیان  که  اهدافهمانطور  است،  همسویی  سازمان  هدف  پیامدهای  با  افراد  هدف  پیامدهای  از    و   پیوند 

سازمانی فرایندهای  رخ ،  رهبری،  ساختار،  ارتباطاب،  طریق  مدیریت  اجزای    اگر ،  بنابراین.  دهد   می  و  بین 

سازمان در  ،  آشتی و همسویی وجود نداشته باشد ،  مختلف سازمان و به طور خاص اهداف فردی و سازمانی

چالش  با  خود  اهداف  حداقل ها    تحقق  به  سازمان  اثربخشی  و  شد  خواهد  مواجه  زیادی  موانع  . رسد   می  و 

کارکنان سبک مدیریت را همسو با اهداف  توان چنین گفت که چنانچه    می  بنابراین با توجه به نتایج حاصله

رویکرد همراستایی  میزان  از  و  بدانند  باشند   سازمانی  راضی  خود  فردی  اهداف  با  مشارکتی  مدیریت  ،  های 

در واقع باید این حس  .  کنند   می  منافع خود را با منافع سازمانی یکی دانسته و در راستای تحقق آن حرکت 

کارک منافع  که  ایجاد شود  سازمان  و در  نبوده  متضاد  با هم  سازمان  و  در یک جهت حرکت    می  نان  توانند 

یابد .  کنند  بینشی دست  به چنین  که  فعالیت،  سازمانی  محیطی  زیست  مخرب  اثراب  کاهش  خود  های    در 

موثرتر عمل کرده و در جهت توسعه اجتماعی محیط پیرامون خود و آگاهی بخشی و رشد فرهنگی آن قویتر  

زیرا    می  عمل استکند  رسیده  درونی  رشد  یک  به  شرایط  .  خود  و  اقتصادی  پایداری  با  قطعا  پایداری  این 

 .  درآمدی شرکت و توزیع مناسب آن در ارتباط بوده و از چشم محیط درونی و برونی سازمان پنهان نمی ماند 

 

 پیشنهادات مبتنی بر فرضیات 4-5

 در این قسمت می باشند. فرضیه اول و دوم به دلیل عدم تایید فرضیاب، فاقد پیشنهاد

 فرضیه سوم و یازدهم 

بر همسویی اهداف تاثیر داشته و علاوه بر این از طریق همسویی، پایداری  نظارب و کنترل  نتایج نشان دادکه  

 گردد:  . لذا پیشنهاد میدهد  سازمانی را تحت تاثیر قرار می
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مختلف و تسهیم دانش و اطلاعاب با کارکنان تمامی  های  برگزاری جلساب دوره ای مدیریت با بخش •

 سطوح  

که   • ای  گونه  به  الکترونیک  ارتباطاب  و  انسانی  ارتباطاب  نظر  از  سازمانی  ارتباطاب  مدیریت  تقویت 

بخش به  ممکن  زمان  کمترین  در  تغییراب  و  از  های    اطلاعاب  قسمت  یک  در  و  رسیده  مختلف 

 سازمان بایگانی نشود.  

برنامه • آگاهی  های    تدوین  و  افزایش دانش  برای کارکنان در جهت  اثربخش  آموزشی ضمن خدمت 

 برای درک و مشارکت در مباحث کلیدی سازمانیها  آنهای  کارکنان و بالابردن سطح مهارب

طریق   • از  خود  از  مراقبت  به  کارکنان  تشویق  با  وری  بهره  کارکنانافزایش  به  دادن  ارائه  ،  گوش 

به    ی حت،  تیموفق   ی روشن برا  یپارامترها  جادی ا،  و معنادار به کارکنان   یچالشدادن کار  ،  بازخورد سازنده

کار و    ن یمانند خواب خوب، تعادل ب  ی که ارزش مسائل  دادن این مساله نشان    و   زابیروز نگه داشتن تجه

کارکنان برای مدیران اهمیت دارد. از این طریق علاوه بر کاهش  ورزش و آرامش    ی برا  یو زمان،  یزندگ

 گردد.   محیطهای کاری به افزایش نظارب و کنترل کارکنان کمک میهای  س استر

 

 فرضیات چهارم و دوازدهم

بر همسویی اهداف تاثیر داشته و علاوه بر این از طریق همسویی،  پرداخت    یزش ینظام انگ نتایج نشان دادکه  

