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پاسخگويي حرفه اي و عملكرد شغلي ، رابطه بين شفافيت سازماني با تعلق سازمانيهدف  با حاضر پژوهش

 پژوهش آماري جامعه د.ش انجام همبستگي نوع از توصيفي روش به كارشناسان شركت فولاد مباركه

 حجم فرمول از استفاده با تعداد اين از و بودند نفر ١٢٠٠ تعداد كارشناسان مجتمع فولاد مباركه به كليه

 نمونه عنوان به نفر ٢٩١ تعداد، حجم با متناسب اي طبقه تصادفي گيرينمونه روش به و كوكران مونهن

 پرسشنامه شفافيت سازماني دانايي فرواعلايي چهار، اطلاعات آوري جمع ابزار د.شدن انتخاب آماري

 اداري و امور، عملكرد، چشم انداز ماموريت و، فعاليت و انجام كار مراحل، ومقررات قوانين ابعاد با )١٣٨٣

پرسشنامه ، گويه ٩با  )١٣٩١(و همكاران  پرسشنامه تعلق سازماني علي احمدي، گويه٢٣استخدامي با 

 گويه بر ١٨ با )٢٠٠٩پرسشنامه پاسخگويي حرفه اي آمار تولز (، گويه ١٥با )١٩٩٦( عملكرد شغلي پاترسون

 و راهنما استاد نظرات از استفاده با هامهپرسشنا صوري روايي د.بو ليكرت اي درجه ٥ مقياس اساس

 ضريب از استفاده با نيز پرسشنامه چهار هر پايايي ضريب د.ش تاييد آماري جامعه اعضاي از تعدادي

 پرسشنامه، )٩١١/٠تعلق سازماني ( پرسشنامه، )٨٧٢/٠براي پرسشنامه شفافيت سازماني ( كرونباخ آلفاي

 تحليل و تجزيه منظور به د.ش برآورد )٨٥٢/٠( سخگويي حرفه اي) و پرسشنامه پا٧٩٢/٠عملكرد شغلي (

 ضريب شامل استنباطي آمار و معيار انحراف و ميانگين، درصد، فراواني شامل توصيفي آمار از هاداده

 استفاده ساختاري معادلات و راهه چند واريانس تحليل آزمون، گانه چند رگرسيون، پيرسون همبستگي

 .Pvalu<0بودكه بين شفافيت سازماني وابعادآن با تعلق سازماني  آن از حاكي ژوهشپ هاييافته د.گردي

05,r=298)( همچنين بين شفافيت سازماني وابعادآن با پاسخگويي حرفه اي  وPvalu<0. 05 
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 r=361و بين شفافيت سازماني وابعادآن با عملكرد شغلي(,r=397) Pvalu<0. 05(  عناداري مرابطه

 اول گام در زمانيشفافيت سا ابعاد بين از كه داد نشان گام به رگرسيون گام از حاصل يجنتا. دارد وجود

ر گام دوم ابعاد د، توان پيش بيني تعلق سازماني را داشت چشم انداز و ماموريت، قوانين و مقررات بعد

 اداري و مورد ابيني پاسخگويي حرفه اي را داشت و ابعاعملكرد توان پيش، مراحل انجام كار و فعاليت

حسب  ير براستخدامي توان پيش بيني عملكرد شغلي را داشت بين نطرات پاسخگويان در هر چهار متغ

شفافيت  ينب كه نشان داد همچنين پژوهش هاي يافته. عوامل دموگرافيك تفاوت معنا داري مشاهده شد

  د.دار وجود علي روابط علكرد شغلي و پاسخگويي حرفه اي، تعلق سازماني، سازماني

كارشناسان ، يعملكرد شغل، پاسخگويي حرفه اي، تعلق سازماني، شفافيت سازماني :كليديهايهواژ

 فولاد مباركه

  

   :مقدمه
 سازمانها زا بسياري تا است شده موجب اخير هايدهه المللي بين و جهاني پرسرعت و شگرف تغييرات

 از برخي سنتي ورط به اگرچه د.نماين معطوف يانسان منابع يعني منابع مهمترين از يكي به را خود توجه

 عنوان به سانيان منابع امروزه ولي، است زمين و فناوري، تجهيزات، پول شامل سازمان هر هايسرمايه

 انساني هاي سرمايه .تاس رفتن بين از حال در انساني منابع به اي هزينه نگاه و اند مطرح سرمايه مهمترين

 سازماني اهداف حققت زمينه و بخشند مي مفهوم و معنا سازمان به، سازماني ابعمن ترين ارزش با عنوان به

 از صحيح استفاده گرو در، كشور و جامعه آن پي در و سازمانها توسعه و رشد. كنندمي فراهم را

 و كارا نسانيا هايسرمايه داشتن كشورها توسعه و پيشرفت هايشاخص از يكي ت.انساني اس هايسرمايه

