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 چکیده 

این تحقیق به دنبال آن است که مسئله اصلی تحقیق یعنی چگونگی تأثیر سه متغیر طراحی انگیزه شغلی، 

های مدیریت منابع انسانی و رهبری تحول آفرین بر تعامل جمعی سازمان و عملکرد سازمان را مورد شیوه

 –بررسی و مطالعه قرار دهد. تحقیق از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی 

خوزستان تشکیل ای باشد. جامعه آماری پژوهش حاضر را تمامی کارکنان شرکت برق منطقهعلیّ می

 331نفر گزارش شده است. حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران  2358دهد. تعداد این کارکنان می

ای تصادفی بود. برای گردآوری اطلاعات تحقیق از پرسشنامه گیری خوشهنفر برآورد گردید و روش نمونه

باشد، پایایی آن مورد تأیید قرار می 0.85استفاده گردید که با توجه به اینکه مقدار آلفای کرونباخ کل 

گرفت. در این تحقیق از تحلیل عاملی تأییدی برای شناخت متغیرهای مکنون استفاده گردیده است و 

گیری متغیرها از آزمون ضریب همبستگی پیرسون از طریق نرم همچنین با توجه به ماهیت و سطح اندازه

بر آن به منظور آزمون فرضیات از روش معادلات ساختاری استفاده گردیده است. علاوه  SPSS22افزار

استفاده شده است. نتایج تحقیق نشان داد که سه متغیر طراحی انگیزه  LISREL8.8در قالب نرم افزار

های مدیریت منابع انسانی و رهبری تحول آفرین بر تعامل جمعی سازمان تأثیر مثبت و شغلی، شیوه

 تعامل جمعی کارکنان بر عملکرد سازمان مورد تأیید قرار گرفت. معنادار دارند. همچنین تأثیر
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 مقدمه 

جهانی شدن، رقابت و همکاری، تنوع نیازهای ها و فشارهای شدید بازارهای رقابتی همچون، ها با چالشدر عصر کنونی، شرکت

ها در سرتاسر جهان جهت (. بسیاری از شرکت1391مشتریان، و چرخه کوتاه عمر محصولات روبرو هستند )حسینی و شیخی، 

زمانی که نمایند، اما چنانچه هزینه و هایی را ندوین مینیل بدین مقصود، راهبردهایی را تعیین نموده و برای اجرای آنها برنامه

صرف تدوین و اجرای این راهبردها می گردد، به طور مستمر کنترل و بازنگری نگردد، فاقد تأثیر مناسب خواهد بود )صفری و 

توانند گویای چگونگی های زیادی از سازمان به صورت قابل لمس قابل مشاهده و بررسی بوده که میجنبه  (.1391دیگران، 

از آنها عبارتند از: کاهش هزینه، سود، حجم فروش، گردش دارایی، نحوه گردش مالی و گردش  عملکرد سازمان یاشند که برخی

دهنده، فرآیند و چگونگی دستیابی گیری است که نشان(. در واقع عملکرد یک شاخص اندازه2008، 1موجودی )رودز و دیگران

را به  4( معنی عملکرد شرکت2006) 3ای و همکاران(. ر2003، 2باشد )هامانسازمان به اهداف تدوین و تعیین شده قبلی می

باشند. از سویی کنند که عبارت است از حدی که شرکت نسبت به رقیب خود دارای دستاوردهای برتری میاین نحو بیان می

این  های اقتصادی تأثیر مثبت و مستقیمی بر رشد و توسعه اقتصادیدیگر در کشورهای در حال توسعه عملکرد شرکت و بنگاه

ها محققان محرکات و عوامل بسیاری را بررسی کردند تا با توجه به اهمیت فراوان متغیر عملکرد شرکت. طبقه از کشورها دارد

ها با استفاده از این متغیرها توجیه کنند. بر طبق مطالعه باریک و همکاران بتوانند به وسیله آنها بهبود عملکرد را برای سازمان

توان بر عملکرد سازمان تأثیر گذار باشد تعامل و مشارکت جمعی کارکنان در سازمان متغیرها که می ( یکی از این2015)

( مطرح گردید و از ان روز تا کنون بیشتر 1990باشد. اولین بار این متغیر با عنوان تعامل گروهی کارکنان توسط کان )می

و برون دادهای آن درعملکرد کلی سازمان بوده است )ریچ و تحقیقات پیرامون این موضوع اغلب حول مسائل فردی و نتایج 

شود کارکنان تمایل (، که در نهایت طبق نظر بسیاری از کارشناسان در سازمانی که این ویژگی نهادینه می2010، 5همکاران

عقیده است که این ( بر این 1999های خود در سازمان خواهند داشت. هافمن )گذاری دانش و سرمایهبیشتری برای به اشتراک

کند ولی میزان همین فرآیندها در سطوح مختلف سازمان حس مشترک اغلب در حالات عاطفی و فرآیندهای اجتماعی بروز می

بایست تأثیر متغیرهای مختلف (. به همین دلیل می2010تواند متفاوت باشد )ریچ و همکاران، ها در میان کارکنان میو مشارکت

( انجام دادند سه متغیر طراحی انگیزه شغلی، 2015ای که باریک و همکاران )د مطالعه قرار دهیم. در مطالعهبر این محرک را مور

های مدیریت منابع انسانی و رهبری تحول آفرین معرفی نمودند. انگیزه فرآیندهایی است که در درون فرد بوده و رفتار را شیوه

انگیزه به عنوان  (. در واقع،2015مان بعنوان یک کل بینجامد )لائو و راپنارین، ای که بسود سازکند، بگونهتحریک و هدایت می

دهد و بر کیفیت و کمیت فعالیت سازمان تأثیر گذار است. عاملی است که رفتار کارکنان را در جهت خاصی هدایت و سوق می

دسته عوامل انگیزاننده درونی و عوامل  های متنوعی در مورد انگیزش ارائه گردیده است که در یک طبقه کلی به دوتئوری