 گردد:  دهد. لذا پیشنهاد می پایداری سازمانی را تحت تاثیر قرار می

  ی شغل  کیفکمدیریت منابع انسانی به روز و جایگاه یابی مناسب بر اساس ت های    استفاده از سیستم •

 کارکنان  یو به جا حیانتخاب صح و در نظر گرفتن  کار  یتخصص   میو تقس ی فرد های ییتوانا  هیبر پا
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و معنویقیتشو  یپرداختها • مادی  به صورب  اساس عملکرد  ی  به چالش  بر  توجه  با  فزاینده های    و 

ارزیابی عملکرد نوین و شناخت و قدردانی از  های    محیط کار در شرایط مختلف با استفاده از سیستم

 افراد موثر و کارا 

ارزیابی حقوق و دستمزد و پاداش برای کارکنان و نحوه ارزیابی و پرداخت  های    شفاف سازی سیستم •

عد  حس  ایجاد  منظور  به  آن  اساس  و  بر  توجهی  بی  احساس  رفع  و  سازمانی  ناعادلانه    ع یتوزالت 

 دستاوردها 

های    مثبت در کار به منظور جلوگیری از تکرار و فرسودگی شغلی با تدوین برنامههای    ایجاد چالش •

 موثر برای گردش شغلی، جابجایی شغلی، ارتقا و ترفیع 

 

 فرضیات پنجم و سیزدهم

دادکه   نشان  همسویی،    یمشارکت  ت یریمد نتایج  طریق  از  این  بر  علاوه  و  داشته  تاثیر  اهداف  همسویی  بر 

 گردد:  دهد. لذا پیشنهاد می پایداری سازمانی را تحت تاثیر قرار می

ارتباط، سند، اظهار نظر، و به روز  که دارای قابلیت    1استفاده از نرم افزارهای مدیریت کار مشارکتی  •

ه  کیدر    یرسان هستند.  موجود  کسمکان  زمان  یر  هر  کارکنان    تواند ی م  یدر  باشد.  دسترس  در 

کنند، به سرعت جلو بروند، و مشخص کنند که چه    یرا بررس   تیوضع  نیبه سرعت آخر  توانند ی م

اطلاعاب وقت    افتنی  یبرا   ایک جلسه  ی   یزیربرنامه   ی برا  نکه یانجام شود بدون ا  نده ی در آ  د یبا  ی کار

 خود را هدر بدهند.  

 تیم محور به گونه ای که کارکنان بخشهای    تخصصی در سازمان و ایجاد پروژههای    تشکیل تیم •

بازههای   در  بتوانند  را  های    مختلف  و مدیریت مشارکتی  تیمی  کار  بحث مشارکت،  زمانی مختلف 

 آزمون کنند.  

 
1 - Collaborative Tools 
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منظور   • به  سازمان  در  پیشنهاداب  نظام  سازی  کلپیاده  فعال  ارا  ه یشرکت  در  سازمان    ه ی کارکنان 

  ، سهولتمخصوص  های فرم قیاز طر شنهادهایو سهولت ارائه پ  بروکراسی رساندن حداقل، به شنهادیپ

پرداخت    یهاو دستور العمل  هانامهن آیی  بودن  ساده  و  ، سهولتهاپاداش   نییعو ت  یابیارز  هایروش 

با    شنهادپی  بودن  راستا  ی، هم گروه   یشنهادهایشده به سمت پ  ه یارا  یشنهادهایپ  ی رگی، سمتزیجوا

و سایر موارد    مرتبط   یواحدها  ایو    دهنده شنهادیپ  ی سازمان و امور کار  ارابیو اخت  ف یاهداف، وظا

 مرتبط با آن 

لازم برای کار تیمی،  های    و مهاربها    افزایش مهارب کارکنان در مسایلی مانند حل مساله، ویژگی •

 درون و برون سازمانی، شرکت در همایش های    هدایت پروژه و مسایلی از این دست از طریق آموزش 

 موارد مشابه مرتبط و های  و سمینارها، اجازه ادامه تحصیل در رشتهها 

 

 فرضیات ششم و چهاردهم

دادکه   نشان  تاثیر    تیشفافنتایج  اهداف  همسویی  پایبر  همسویی،  طریق  از  این  بر  علاوه  و  داری  داشته 