 به تواندنمي عقط طور به نباشد برخوردار رقابتي مزيت اين از اي جامعه اگر ت.اس توانمند و وربهره

  . )١٣٩٢، (حصون يابد دست خود نظر مورد هدفهاي

هاي اخير بوده است و تفسير واحدي از آن در سال شفافيت مفهومي است كه يكي از موضوعات پر كاربرد

 هاي آن به سرعت در حال تغييراما برخي از جنبه، هاي سنتي داردهسري جنب اين مفهوم يك. وجود ندارد

هاي يكي از ارزش مديره و مديران ارشد يك موضوع مربوط است و ريشه درشفافيت براي هيات. است

 انجام آن روي فراواني مطالعات امروزه كه است موضوعاتي از شفافيت .مشترك به نام صداقت دارد

آن  طي كه است فرآيندي شفافيت ت.اس كرده جلب خود به را بسياري انتوجه انديشمند و شده

، هااصلي سازمان چالش د.پردازنمي سازمان در اساسي اطلاعات در مشاركت و پاسخگويي به، هاسازمان

 سيستم يك تعريف، هاسازمان آرزوي بزرگترين امروزه ت.اس آن سازيپياده چگونگي و شفافيت درك

 شوند موفق امر اين چگونه در اينكه اما ت.اس كارساز روش يك به آن اداره و مناسب سازي شفاف

 ارتقاء به آن طريق بكارگيري از بتوانند كه دارد كننده تسهيل و كليدي عوامل شناسايي به بستگي
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 همچون متغيرها از برخي يطريق توسعه از سازماني شفافيت كه رسد مي نظر به پس .بپردازند وفاداري

  ) ١١٩: ١٣٩١، خادمد (شومي وفاداري سازماني ارتقاء باعث واسطه متغير عنوان به سازماني داعتما

 سيستم پاسخگويي نوعي مبادله است كه طي آن بخشي از قدرت خود را به نحوي كه هر يك از يك

 و ترلپاسخگويي از ابزارهاي كن. )١٣٧٧:٢٨٢، كنند (هيوزمبادله مي، داشته باشد طرفين به ديگري نياز

سازوكارهايي  فرآيندها و، نظامها بنابر اين در همه. نظارت بر قدرت ومقابله با سوء استفاده از قدرت است

ويه ومستبد وفساد يكس، دولتها پاسخگو نباشند اگر. براي اعمال شاخه اجرايي دولت پيش بيني شده است

هاي دولتي به سازمان. ب استيك سيستم پاسخگويي مناس لازمه دموكراسي داشتن د.انگيز خواهند ش

. )٢٨٢:١٣٧٧، ١(هيوز. بايست در برابر آنها پاسخگو باشندمي شوند ووسيله مردم وبراي مردم ايجاد مي

 ت.راسي وشهروندي مفهومي نخواهد داشاعتمادي دموكدر بي پاسخگويي موجب بي اعتمادي و فقدان

هاي دولتي با امروزه دستگاه. است كراتيكدمو، كندبناي هر جامعه اي است كه ادعا ميپاسخگويي م

 در مقابل مردمان و سازمانهــــاي ملي خود احساس، نوعي تعارض و دوگانگي مواجه اند از يك سو

بين المللي و  الزامات، كنند و بايد در برابر نيازهاي آنان پاسخگو باشند و ازسوي ديگرمسئوليت مي

درعمل مغاير خواست و انتظارات  كند كهميروشها و شيوه هايي نيروهاي جهاني آنان را وادار به اعمال 

بويژه ، درحال گذر از شكلهاي قديمي مسئـــوليت به طرف ساير شكلها پاسخگويي. شهروندان آنهاست

پيش از آنكه رعايت  هدف اصلي رويكرد مديريتي. كارآمدتر و پاسخگوتر است هاي مديريتسيستم

ها و استفاده از بذل توجه به هزينه افزايش پاسخگويي به مشتري و، اهدافتحقق ، قوانين و مقررات باشد

ها و يي نتيجه و شيوه پاسخگويي سازمانحل مشكل جدا براي. منابع محدود به موثرترين شكل است

 بايد اين نكته را در مسئوليت پذيري لحاظ كنيم كه، مخدوش و بي اثر مي سازد مسئولان سازماني را

حاصل نيز  "نتايج"برابر  هاي كار خود مسئولند بلكه در"شيوه"درست  تنها نسبت به انجامسازمانها نه 

 )٤٧: ١٣٨٩، (الواني. مسئولند

 به و است برخوردار ايويژه اهميّت از، انساني نيروي با مرتبط هايمقوله از يكي عنوان به، تعلّق سازماني

  د.باشمي نسازما در ماندگاري و سازماني ايفوظ انجام به قلبي افراد تمايل و دروني علايق معني