های بخشی و رضایت اقدام به انجام کاری نماید انگیزانندهشوند. هنگامی که فردی به علت لذتانگیزاننده بیرونی تقسیم می
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نماید  اند و هنگامی که فرد جهت دریافت تشویق و یا اجتناب از تنبیه اقدام به عملیدرونی منجر به انجام عمل فرد گردیده

(. دیگر متغیر مؤثر بر عملکرد تعامل جمعی کارکنان در سازمان 2015، 6تحت تأثیر انگیزه های بیرونی قرار دارد )لائو و راپنارین

 مدیریت برای متفاوتی هایسبک از ها(. سازمان2015باشد )باریک و همکاران، های مدیریت منابع انسانی در سازمان میسبک

 اجرا و اتخاذ انسانی منابع مورد در که است هاییتصمیم از الگویی انسانی، مدیریت منابع سبک کنند.می استفاده خود کارکنان

 آموزش شغلی، مسیر انتخاب، توسعه کارمندیابی، ریزی،)برنامه انسانی نیروی تأمین کارکردهای شامل کلی طور و به گرددمی

 کار روابط پرداخت( و ساختار و ترکیب عملکرد، ارزیابی ارزیابی شغل، و تحلیل )تجزیه پرداخت و عملکرد ارزیابی توسعه(، و

(. 2014باشد )بلمبرگ و همکاران، می سازمانی( تعلق و هویت کنترل، و نظارت سازمان، و فرد بین کاری  رابطه تقویت و )ایجاد

تواند ایجاد شود میسازمان به کار گرفته میو این دو متغیر در کنار سبک رهبری تحول آفرین که توسط مدیران اجرای در 

گرا به عنوان یکی از انواع (. سبک رهبری تحول2015کننده تعامل گروهی کارکنان در سازمان باشد )باریک و همکاران، 

 -لکند )مک کوآمیزی را به اطرافیان خود الهام میهای خود افکار تحریکهای رهبری است که در آن رهبر با تواناییسبک

توانند به آنها بخشند و میگرا کسانی هستند که به پیروان خود الهام می(. در واقع رهبران تحول2005، 7کندی و اندرسون

(. به طور خلاصه، 91. 1390های سازمان تأمین گردد )حیدری و همکاران، روحیه دهند و در مسیری هدایتشان کنند که هدف

قابل لمس قابل مشاهده و بررسی بوده که می توانند گویای چگونگی عملکرد سازمان های زیادی از سازمان به صورت جنبه

 باشند. 

ای خوزستان با داشتن مسئولیت سنگین تولید و انتقال برق در سطح دو با در نظر داشتن این موضوع که شرکت برق منطقه   

بایست امکان استفاده از انرژی برق را برای یلومتر مربع میهزار ک 81استان خوزستان و کهگیلویه و بویراحمد و با وسعتی بالغ بر 

کلیه مشترکان در این منطقه فراهم آورد، وجود کارکنانی متعهد به سازمان که به هم از طریق اشتراک اطلاعات و دانش، در 

ه و متعهد به سازمان پرورش رسد. سازمان باید کارکنانی با انگیزنمایند، ضروری به نظر میجهت بهبود عملکرد سازمان کمک می

های سازمان هستند. دهد تا بتوند به اهداف از پیش تعیین شده خود دست یابد، چرا که کارکنان توانا کلید اجرای موفق استراتژی

های مدیریت لذا این تحقیق به دنبال آن است که  مسئله اصلی تحقیق یعنی چگونگی تأثیر سه متغیر طراحی انگیزه شغلی، شیوه

 منابع انسانی و رهبری تحول آفرین بر تعامل جمعی سازمان و عملکرد سازمان را مورد بررسی و مطالعه قرار دهد.

 

 مروری بر ادبیات تحقیق و پیشینه پژوهش

 طراحی انگیزه شغلی

سطح اجتماع باشد،  شود. اگر در سطح سازمان باشد رفتار سازمانی و اگر درزند، رفتار نامیده میهر فعالیتی که از فرد سر می

های افرادی ها، کارها و نگرششود. رفتار سازمانی عبارت است از مطالعه منظم عملیات، اقدامات، رفتاررفتار اجتماعی نامیده می

(. مدیران با شناخت مدیریت رفتار فردی، فرآیندهای گروهی، اجتماعی و 1390دهند )طبرسا، است که سازمان را تشکیل می

توانند به اثر بخشی سازمان برسند. برای شناخت رفتار در محیط سازمانی باید بر سه سطح رفتار فردی، گروهی و سازمانی می
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ها به های آنهای افراد در محیط سازمانی باید درباره واکنشها و رفتارسازمانی تمرکز کنیم. زیرا برای شناخت چرای نگرش

ها، هنجارهای رسمی و غیر هایی که به آن تعلق دارند )مثل ارتباطات میان آنروهها( و گعنوان افراد )مثل ادراکات و انگیزه

هایی با (. با این وجود انگیزه دارای تفاوت1390آورند )رضائیان،کنند، اطلاعاتی به دست میرسمی( و سازمانی در آن کار می

 باشد: رفتار می

 اند.ولی اهداف قابل مشاهده ند و قابل مشاهده نیستندها درونی و  نامشهودانگیزه

 اهداف بیرونی است و نسبتاً جنبه ملموس دارد.

 تواند خودآگاه یا ناخودآگاه بوده ولی اهداف در بخش خودآگاه ذهن است.ها میانگیزه

 (.1390ها برسیم )طبرسا، خواهیم به آنها چراهای رفتاراست ولی اهداف مواردی است که میانگیزه

ای که بسود سازمان بعنوان یک کل بینجامد کند، بگونهفرآیندهایی که در درون فرد بوده و رفتار را تحریک و هدایت میانگیزه 

 (. 2015)لائو و راپنارین، 

 

 های مدیریت منابع انسانیشیوه

د از مدیران متعهد و متخصص دهد، بایها برای اداره منابع انسانی که بالاترین رقم هزینه جاری هر سازمان را تشکیل میسازمان

های مدیریت منابع انسانی صورت گیرد تا با منابع انسانی استفاده نمایند. برای شناسایی منابع انسانی موفق، باید ارزیابی فعالیت

های کیفی یها بتوانند در جهت بهبود عملکرد مدیریت منابع انسانی و در نهایت، بهبود خروجها سازماناتکا به نتایج این ارزیابی