 گردد: لذا پیشنهاد میمی دهد.  سازمانی را تحت تاثیر قرار 

و   .1 مدیریت  اطلاعاتی  های  سیستم  و  ها  تکنولوژی  رسانی  روز  به  و  سازی  در  پیاده  انسانی  منابع 

 سازمان

در   .2 تغیراب  و  ها  دستورالعمل  نامه،  آیین  رسانی  اطلاع  بخش  در  چابکی  های  استراتژی  از  استفاده 

سازمان به منظور ایجاد شفافیت در زمان درست و جلوگیری از انباشت اطلاعاب در یک منطقه از  

 سازمان

مد  .3 با  کوتاه مدب  زمانی  بازه های  در  ای  دوره  انتقال  برگزاری جلساب  به منظور  و سرپرستان  یران 

 اطلاعاب و شفاف سازی در مورد برخی از ابهاماب موجود 
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 فرضیات هفتم و پانزدهم

بر همسویی اهداف تاثیر داشته و علاوه بر این از طریق همسویی،  کار    ط یدر مح  تیمعنو نتایج نشان دادکه  

 گردد:  پیشنهاد میدهد. لذا  پایداری سازمانی را تحت تاثیر قرار می

ویژگی • بد های    شناسایی  در  کارکنان  حتیشخصیتی  و  سازمان  به  ورود  و    و  استخدام  مرحله  در 

ویژگی  با  که  افرادی  را  های    گزینش  افرادی  بتوان  طریق  این  از  تا  دارند  همخوانی  سازمان  شغلی 

مطرح  های    لویتو اوها    انتخاب کرد که دارای قدرب درونی برای همراستایی با سازمان، درک ارزش 

 شده و هم چنین انعطاف پذیری لازم باشند. 

دیدگاه   • از  کار  محیط  در  معنویت  پارامترهای  شناسایی  و  سازمان  بر  حاکم  فضای  و  جو  بررسی 

و استراتژی هایی برای ارتقا معنویت در محیط کار با توجه به شناخت  ها    کارکنان و تدوین برنامه

 ایجاد شده 

با   • استفاده از شفاف سازی نقش و بیان معنا و اهمیت هر شغل در سازمان با  معنا بخشیدن به کار 

 کمک سرپرستانی که هدایت صحیح کارکنان را بر عهده دارند و شرح وظایف شفاف و مدون

ارتباطاب گرم و صمیمی در سازمان و بین بخش • برنامه های    ایجاد  از طریق  تفریحی  های    مختلف 

 گروهی و غیره های  ورزشی، مسافربهای  کارکنان مانند تشکیل تیممشترک بین مدیران و 

 

 و شانزدهم فرضیه هشتم 

دادکه   نشان  فرد   یی همسونتایج  سازمان  یاهداف  میو  قرار  تاثیر  تحت  را  سازمانی  پایداری  و    ی،  نوع  دهد 

 گردد:   لذا پیشنهاد می می نماید.مهم ایفا  استخدام در این بین، نقشی 

دادن   • ایجاد  مشارکت  منظور  به  اهداف  به  دستیابی  میزان  ارزیابی  و  اهداف  تدوین  در  کارکنان 

 همسویی بیشتر و بازتاب دادن اهداف فردی در اهداف سازمانی
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و درخواست • نیازها  بازههای    شناسایی  در  برنامه  های    کارکنان  برای تدوین  و تلاش  زمانی مختلف 

 نیز بیانجامد.  ها  یازها و خواستههایی که همراستا با اهداف سازمان به رفع این ن

سازمان را به منافع شخصی  استفاده از مدیرانی که نگرشی تیم محور و ارزش محور داشته و منافع   •

ارجح  برنامه   خود  این همسوسازی  و در راستای  نشر داده  را در کل سازمان  این فرهنگ  و   دانسته 

 مدون دارند.  های 

 

 پیشنهادات به محققین آتی  5-5

ویژگی • نقش  پیاده  های    شناسایی  و  سازمانی  و  فردی  اهداف  همسوسازی  در  کارکنان  شخصیتی 

 پایداری سازمانیهای  سازی برنامه

های    شناسایی نقش عوامل ساختاری در همسوسازی اهداف فردی و سازمانی و پیاده سازی برنامه •