، سازماني است تعلقّ حس، داشته باشد تواندمي سازمانش و كار محل به شخص يك كه حسي بهترين

 و توسعه براي كوششي هيچ از و داندمي سازمان منافع را منافع خود و سازمان جزء را فرد كه حسي

 كمك سازمان مديران به، مجموعه در سازماني تعلقّ احساس كند وجودنمي دريغ پيشرفت سازمانش

 هايبرنامه بتوانند خاطر اطمينان به اين توجه با و كنند حاصل اطمينان، افراد توانمند حضور از تا كندمي

توان  و پشتوانه و انگيزه با تا كندمي كمك كاركنان به همچنين د.طراحي كنن سازمان براي را مدت بلند

                                                
1. Hiuz 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
6-

10
 ]

 

                             3 / 26

http://jnraims.ir/article-1-182-fa.html


               ١٣٩٨  پاييز  ،چهاردهم ، شمارهدومسال                                            فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ٢٨

 
، ١(اسپكتور دهند انجام، سازمان بهتر شدن براي اما، را كار شرح از خارج حتي و محوله كارهاي، بيشتري

  . )١٣٨٧، به نقل از محمدي، ٢٠٠٦

اين . ه استتحقيقات زيادي برشناسايي عوامل تاثيرگذار برتعلق سازماني وعملكردشغلي كاركنان شد

كرد ي وعملاپاسخگويي حرفه ، مانيپژوهش برآن است تابه بررسي رابطه شفافيت سازماني باتعلق ساز

، شت پژوهاهميت وضرور، فصل حاضربامحوريت رابطه اين چهار متغير به بيان مساله. شغلي بپردازد

  . فرضيه هاوتعاريف نظري وعملياتي متغيرها پرداخته است، اهداف

  

  :بيان مسئله

سالم و صادقانه مورد  اريشفافيت سازماني يكي از مفاهيمي است كه در يك فضاي باز سازماني و همك

طور شفاف از گيرد تا موارد مورد نياز خود را بهمي نياز هر ذينفعي است كه با يك سازمان در تعامل قرار

 منظور فهميدنبه معناي امكان نگاه كردن به درون يك چيز به، از لحاظ لغوي شفافيت. سازمان دريابد

به اطلاعات دلالت  ها بر قابليت دسترسيدر سازمان مفهوم اصلي شفافيت. است، گذردآنچه در آن مي

منظور شكل دادن به بيرون آن بتوانند به سازماني است كه افراد درون و، يك سازمان شفاف. دارد

. اطلاعات مورد نيازشان را به دست آورند، فرآيندهاي درون آن سازمان در مورد اقدامات و، نظراتشان

موجود  تصميمات و وضعيت، نياز درباره عملكرده اطلاعات موردشود كسازماني موجب مي شفافيت

خوبي در مباحث سازماني توانسته است به طور قابل فهم در اختيار ذينفعان قرار بگيردشفافيتسازمان به

هاي اجتماعي هاي مسووليتقرار گيرد و بخشي از گزارش هامرتبط با مسووليت اجتماعي شركت

 همچنين استانداردهاي مرتبط با مسووليت اجتماعي همچون. يابدختصاص ميا ها به اين مبحثشركت

ذينفعان سازماني مختلف داراي نيازهاي . جاي داده است شفافيت را در ميان اصول خود استاندارد

براي  .دهد هستند كه سازمان بايد به خوبي اين اطلاعات را توليد و در اختيار آنان قرار اطلاعاتي متفاوتي

هاي سازماني از نيازهاي اطلاعاتي مهم گذاريسرمايه هاي مالي ودريافت اطلاعات از صورت مثال

 هايها و كيفيتكنندگان و قيمتكه فرآيند انتخاب تامينحالي سازماني است در سهامداران و شركاي

معه نياز دارد تا طرف ديگر جا از. مند به دانستن آن هستندكنندگان علاقهتامين از مواردي است كه تامين

 د.ستخدام در شركت را به روشني بدانهمچنين فرآيند ا تاثيرات سازمان بر محيط زيست و اجتماع خود و

خود را  بايد مراحلي را طي كند تا بتواند شفافيت، بتواند عملكردي شفاف داشته باشد سازمان براي آنكه

سازمان بايد . ذينفعان خود اطلاع پيدا كند عاتي كليهدر ابتدا بايد سازمان دقيقا از نيازهاي اطلا. تضمين كند

طور مناسب اقدام به توليد محتوا و توزيع مناسب آن كنجكاو هستند و به بداند كه ذينفعان در چه مواردي

فرآيندها و ، تصميمات همچنين كليه. ميان ذينفعان كند و در اين موارد به آنان پاسخگو باشد در

بايد سعي كند كه در اين موارد متهم به  سازمان د.بگذار ذينفعان خود در ميان عملكردهاي مرتبط را با