های (. مدیریت منابع انسانی عبارت است از به کارگیری سرمایه2007، 8لینوری گام بردارند )چن و و کمی سازمان از جمله بهره

کارگیری نیروی انسانی شناسایی، انتخاب، استخدام، مؤسسه به منظور دستیابی به اهداف سازمانی. در تعریف فوق منظور از به

نیروی انسانی است و مقصود از منابع انسانی سازمان، تمام افرادی است که در سطوح مختلف سازمان مشغول تربیت و پرورش 

توان گفت ماهیت مدیریت منابع انسانی بر دو اصل استوار است:از یک طرف تأمین نیازهای منابع انسانی باشند. میبه فعالیت می

این طرزتلقی، سازمان وکارکنان آن به یکدیگر متکی هستندو مدیران منابع داند.براساس را درگرو نیل به اهداف سازمانی می

 هایسبک از هاسازمان (.1386سازند )اصغری، انسانی، با پر کردن خلأ بین مدیران وکارکنان رسیدن به اهداف را تسهیل می

 مورد در که است هاییتصمیم از وییالگ انسانی، مدیریت منابع سبک کنند.می استفاده خود کارکنان مدیریت برای متفاوتی

انتخاب،  کارمندیابی، ریزی،)برنامه انسانی نیروی تأمین کارکردهای شامل کلی طور و به گرددمی اجرا و اتخاذ انسانی منابع

 و ترکیب عملکرد، ارزیابی ارزیابی شغل، و تحلیل )تجزیه پرداخت و عملکرد ارزیابی توسعه(، و آموزش شغلی، مسیر توسعه

باشد می سازمانی( تعلق و هویت کنترل، و نظارت سازمان، و فرد بین کاری  رابطه تقویت و )ایجاد کار روابط پرداخت( و ساختار

 (.2014)بلمبرگ و همکاران، 
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 آفرینرهبری و رهبری تحول

انجام سایر وظایف خود را در کوشد تا با ایجاد انگیزه و ارتباطی مؤثر رهبری فرآیندی است که ضمن آن مدیریت سازمان می

های رهبری (. شیوه1390تحقق اهداف سازمانی تسهیل و کارکنان از روی میل و علاقه به انجام وظایفشان ترغیب کند )الوانی،

ای در هر تمدن، جلوه« شیوه های رهبری و مدیریت»توان گفت به شدت تأثیر محیط فرهنگی جوامع قرار دارد، به طوری که می

(. برای رهبری تعاریف زیادی ارائه شده است ولی هیچکدام از آنها مورد 1390ت فرهنگی آن تمدن است )رضائیان،از ساخ

رهبری به عنوان یک فرآیند، به معنی استفاده از نفوذ بدون استفاده از قدرت برای هدایت و  پذیرش عام قرار نگرفته است.

هاست. یک رهبر نفوذ قدرتمندی بر ای از ویژگیصفت، به معنی مجموعه های اعضای یک گروه وبه عنوان یکهماهنگی فعالیت

تر باشد، قطعاً موفقیت آن سازمان بیشتر رفتار فرد و گروه تحت نظر خود در سازمان دارد. هرچه سازمانی از نظر رهبری قوی

 9باس و شد عنوان برای اولین بار( 1978) برنز سوی از آفرینرهبری تحول (. مفهوم1393خواهد بود )فرج پور و همکاران، 

 نموده، بخشی را الهام خود پیروان که هستند کسانی گراتحول رهبران که است آمده آنها تعریف در را گسترش داد. آن (1985)

 الهام بصیرت، (.136: 1995گردد )باس،  تأمین اهداف سازمانی که کنندمی هدایت نحوی به را آنان و دهندمی روحیه آنان به

 ورشکسته هایسازمان که هستند افرادی اینها دهند.می توضیح گرا راتحول رهبری که هایی هستندواژه … و شجاعانه و بخش

 بسیار که کنندمی هدایت ایبه آینده را هاسازمان هاآن دارند. بالا سطح با هاییایده و اهداف گراتحول رهبران دهند.می را رونق

 که شوند موجب توانندمی افراد این همچنین رسند.می نظر بالا به تمامیت با افرادی همچون هاآن د.دار فرق شان گذشته با

 طریق از گراتحول (. رهبران1389، 10بگذارند )رابینز سازمان بر عمیق اثراتی و نموده بالا عمل بسیار ایروحیه با زیردستان

 این از و کنندمی را فراهم کارکنان تعهد افزایش زمینه کاری، هایگیریتصمیم در فعال مشارکت به کارکنان تشویق ترغیب و

 (.17: 2007، 11کنند )بورنر و همکارانفراهم می سازمانی مدنی رفتارهای در آنها مشارکت برای را بستر طریق،

 

 تعاملات گروهی سازمان:

رسمی در سازمان و همچنین پس از تجارب اروپاییان از های غیر، در مورد اثرات گروه1940پس از مطالعات هاثورن در دهه 

، استفاده از گروه های 1990ها کانون توجه قرار گرفتند. از آن زمان و بویژه دهه گروه های کاری مستقل، گروه ها در سازمان

یه است که مدیران با (. گروه از جمله ابزار اول2001ها گسترش پیدا کردند )کانتو،های کاری در سازمانکاری رسمی و گروه

توانند اثرات اساسی بر کنند. گروه ها میهای کارکنان را در جهت اجرای اهداف سازمان هماهنگ میاستفاده از آن، فعالیت

تواند برای سازمان و اعضای گروه سودمند آل این نفوذ مینگرش و رفتار اعضای خودشان در محیط کار داشته باشند. به طور ایده

تعامل گروهی کارکنان اولین  (.1394جو، ی اصل و صداقتیز به عملکرد کاری و رضایت شغلی افراد کمک نماید )اصفهانباشد و ن

( مطرح گردید و از ان روز تا کنون بیشتر تحقیقات پیرامون این موضوع اغلب حول مسائل فردی و نتایج 1990بار توسط کان )

(، که در نهایت طبق نظر بسیاری از کارشناسان 2010، 12بوده است )ریچ وهمکاراندادهای آن در عملکرد کلی سازمان و برون