 پایداری سازمانی

و   • فردی  اهداف  همسوسازی  در  رهبری  سبک  نقش  برنامهشناسایی  سازی  پیاده  و  های    سازمانی 

 پایداری سازمانی

های    شناسایی نقش فرهنگ سازمانی در همسوسازی اهداف فردی و سازمانی و پیاده سازی برنامه •

 پایداری سازمانی

سازی   • پیاده  و  سازمانی  و  فردی  اهداف  در همسوسازی  سازمانی  ارتباطاب  مدیریت  نقش  شناسایی 

 پایداری سازمانی های  برنامه

ادراک شده در همسوسازی اهداف فردی و سازمانی و پیاده سازی   • شناسایی نقش عدالت سازمانی 

 پایداری سازمانی های  برنامه
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برنامه • پیاده سازی  فردی و سازمانی و  اهداف  اعتماد سازمانی در همسوسازی  نقش  های    شناسایی 

 پایداری سازمانی

فر  • اهداف  اعتماد سازمانی در همسوسازی  نقش  برنامهشناسایی  پیاده سازی  های    دی و سازمانی و 

 پایداری سازمانی

  شناسایی نقش آموزش و دانش سازمانی در همسوسازی اهداف فردی و سازمانی و پیاده سازی برنامه  •

 پایداری سازمانیهای 

ایجاد وفاداری سازمانی در همسوسازی اهداف فردی و سازمانی و پیاده  های    شناسایی نقش برنامه •

 پایداری سازمانیهای  برنامهسازی 

 انجام تحقیق در صنایع مختلف با نمونه آماری گسترده تر  •

 

 محدودیت ها 6-5

پروژه .1 تحقیقاتیدر  شکل،  های  در  مختلفی  امکان  عوامل  معمولا  که  هستند  دخیل  فرآیند  یک  گیری 

های عمده در  محدودیتوجود ندارد و این مساله یکی از  ،  بررسی تمامی این متغیرها در یک مدل محدود

قطعا  .  این تحقیق نیز از این قاعده مستثنی نیست.  تحقیقاب به ویژه تحقیقاب مربوط به حوزه انسانی است

ویژگی مانند  کارکنانعواملی  شخصیتی  رهبری،  های  سازمانی،  سبک  ساختار  محیطی،  نوع  ،  عوامل 

نند بر روند همسوسازی اهداف فردی و  توافرهنگ سازمانی و مسایلی از این دست می،  توانمندی کارکنان

سازمانی و درنتیجه پایداری سازمان تاثیرگذار باشند که در این تحقیق لحاظ نشده و تنها چند متغیر مورد  

 .  اند بررسی قرار گرفته

از سوالاب    یمختلف  ریاز ابزار پرسشنامه استفاده شده است. امکان دارد که افراد تفاس   ی در بخش کم .2

       از   کیدرباره هر    یحاتیتوض  ت،یمحدود  نیکاهش ا  یشده است برا   یپرسشنامه داشته باشند. اگر چه سع
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شود.  ها  هیگو ذکر  پرسشنامه  محدودیت  در  از  دیگر  یکی  تحقیق  پرسشنامه  سوالاب  بالای  های    تعداد 

 تحقیق بود که به دلیل تعداد بالای متغیرها امکان کمتر شدن سوالاب وجود نداشت.

استان   .3 گاز  شرکت  کارکنان  به  محدود  تحقیق  این  آماری  نمونه  آن  تبع  به  و  تحقیق  آماری  جامعه 

نت این  اطمینان  با  نمیتوان  و  است  بخشگلستان  سایر  به  را  و  ایج  شهرها  سایر  در  خدماتی  تولیدی  های 

 . باشد  می  تحقیقهای  صنایع تعمیم داد و این کار باید با احتیاط صورب گیرد که یکی دیگر از محدودیت

استناد .4 برای  علمی  منابع  محدودیت  کمبود  از  دیگر  مبحث  های    یکی  بودن  نو  به  که  بود  تحقیق 

 .  باشد  می سازمانی در ادبیاب مرتبط همسوسازی اهداف فردی و  

  ی . با توجه به نرم افزارهارفتیصورب پذ   smart plsبا استفاده از نرم افزار    یمعادلاب ساختار  لیتحل .5