                                                           
9 Bos  
10 Robbins 
11 Boerner et al 
12 Rich et al 
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های خود در سازمان گذاری دانش و سرمایهشود کارکنان تمایل بیشتری برای به اشتراکدر سازمانی که این ویژگی نهادینه می

ت عاطفی و فرآیندهای اجتماعی بروز ( بر این عقیده است که این حس مشترک اغلب در حالا1999خواهند داشت. هافمن )

تواند متفاوت باشد )ریچ و ها در میان کارکنان میکند ولی میزان همین فرآیندها در سطوح مختلف سازمان و مشارکتمی

شود که هنگامی که تعامل جمعی کارکنان در سازمان به عنوان یک قابلیت و توانایی در سازمان تعریف می (.2010همکاران، 

های خود در سازمان نشان گذاری و تسهیم اطلاعات، دانش و سرمایهزمان نهادینه شود کارکنان تمایل بیشتری به اشتراکدر سا

 (.2015دهند )باریک و همکاران، می

 

 عملکرد سازمانی

در توانایی ارزیابی ترین دستور کارهای مدیریت است؛ زیرا کلید دستیابی به بهبود مستمر ارزیابی عملکرد کسب و کار یکی از مهم

های سیستم اند وها نیز اهمیت ارزیابی مداوم عملکرد را درک کردهو سنجش مداوم عملکرد سازمان است. بسیاری از سازمان

ها تنها براساس معیارهای مالی به سازمان 1975 تا 1850 هایسال برند. بینارزیابی عملکرد متنوعی در سازمان به کار می

پرداختند، که به دلایلی چون: تشویق دیدگاه کوتاه مدت داشتن، فقدان تمرکز استراتژیک و عدم توانایی در می ارزیابی عملکرد

پذیری، تشویق دیدگاه خوش بینانه، شکست در فراهم کردن اطلاعات فراهم کردن داده در مورد کیفیت، پاسخگویی و انعطاف

(. 1389ملکرد رقبا، مورد انتقاد قرار گرفتند )زارعی متین و همکاران، در مورد آنچه مشتریان خواهان آن هستند و چگونگی ع

های عینی عملکرد سازمانی، هستند. شاخص سازمانی به دو دسته ذهنی و عینی قابل تقسیم های عملکردبه طور کلی شاخص

توان ها میاز جمله این شاخصشود. گیری میهای عینی اندازههایی هستند که به صورت کاملاً واقعی و بر اساس دادهشاخص

گذاری، و سود هر سهم اشاره کرد. های سودآوری نظیر بازده دارایی، بازده حقوق صاحبان سهام، بازده سرمایهشاخص به

های ذینفع سازمان شکل شود که بر مبنای قضاوت گروههایی را شامل میهای ذهنی عملکرد سازمانی بیشتر شاخصشاخص

مندی کارکنان، موفقیت در ارائه محصولات جدید و مندی مشتری، رضایتتوان به رضایتها میاین شاخصگیرد. از جمله می

های سودآوری و بازده، در بازاریابی ارتقای رضایت مشتری و در حوزه مدیریت غیره اشاره کرد. در حوزه مالی ارتقای شاخص

شود )خیری و روشنی، که در کلیه مطالعات مدیریتی دنبال می وری و کاهش هزینه عملیات، عمده اهدافی استعملیات، بهره

های مالی هستند و دیگر ابعاد سازمانی های عینی بیشتر واقعی هستند اما از نظر قلمرو پوششی، محدود به داده(. مقیاس1392

دهد. از عملکرد سازمان را نشان میگرا هستند اما توصیفی غنی های ذهنی، کمتر واقعکنند. از سوی دیگر، مقیاسرا تبیین نمی

: 2008، 13ها در صنایع مختلف مورد مقایسه قرار گیرند )آلن و همکاراندهند که دامنه وسیعی از سازمانها اجازه میاین مقیاس

یری گ( عملکرد سازمانی را از طریق سهم بازار، میزان رشد فروش و نرخ بازگشت سرمایه اندازه2003) 14لادو و (. مایدئو20

اند که اطلاعات آن به صورت ذهنی از طریق پاسخگویی مدیران سازمان به سوالات پرسشنامه و با مقیاس لیکرت به دست کرده

( نیز عملکرد سازمانی را به عنوان مقایسه نتایج مورد انتظار با نتایج واقعی، بررسی انحراف 2010) 15نگاه و ابراهیم .آمده است

                                                           
13 Allen et al. 
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ی شده در برنامه، ارزیابی عملکرد فردی کارکنان در سازمان و بررسی میزان پیشرفت سازمان در بینسازمان از چارچوب پیش

های گیریهای مدیریت دانش بایستی اندازهاند. وو و لین عقیده دارد سیستمدستیابی به اهداف از پیش تعیین شده تعریف کرده

، 16یابی به مزایای رقابتی و بهبود عملکردضروری است )وو و لینمالی و غیرمالی را ترکیب نمایند. نگرش استراتژیک برای دست

2009 :791.) 

 

 پیشینه تحقیق

( انجام دادند به بررسی تأثیر سه متغیر طراحی انگیزه شغلی، سبک مدیریت منابغ 2015و همکاران ) 17در تحقیقی که باریک

ی کارکنان در سازمان پرداختند. در این تحقیق کارکنان انسانی و رهبری تحول آفرین بر عملکرد سازمانی به واسطه تعامل گروه

شرکت و بنگاه کوچک در کشور آمریکا مورد مطالعه قرار گرفت و نتایج مطالعه و بررسی داده ها نشان داد که هر سه متغیر  83

أثیر گذار است. ال هاکو فوق بر تعامل گروهی کارکنان تأثیر مثبت و معناداری داشته و تعامل گروهی نیز بر عملکرد کارکنان ت

پاکستان  IT( در این مطالعه به بررسی ابعاد سبک رهبری مختلف مؤثر بر انگیزه کارکنان زن در بخش 2015) 18و همکاران

ها از آوری دادهشهرستان پاکستان انتخاب شدند. برای جمع 10نفر از کارکنان زن است که از  357اند. حجم نمونه پرداخته

گرا در ایجاد انگیزه در کارکنان زن تأثیرگذار دهد ابعاد سبک رهبری تحولده گردید. نتایج این مطالعه نشان میپرسشنامه استفا

های درونی مالی را با انگیزههای عملکرد مالی و غیر( انجام دادند رابطه متغیر2015) 19در تحقیقی که لائو و راپنارین می باشد. 

د شغلی کارکنان مورد مطالعه قرار دادند و نتیجه مطالعه آنها حاکی از تأثیر مثبت و معنادار و بیرونی مشارکتی و همچنین عملکر

گرا و بررسی تأثیر رهبری خدمت"( در تحقیق خود با عنوان 2013و همکاران ) 20این متغیرها بر عملکرد شغلی بود. چادهوری

بر عملکرد سازمانی به واسطه تأثیر یادگیری سازمانی به بررسی تأثیر این دو سبک رهبری  "گرا بر عملکرد سازمانتحول

ای های خدماتی پاکستان مورد مطالعه و بررسی قرار گرفت که با استفاده از پرسشنامهنفره از شرکت 150ای پرداختند.  که نمونه

موردتحلیل قرار گرفت که نتایج نشان داد که  AMOSآوری و با استفاده از نرم افزار ها جمعای لیکرت دادهبا طیف پنج نقطه

 گرا بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد.  سبک رهبری تحول

گرا بر انگیزش کارمندان بخش عمومی ( در پژوهشی خود به بررسی نقش سبک رهبری تحول2013) 21همکاران و المینتیسیر    

کمی است. ابزار پژوهش در این مطالعه پرسشنامه بود که از پرسشنامه -همبستگیدر لیبی پرداختند. این نوع پژوهش از نوع 

آفرین استفاده گردید. در این مطالعه گیری ابعاد مختلف سبک رهبری تحول( برای اندازهMLQپرسشنامه رهبری چند عاملی )

گرا و انگیزش کارکنان رابطه ک رهبری تحولنفر به عنوان نمونه استفاده شد. نتایج این مطالعه نشان دادند که بین سب 128از 

های مدیریت منابع انسانی را بر ترک شغل با نقش (  در پژوهشی تأثیر شیوه2013و همکاران ) 22معنادار وجود داشت. جودی

                                                           
16 Wu & Lin 
17 Barrick 
18 ul Haque et al. 
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لزی های مختلف مانفر از کارکنان بخش  457میانجی تعهد سازمانی و تعامل سازمانی مورد بررسی قرار دادند. جامعه پژوهش 

های منابع انسانی سازمان هم بر تعهد سازمانی و هم تعامل سازمانی تأثیر دارد. چادهوری بودند. نتایج تحقیق نشان داد که شیوه

گرا و تعاملی بر انگیزش کارمندان در پاکستان، به این ( در پژوهشی با عنوان تأثیر سبک رهبری تحول2012) 23و همکاران

آفرین و تعاملی و انگیزش کارمندان رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. هدف از بک رهبری تحولنتیجه دست یافتند که بین س

پرسشنامه  214گرا و رضایت شغلی کارکنان بود. در مجموع ( بررسی رابطه بین رهبری تحول2012) 24پژوهش منیر و همکاران

ج این پژوهش نشان داد که رابطه مثبت، خطی و قوی آوری شد. نتایاز اعضای هیأت علمی در چهار کالج در دره کلانگ جمع

(0.725 = Rمیان رهبری تحول )های رهبری نسبت به روحیه، گرا و رضایت شغلی کارکنان وجود دارد. بنابراین، درک ویژگی

ی مدیریت ها(، در تحقیق خود به بررسی تأثیر اقدامات و سبک2011) 25عملکرد، رضایت شغلی کارکنان مهم است. بات و کلوین

منابع انسانی بر عملکرد و ترک شغل کارکنان پرداختند که نتایج حاصل از بررسی آنها نشان داد که مدیریت منابع انسانی به 

های آن استفاده عنوان رکنی اساسی در کیفیت عملکرد کارکنان می باشد که در صورتی که به نحوی مناسب و به جا از سبک

 دهد. کند و هم احتمال ترک شغل کار کنان را کاهش میی کارکنان سازمان فراهم میوری بیشتری براشود هم بهره

 ها و مدل مفهومی تحقیقفرضیه

 گردد:ها و مدل مفهومی تحقیق به شکل زیر ارائه میبا توجه به مطالب ارائه شده فرضیه

 دارد.  فرضیه اول: طراحی انگیزه شغلی بر تعامل جمعی سازمان تأثیر مثبت و معناداری

 های مدیریت منابع انسانی بر تعامل جمعی سازمان تأثیر مثبت و معناداری دارد. فرضیه دوم: شیوه

 آفرین مدیران اجرایی بر تعامل جمعی سازمان تأثیر مثبت و معناداری دارد.فرضیه سوم: رهبری تحول

 معناداری دارد.فرضیه چهارم: تعامل جمعی سازمان بر عملکرد سازمان تأثیر مثبت و 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (: مدل مفهومی تحقیق1شکل )

 

                                                           
23 Chaudhry et al. 
24 Munir et al. 
25 Batt  & Colvin. 

 ه های مدیریت منابع انسانیشیو

 آفرین مدیران اجراییرهبری تحول

 جمعی سازمان تعامل

  طراحی انگیزه شغلی
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 شناسی تحقیقروش

ها، تحقیق حاضر از نوع تحقیقات توصیفی دادهشود.  از نظر نحوه گردآوری پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردی محسوب می

های توصیفی، روش باشد و زیرا در رابطه بین متغیرهای تحقیق مورد بررسی قرار گرفته و از میان روش های گوناگون پژوهشمی

 باشد.های کمی میباشد. این پژوهش از نوع پژوهشعلّی می -های توصیفی انجام این تحقیق، از نوع پژوهش

نفر  2358دهد. تعداد این کارکنان ای خوزستان تشکیل میجامعه آماری پژوهش حاضر را تمامی کارکنان شرکت برق منطقه

 گزارش شده است. 