باشد که    د یتوانست مف  ی م   ز ین  ها   شده، استفاده از آن  ی معرف  یمعادلاب ساختار  ل یتحل  ی که برا  ی گرید

 .د ینگرد سری م ها و عدم تسلط محقق به آن  یزمان تیمحدود ل یبه دل
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 الف( پرسشنامه 

 همکار گرامی 

  عنوان »   با   پژوهشی  اجرای  راستای   در  دارید   رو   پیش  که  ای   پرسشنامه  نباشید   خسته   و   سلام   عرض   ضمن

.  « استگلستان( گاز مورد مطالعه: شرکت) بررسی تاثیر همسویی اهداف فردی و سازمانی بر پایداری سازمانی

ضربدر علامت  گذاشتن  با  فرمایید ،  لطفا  مشخص  را  خودتان  نظر  از  پاسخ    این   اجرای   در   اینکه   از.  بهترین 

 .  متشکریم صمیمانه کنید  می  همکاری ما  با پژوهش

   ☐مرد (  ب ☐زن( الف: جنسیت .1

   ☐60  بالای( د ☐ 60-50 بین( ج  ☐50  سال تا 40( ب  ☐سال 40 تا  30( الف: سن .2

   ☐بالاتر و  لیسانس  فوق(  د ☐ لیسانس(  ج  ☐دیپلم   فوق( ب  ☐دیپلم( الف: تحصیلاب میزان . 3

  15تا    10ج( بین    ☐سال   10تا    5ب( بین    ☐سال  5مدب زمان فعالیت در شرکت گاز: الف( کمتر از  .  4

 ☐سال  15د( بیشتر از  ☐سال

 

 سؤالاب 

کم 
ی 

خیل
 

ط  کم 
وس

مت
 

اد
زی

 

اد 
 زی

ی
خیل

 

      گیرد؟های شما تا چه اندازه مورد توجه مدیران قرار مینظراب و خواسته .1

  های سازمانی برای شما تا چه میزان روشن و واضح بوده و از آن پیرویارزش .2

 کنید؟  می

     

و سبک مد .3 نحوه  شما  نظر  دست  تیریبه  امکان  اندازه  چه  تا  به    یابیسازمان 

 را فراهم کرده است؟ یسازمان  های ارزش 

     

      دانید؟ می  میزان تقسیم کار در سازمان خود را تا چه اندازه صحیح و منطقی .4

      تا چه حد از سبک و روش رهبری مدیران خود رضایت دارید؟  .5

      شوید؟سازمانی مشارکت داده میهای مهم گیریچه میزان در تصمیم .6

به  گیریمشارکت در تصمیم .7 امکان دستیابی  میزان  تا چه       های مهم سازمان 
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 های سازمانی را فراهم کرده است؟ ارزش

 می   مدیریت سازمان تا چه اندازه باعث تقویت تعهد شغلی شما در سازمان  .8

 شود؟

     

انگیزشی مانند پاداش .9 های مالی و غیرمالی  تا چه میزان مدیران عالی عوامل 

 دهند؟ را در سازمان مورد توجه قرار می

     

      چقدر به ادامه شغل خود در سازمان تمایل دارید؟   .10

      تخصص شما با شغل فعلی که دارید به چه میزان تناسب دارد؟  .11

اهداف    .12 تحقق  در  سازمان  در  استفاده  مورد  انگیزشی  عوامل  میزان  چه  تا 

 اند؟ سازمان مفید بوده

     

      های سازمان تا چه اندازه برای شما روشن است؟استراتژی .13

      اهداف سازمان تا چه اندازه برای شما واضح و قابل درک است؟  .14

      تا چه میزان اطلاعاب لازم برای انجام وظایف خود را در اختیار دارید؟  .15

دید و نگرش مدیریت سازمان را نسبت به خود تا چه اندازه حساس و دقیق  .16

 کنید؟ تلقی می 

     

      چه حدی برای شما مهم است؟ثباب شغلی )داشتن یک شغل ثابت( تا  .17

      دانید؟ تا چه میزان خود را مورد اطمینان و قبول مدیران سازمان می .18

را قبول ها    تا چه میزان مدیران سازمان خود را قابل اطمینان دانسته و آن .19

 دارید؟

     

های پیش رو را  و فرصتها    تا چه حد اطلاعاب لازم برای پیگیری پیشرفت .20

 اختیار دارید؟در 

     