 

 (: توزیع کارکنان شرکت بر حسب نوع استخدام1جدول ) 1

 نوع استخدام

 11 رسمی

 512 حکمی ثابت

 9 دائم

 1412 قرارداد کار مشخص

 414 قراردادی

 

گیری خواهد شد. با توجه به اینکه این شرکت در دو استان خوزستان و باتوجه به محدود بودن حجم جامعه اقدام به نمونه 

گیری در تحقیق حاضر دهد، روش نمونهکهگیلویه و بویراحمد دارای شعب بوده و این دو استان را از نظر نیروی برق پوشش می

 ای تصادفی بود.روش خوشه

 

𝑛 =
0.5×0.5×(1.96)2×2358

(2358 − 1)×(0.05)2 + 0.5×0.5×(1.96)2
≈ 331 

Z α/2= 1.96 
=n حجم یا اندازه نمونه 

Pدهند.ها در خصوص متغیر مورد نظر ، مثلاً پاسخ مثبت می= میزان احتمال مواردی که به پرسش 

(1-p)دهند.نمیها در خصوص متغیر مورد نظر، مثلا پاسخ مثبت  = میزان احتمال مواردی که به پرسش 

ε.میزان دقت احتمالی یا دامنه خطای قابل قبول در گزینش نمونه است = 

های پژوهش از پرسشنامه استفاده شد. برای سنجش متغیر سبک مدیریت منابع در پژوهش حاضر با توجه به خصوصیات متغیر

سوال برگفته  12احی انگیزش شغلی از (، برای سنجش متغیر طر2015سوال برگفته از تحقیق باریک و همکاران ) 9انسانی از 

سوال برگرفته از تحقیق چادهوری و  9(، برای سنجش متغیر رهبری تحول آفرین از 2006از تحقیق مارگسون و هامفری )

( و برای سنجش 2015آیتم برگرفته از تحقیق باریک و همکاران ) 6(، برای سنجش تعامل جمعی کارکنان از 2013همکاران )
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های گردآوری شده از طریق برای تحلیل داده ( استفاده گردید.2013آیتم برگرفته تحقیق چن و همکاران ) 7انی از عملکرد سازم

 استفاده شد.  LISRELو  SPSSافزار پرسشنامه از دو نرم

 

 

 

 

 پایایی پرسشنامه

گیری اسبه هماهنگی درونی ابزار اندازههای محاسبه قابلیت اعتماد استفاده از آلفای کرونباخ است. این روش برای محیکی از روش

 آلفای کرونباخ محاسبه گردید. SPSS(22.00افزار )رود. درتحقیق حاضر با استفاده از نرمکار میاز جمله پرسشنامه به

 های تحقیق(: نتایج آلفای کرونباخ برای هر یک از ساخته2جدول )

 آلفای کرونباخ نام متغیر ردیف

 0.714 طراحی انگیزه شغلی 1

 0.810 سبک مدیریت منابع انسانی 2

 0.736 رهبری تحول گرا 3

 0.702 تعامل جمعی کارکنان 4

 0.894 عملکرد سازمانی 5

 0.851 پایایی کل 6

 

بیشتر است. تمامی متغیرها به طور مجزا و کل متغیرها با یکدیگر  0.7از آنجا که مقدار آلفای مربوط به هر متغیر و آلفای کل از 

 باشند.پایا می

 

 های تحقیقیافته

 هاآزمون نرمال بودن داده

 شود:های آماری به صورت زیر تنظیم میاستفاده شده و فرض 26اسمیرنف-ها از تکنیک کولموگروفبرای آزمون نرمال بودن داده

: 0Hها نرمال استتوزیع داده 

: 1Hها نرمال نیستتوزیع داده 

 

                                                           
26 Kolmogorov-Smirnov 
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 اسمیرنف-کولموگروف: نتایج آزمون 3جدول 

 
رهبری تحول آفرین 

 مدیران اجرایی

های مدیریت شیوه

 منابع انسانی

طراحی انگیزش 

 شغلی
 عملکرد مالی

عملکرد 

 سازمان

N 342 342 342 342 342 

-کولموگروف

 اسمیرنوف
0.512 0.469 0.167 .638 .492 

مقدار 

 معناداری
.064 .163 .072 .056 .136 

 

بدست آمده است. بنابراین دلیلی برای رد فرض  05/0( در تمامی موارد مقدار معناداری بزرگتر از 3در )براساس نتایج مندرج 

 های پارامتریک استفاده کرد.توان از آزمونهای سنجش هریک از ابعاد نرمال است. بنابراین میوجود ندارد یعنی توزیع داده

 

 ضرایب همبستگی

طورکه برای آزمون مدل ساختاری بین متغیرها، ابتدا ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش محاسبه شده است. همان    

باشند. بیشتر شدت دار و مثبت میشود، ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش در همه موارد معنیمشاهده می 4در جدول 

 امل جمعی سازمان وجود دارد.رابطه میان دو متغیر طراحی انگیزش شغلی و تع

2  

 : نتایج حاصل از آزمون همبستگی4جدول  3

ضریب 

 همبستگی 

 ردیف مستقل متغیر متغیر وابسته  سطح خطا سطح معناداری

تعامل جمعی  0.05 0.000 294.

 سازمان

رهبری تحول آفرین مدیران 

 اجرایی

1 

تعامل جمعی  0.05 0.000 335.

 سازمان
 انسانیهای مدیریت منابع شیوه

2 

تعامل جمعی  0.05 0.000 640.

 سازمان
 طراحی انگیزش شغلی

3 

 4 تعامل جمعی سازمان عملکرد سازمان 0.05 0.000 436.

 

 

 های پژوهشآزمون فرضیه
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های پژوهش حاضر از مدل معادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار لیزرل استفاده شده است. در شد برای رد یا تأیید فرضیه

 شود.مشاهده می 2و  1داری در نمودار افزار لیزرل در حالت استاندارد و معنیپژوهش حاضر خروجی نرم

 
 : مدل معادلات ساختاری )ضریب استاندارد(1نمودار 
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 داری(: مدل معادلات ساختاری )معنی2نمودار  4

 

 : نتایج برازش کلی مدل تحقیق5جدول  5

 GFI NFI NNFI CFI IFI Chi-square/df RMSEA نام شاخص

 0.076 2.99 0.95 0.95 0.93 0.93 0.77 نتایج مدل

 

 گیری و پیشنهاداتنتیجه

های مدیریت منابع انسانی و رهبری تحول آفرین بر این تحقیق به بررسی چگونگی تأثیر سه متغیر طراحی انگیزه شغلی، شیوه

فرضیه مورد تحلیل قرار گرفت که برای تجزیه و تحلیل  4تحقیق تعامل جمعی سازمان و عملکرد سازمان پرداخت. در این 

 باشد:ها به شرح زیر میاستفاده شد. خلاصه از نتایج این فرضیه  LISRELو  SPSSافزار ها از دو نرمداده

 طراحی انگیزه شغلی بر تعامل جمعی سازمان تأثیر مثبت و معناداری دارد.  فرضیه اول:
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 95( در سطح 7.93بزرگتر است )برابر  1.96( از عدد T-valueو مقدار معناداری ) 0.59استاندارد  جا که مقدار ضریبازآن

گردد. توان گفت تأثیر طراحی انگیزه شغلی بر تعامل جمعی سازمان مثبت و معنادار است. پس فرضیه اول تأیید میدرصد می

های راستا است. وقتی سازمان فعالیت( هم2015اتو و همکاران )( و اسمیر2015نتیجه این فرضیه با مطالعات باریک و همکاران )

پردازند. کارکنان دارای خود را بر ایجاد انگیزش در کارکنان متمرکز نمایند، آنها با روحیه بیشتری به فعالیت در سازمان می

 آن خواهند داشت. انگیزش، تعهد بیشتری نسبت سازمان دارند و به همین علت تعامل بیشتری با سازمان و اعضای

 های مدیریت منابع انسانی بر تعامل جمعی سازمان تأثیر مثبت و معناداری دارد. شیوه فرضیه دوم:

 95( در سطح 3.51بزرگتر است )برابر  1.96( از عدد T-valueو مقدار معناداری ) 0.25جا که مقدار ضریب استاندارد ازآن

منابع انسانی بر تعامل جمعی سازمان مثبت و معنادار است. پس فرضیه دوم تأیید های مدیریت توان گفت تأثیر شیوهدرصد می

های که راستا است. برنامه( هم2013( و چادهوری و همکاران )2015گردد. نتیجه این فرضیه با مطالعات باریک و همکاران )می

ها در جهت حمایت از ای آنها دارد. چنانچه این برنامههنماید، تأثیر بسیاری بر کارکنان و فعالیتمدیریت منابع انسانی اجرا می

تواند باعث شود کارکنان نسبت به سازمان کارکنان، توانمندسازی آنها، ایجاد انگیزه شغلی و رضایت و متعهد کردن آنها باشد، می

بع انسانی برای ایجاد تعاملات احساس خوبی داشته باشند و در نتیجه آنها تعاملات میان انها افزایش یابد. همچنین مدیران منا

 های خاصی به اجرا درآورند.میان کارکنان باید برنامه

 آفرین مدیران اجرایی بر تعامل جمعی سازمان تأثیر مثبت و معناداری دارد.رهبری تحول فرضیه سوم:

 95( در سطح 2.68ت )برابر بزرگتر اس 1.96( از عدد T-valueو مقدار معناداری ) 0.19جا که مقدار ضریب استاندارد ازآن

آفرین مدیران اجرایی بر تعامل جمعی سازمان مثبت و معنادار است. پس فرضیه سوم توان گفت تأثیر رهبری تحولدرصد می

 راستا است. رهبران( هم2012( و منیر و همکاران )2015گردد. نتیجه این فرضیه با مطالعات باریک و همکاران )تأیید می

 که کنندمی هدایت نحوی به را آنان و دهندمی روحیه آنان به نموده، بخشی را الهام خود پیروان که هستند یکسان گراتحول

 اثراتی و نموده بالا عمل بسیار ایروحیه با زیردستان که شوند موجب توانندمی افراد این گردد. همچنین تأمین اهداف سازمانی

 تواند افزایش تعاملات سازمانی باشد.این رهبران میبگذارند. یکی از اثرات  سازمان بر عمیق

 تعامل جمعی سازمان بر عملکرد سازمان تأثیر مثبت و معناداری دارد. فرضیه چهارم:

 95( در سطح 7.07بزرگتر است )برابر  1.96( از عدد T-valueو مقدار معناداری ) 0.52جا که مقدار ضریب استاندارد ازآن

گردد. تأثیر تعامل جمعی سازمان بر عملکرد سازمان مثبت و معنادار است. پس فرضیه چهارم تأیید میتوان گفت درصد می

راستا است. هنگامی که تعاملات جمعی ( هم2002و همکاران ) ( و هارتر2015نتیجه این فرضیه با مطالعات باریک و همکاران )

های خود در سازمان نشان گذاری و تسهیم اطلاعات، دانش و سرمایهدر سازمان نهادینه شود کارکنان تمایل بیشتری به اشتراک

های خود در سازمان، عملکرد شغلی گذاری دانش و سرمایهتواند با اشتراکدهند. هنگامی کارکنان باهم در تعامل هستند میمی

 شود که سازمان اثربخشی بیشتری را تجربه نماید.خود را بهبود بخشند. این عمل باعث می

 گردد:ا توجه نتایج به دست آمده پیشنهادات زیر مطرح میب

در  هاسازمان امروزه اند.شده شناخته فرهنگی پذیریتعامل کنندهتبیین متغیرهای ترینعنوان مهم به کارکنان انگیزش

 به زمان هر از بیش رو،این از هستند؛ آثار آن از گیریبهره و هاگروه و افراد مشارکت ارتقای برای جدیدی هایراه وجویجست
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 اعطای با کارکنان، در ایجاد انگیزش برای هاشود سازمانپیشنهاد می .توجه دارند آن سازیواقعی و تقویت چگونگی و اعتماد

 ذهن در جاری مشترک پروژه بهبود برای که را هاییایده و هاطرح تا ترغیب کنند را آنها دیگر تشویقی هایروش یا و هاپاداش