اهداف   .21 برای کاهش خطرها و روزآمد کردن  تعداد جلساب ویژه و دو جانبه 

 کنید؟ می در شرکت را چگونه ارزیابی

     

را چگونه .22 اهداف  پیشرفت  ارزیابی  برای  و دو جانبه  ویژه   می  تعداد جلساب 

 دانید؟ 

     

مهاربهای    برنامه .23 و  دانش  توسعه  به  ارایه  فردی  های    مربوط  )جهت 

را تا چه اطلاعاب، مهارب ها و تجارب لازم( در سازمان جهت تحقق اهداف 

 دانید؟  می حد مناسب

     

تا چه میزان تمایل دارید مسئولیتهای خارج از حیطه شغل و وظایف خود را   .24

 در جهت تحقق اهداف سازمانی قبول کنید؟

     

      آید؟  می ارزش به حسابسازمان تا چه اندازه برای شما هم های  ارزش  .25

      های سازمان برای شما نیز اولویت هستند؟تا چه میزان اولویت  .26
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      سبک مدیریت سازمان تا چه حدی همسو با اهداف سازمانی است؟  .27

     .   بینید؟ تا چه میزان اهداف شخصی خود را با اهداف سازمان همسو می  .28

      دانید؟ چه میزان منافع خود را همسو با منافع سازمانی می  .29

      دانید؟ می شرایط درآمد شرکت و نحوه توزیع آن را تا چه میزان مناسب .30

  می شرایط مطلوبیشرکت را از نظر ایجاد و حفظ اشتغال تا چه میزان در  .31

 دانید؟ 

     

خود  تی از فعال ی ناش ای گلخانه  یو انتشار گازها دیشرکت، تولتا چه میزان  .32

 ؟ را کاهش داده است

     

محصولاب و خدماب خود  یطیمح ستیشرکت، اثراب مخرب زتا چه میزان  .33

 ؟ را کاهش داده است

     

 ستیز رابیمشارکت کارکنان، تأث جادیا قیشرکت از طرتا چه میزان  .34

 ؟را کاهش داده است شهای تیفعال یطیمح

     

را کاهش داده   ریدناپذیو تجد  ییایمیمواد ش  دیشرکت، خرتا چه میزان  .35

 ؟ است

     

های  تا چه میزان شرکت، برای توسعه اجتماعی محیط پیرامون خود تلاش .36

 موثر دارد؟

     

آگاهی بخشی و رشد فرهنگی محیط پیرامونی خود  تا چه میزان شرکت، به  .37

 کند؟  می کمک

     

 می  تا چه میزان شرکت، در تعالی جامعه با اهداف غیر تجاری مشارکت .38

 کند؟ 
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 منابع فارسی 

ع. .1 و  ف.؛  لفااحمدی،  )م.امین،  استراتژی1396کاتب،  بر  (. همسوسازی  انسانی  منابع  و  تجاری  های 

تهران.   کاربردی  علمی  جامع  دانشگاه  در  استراتژیک  مرجع  نقاط  تئوری  علمیمبنای    -فصلنامه 

 . 117-134، ص 3، شماره 5، دوره  دولتیهای  پژوهشی مدیریت سازمان 

پور الف.،  .اسدی، ح .2 )و ش.  علی   )مطالعهکارکنان    انگیزش  بر پاداش  تأثیر بررسی(.  1394اندکا، 

کارکنان انسانی، بهبهان(. شهرستان پرورش  و آموزش  اداره موردی:  علوم  المللی  بین  کنفرانس 

 . 1-13، تهران،  روان شناسی و علوم اجتماعی

م .3 ) ف.،  .اعلایی،   فردی، اهداف بر آن تاثیر و سازمانی رفتار در فکری مالکیت نقش(.  1394امی، 

از اختراعات و حقوق مالکیت  بین ولین کنفرانس  ااجتماعی.   و سازمانی المللی نقش حمایت 

 . 1-8، ملی فکری در رشد و توسعه 

 با سازمانی پایداری درجه ارتقای و سنجش الگوی (.1389) محمدنبی،   س.محمدنبی، س.، .افرازه، ع .4

 . 37-63،  61، تحول و بهبود مدیریت مطالعات فصلنامهدانش.  رویکرد مدیریت

پاریزی،   .5 نژاد  نهایی(،  1393ایران  دفاع  تا  انتخاب موضوع  )از  نویسی  نامه  پایان  نشر  اصول   ،

 مدیران، چاپ دوم. 