 هاآن هایبرای خواسته اندیشد،می هاآن منافع به دارد، توجه هاآن به سازمان که کنند احساس کارمندان اگر .ارائه دهند دارند،

 نادیده را هاآن مثبت کارهای دهد،می اهمیت ارزش و هاآن کار به کند،می عمل هاآن منافع راستای در است، قائل اولویت

 و تعلق آن به کنند،می اعتماد سازمان به هستند، سازمان حمایت مورد آنکه و خلاصه هاستآن موفقیت خواهان گیرد،نمی

بنابراین پیشنهاد  .یابدافزایش می بیشتر کار ای بر هاآن درونی انگیزة و مانندمی وفادار سازمان اهداف به کنند،می دلبستگی پیدا

 های کارکنان را ابراز دارد.شته باشد و به صورتی آشکار علاقه خود به منافع و خواستهشود سازمان منافع کارکنان را در نظر دامی

برای افزایش انگیزش شغلی کارکنان، شرکت بایستی به کارکنان اجازه دهد در مورد چگونگی انجام کار، خود تصمیم بگیرند، 

بر گیرد، شغل بایستی به شکلی باشد که فرد بازخورد  ای باشد که تعداد زیادی از وظایف متنوع را درشغل آنها باید به گونه

ترین عملکرد خود را دریافت نماید و همچنین فرد باید بتواند فرصت ایجاد دوستی در محل کار را داشته باشد. منابع انسانی مهم

را در جهت بهبود تعامل جمعی  های منابع انسانیمنابع سازمان برای دستیابی به مزیت رقابتی است. بنابراین سازمان باید برنامه

هایی تواند برای بهبود وضعیت منابع انسانی در سازمان و بهبود تعاملات جمعی سازمان، فعالیتآنها، هدایت نماید. سازمان می

 انجام دهد از جمله:

 های مهم سازمان باشد.تأمین امنیت شغلی برای کارکنان یکی از اولویت .1

 .کنند دریافت بازخورد خود شغلی عملکرد از منظم طور به کارکنان .2

 باشد. دارند، کار انجام برای که تلاشی و آنها شغلی عملکرد مبتنی بر دارندمی دریافت کارکنان که پاداشی .3

 .باشد مبتنی افراد شایستگی یا عملکرد بر اول درجه در سازمان در ارتقا و ترفیعات .4

 متناسب باشد. مشاغل، این برای «بازار دستمزد» با سازمان، مشاغل برای پرداخت .5

 .باشد منصفانه و عادلانه سازمان، در مشابه مشاغل سایر به نسبت کارکنان برای پرداختی حقوق .6

 الگو و سرمشق عنوان به و دهند خود بروز از آفرین تحول رفتارهای عملی صورت به سازمان ارشد مدیران که شودمی پیشنهاد

 روحیه تقویت .شود فراهم نیز سازمان ترپایین سطوح در آفرین رفتارهای تحول برای ایزمینه تا شوند معرفی زمینه این در

ها به سازمان تیم این اعضای مشارکت و همکاری پایه بر ارائه پاداش و کاری هایتیم ایجاد طریق از فردگرایی جای به گراییجمع

تعاملات جمعی  .و بهبود یادگیری در میان آنها شود اعضا میان انسجامبه افزایش  منجر تواندمی امر این گردد.پیشنهاد می

ریزی استراتژیک دارد و مدیریت منابع انسانی سازمان کارکنان چیزی نیست که به طور اتوماتیک به وجود آید، بلکه نیاز به برنامه

بر افزایش تعهد، میزان تسهیم و اشتراک دانش در باید این نکته را مد نظر قرار دهد. چرا که وجود تعاملات میان کارکنان علاوه 

دهد. بنابراین پیشنهاد وری سازمان را افزایش میدهد که این باعث افزایش دانش کارکنان شده و بهرهمیان کارکنان افزایش می

د مدیران از اقدامات گردشود سازمان به این نکته توجه نماید. تعاملات ذاتاً مفهومی پیچیده است. بدین لحاظ پیشنهاد میمی

چندگانه به جای استناد به یک اقدام واحد، استفاده نمایند تا هم تعاملات جمعی کارکنان را افزایش دهند و هم مزایای عملکردی 

اند به وسیله جایگزینی ناشی از آن را بهبود دهند. برای این کار نخست بایستی مشاغلی که با کارکنان غیرتخصصی پرشده

تر، طراحی مجدد شوند. دوم اینکه، سطوح بالایی از تعاملات تر، دارای تنوع فعالیت و مهمبازخورد بالاتر، مستقل کارکنان با
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جمعی کارکنان بایستی به وسیله ارزیابی عملکرد رسمی همه اعضای سازمان، تشویق شود و پاداش داده شود. سوم مدیران 

نمایند و این تلاش بااهمیت کارکنانی که در جهت اهداف مشترک تلاش میاجرایی سازمان بایستی تلاش نمایند برای ترغیب 

 و با معنا است، الهامی بخشی نمایند و باعث انگیزش کارکنان شوند.

 

 منابع

 (. مدیریت منابع انسانی، تهران: صفار. 1386اصغری، ج. ) .1

توانمندسازی روانشناختی با انگیزش شغلی  . رابطه سبک رهبری، عدالت سازمانی و1394اصفهانی اصل، م. و صداقت جو، م.  .2

 .81-94(: 24)6و تعهد سازمانی در کارکنان زن. فصلنامه علمی پژوهشی زن و فرهنگ، 

 (، مدیریت عمومی، تهران: نشر نی، چاپ سی و هفتم.1390الوانی، س. م. ) .3

تامین در بهبود عملکرد شرکت: مطالعه ( تبیین نقش راهبردی مدیریت عملیات زنجیره 1391حسینی، س. م.  و شیخی، ن. ) .4

 35-60، 10(. مطالعات مدیریت راهبردی، 1391صنعت مواد غذایی ایران. )

 انتشارات شرکت چاپ و نشر بازرگانی.  :(. تئوری های مدیریت. تهران1390حیدری، ب.، شهابی، ا. و خشنود زاده، ع. ) .5
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