خصوصی  های    بررسی و رتبه بندی پایداری سازمانی در بانک(.  1393آقایی کردشامی، )الف. .6

تهران(.  شهر  شعبه  اقتصاد،  مهر  بانک  مطالعه:  ارشد   )مورد  کارشناسی  اخذ  نامه جهت  پایان 

 رشته مدیریت اجرایی گرایش استراتژیک، دانشکده علوم اقتصادی و اداری دانشگاه مازندران.

  یداریپا  ی برا  یی سبز؛ الگو  یمنابع انسان  تی ری(. مد 1397)،  اینی  نیحس، ر. یحسنع.الف.  .، س   ،آیباغی .7

سازمانها و    یورزش   یدر  ورزش  کل  اداره  مطالعه:  شمال)مورد  خراسان  استان   تی ر یمد(،.یجوانان 

 309-328،(2) 5، در ورزش یمنابع انسان
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8. ( ص.  نتایج  (.  1397بحرینی،  بر  شده  ادراک  انسانی  منابع  مدیریت  اقدامات  تأثیر  بررسی 

سازمان  موردی:  )مطالعه  شغلی  کیفیت  بهبود  و  خدمت  ترک  به  تمایل  کارکنان  رفتاری 

 انتشاراب سنجش و دانش، راه دکتری، چاپ اول. . تهران: صنعت، معدن و تجارت(

 پزشکی علوم دانشگاه  کارکنان خلاقیت و استخدام نوع رابطه بررسی(.  1395)  .، برقی، م .9

، گرایش مدیریت استراتژیک، دانشگاه  .M.Aارشد   کارشناسی درجه دریافت برای نامه . پایانمشهد

 آزاد اسلامی واحد شاهرود. 

  ی آن در تعال  ریارزش و تاث  یبر مبنا  تیریارائه مدل مد ،  1395نیازآذری،   .، کبریمانی، االف. .10

    106سال بیست و هفتم/ شماره  ، مدیریت پژوهی آینده ی، دانشگاه آزاد اسلام یسازمان

ب .11 میانجیگری  1398،  .پناهی،  با  سازمانی  تعارضاب  بر  سازمانی  شفافیت  نقش  ارزیابی   ،

مطال )مورد  اثربخش  سازمانی  شرقی(،  ارتباطاب  آذرباییجان  ای  منطقه  آب  سازمان  مدیریت  عه: 

 25-38، 4، سال هفتم، شماره دولتیهای  سازمان

 پایداری و حرفه ای یادگیرنده جامعه رابطه ساختاری الگوی(.  1396)  الف.،پهلوان صادق، ا .12

مدیریت  عالی.   آموزش  نظام در سازمانی: یک پژوهش آمیخته هشیاری ای نقش واسطه با سازمانی

 . 103-144(،  1)  6، بر آموزش سازمان ها

ز.  ر، م.تقوا، م .13 و    یفناور  یمدل ساختار،  1398دهدشتی شاهرخ،  .  ظهرابی،  اطلاعاب سبز 

و    7سال   -کسب و کار هوشمند  تی ریمطالعات مد  یپژوهش -یفصلنامه علمی،  سازمان  یداریپا
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Abstract 

The purpose of this study is to investigate the factors affecting the alignment of 

individual and organizational goals and organizational sustainability. In terms of 

purpose, this research is applicable and in terms of nature and method, it is 

descriptive-survey. The statistical population of the study includes the 

employees of Golestan Province Gas Company who were selected through 

stratified sampling and using Cochran's formula. Data collection tool is a 

questionnaire that contains 38 questions and the resulting data are analyzed 

using structural equation modeling and smart pls software. The results of this 

analysis show: 

clarification, supervision and control, motivational system, participatory 

management and spirituality in the workplace have an effect on the alignment of 

individual and organizational goals and the effect of alignment of individual and 

organizational goals on organizational sustainability was confirmed. In addition, 

the mediating role of alignment of individual and organizational goals in the 

relationship between the mentioned variables with organizational sustainability 

was confirmed.  

Keywords: organizational sustainability, organizational goals, alignment 
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