                                                
1. Spektor 
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گفتار ، هاي شفاف پاسخگوي اعمالسازمان، مستلزم پاسخگويي است، شفافيت همچنين. كاري نشودپنهان

همچنين پنهان  د.گيررسي در دسترس ديگران قرار ميخود هستند زيرا اين اطلاعات جهت بر هايو تصميم

براي هر دسته از . كردن است اري به معناي عمدا مخفي كردن اقدامات و شفافيت به معني آشكارك

رسانه ، زمان و فواصل ارائه اطلاعات، فرمت و شكل اطلاعات، افراد هدف، ذينفعان بايد محتواي اطلاعاتي

 عات خود كسبهمچنين سازمان بايد سعي كند تا از ارائه اطلا. خوبي مشخص شودبه و كانال ارتباطي

تواند سازماني مي شفافيت د.عنوان سازماني شفاف تقويت كنبه ارزش كرده و برند سازمان را از اين طريق

از خلال شفافيت سازماني و به علت افزايش  به اين ترتيب. هاي مختلفي را براي سازمان بيافريندارزش

شود مديران با اعتماد به نفس بيشتر كرد باعث مياين روي. شودبيشتر مي مشاركت ذينفعان با سازمان، اعتماد

ينفعان نيز عملكرد ذ به مديريت سازمان بپردازند و رضايت و، كاري استحاصل عدم هر گونه پنهان كه

حاكميت . در سازمان و شهرت بيشتر آن است يابد و مهمترين نتيجه آن ايجاد اعتماد همگانيبهبود مي

حاكميت سازمان بايد در سطوح . عوامل موثر در شفافيت سازماني است از سازمان و نحوه مديريت سازمان

 توجه به. و در سطوح اهداف استراتژيك خود پايبندي به عملكرد باز داشته باشد عالي سازمان

به سوي سازماني شفاف  تواند عاملي پيشران براي هدايت سازمانهاي اجتماعي سازمان نيز ميمسووليت

 مسووليتعنوان بخشي از شفافيت سازماني به هاي اجتماعيهاي متعهد به مسووليتدر سازمان. باشد

اي كه هاي ايراني در زمينه شفافيت عملكرد ضعيفي دارند به گونهسازمان اكثر د.شوها شناخته ميسازمان

رقم نيز است كه اين  ١٣٦كشور جهان  ١٧٨المللي بين هاي سازمان شفافيت بينايران براساس شاخص رتبه

تواند اهميت داشته هاي ايراني از چند بعد ميسازمان مساله شفافيت در. شاهدي بر اين ضعف گسترده است

موجب بدبيني  سازمانها و عدم توجه به شفافيت در بسياري از سازمانهاي ايراني نه تنها عملكرد بسته. باشد

ها با سازمان جهاني را براي بسياري از رصهشود بلكه ورود به عها ميبسياري از ذينفعان داخلي سازمان

گذاري نيازمند آن خصوص سرمايهو به از شركاي جهاني جهت همكاري بسياري د.سازمشكل مواجه مي

هاي سازمان همچنين بعد ديگري كه. طور شفاف بتوانند از سازوكارهاي سازماني مطلع شوندبه هستند تا

. ها استهاي ضد فساد در اداره سازمانرويه، ود آن را تضمين كنندتوانند با گسترش شفافيت خايراني مي

شود و از نحوه حاكميت سازماني در برابر چشمان همگان گذارده مي هاي روشن و اطلاعاتي كهفرآيند

با محدوديت  شود تا سوءاستفاده از قدرتسازمان در كليه ابعاد مرتبط با شفافيت موجب مي پاسخگويي

  )٩٨ :١٣٩٣، خسرو نجدي( جه شود و ضوابط شفاف جايگزين روابط ناعادلانه شوداي مواگسترده

برخوردار است كه از  اي انساني از اهميت ويژه هاي مرتبط با نيروياز مقوله سازماني به عنوان يكي تعلق

 در بودن اين انرژي جاري د.شودر سازمان ناشي مي فرد و تمايل او به انجام وظايف و ماندگاري علايق

سازمانش و ، مجموعه شغلي، براي خود شخص، مضاعفي كه در افراد مي دمد مجموعه علاوه بر انرژي

بهترين حسي كه يك شخص نسبت به محل كار و . خواهد بود براي كل جامعه مفيد و سازنده حتي

 نافع خودحسي كه فرد را جزء سازمان دانسته و م، باشد حس تعلق سازماني است تواند داشته-سازمانش مي
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تعلق سازماني ميزان  د.نكن را منافع سازمان دانسته و از هيچ تلاشي جهت توسعه و پيشرفت سازمانش دريغ

حداقل به وسيله سه عامل  توانددلبستگي به آن سازمان است كه مي نسبي همانندسازي با سازمان و يا

  د:مشخص شو

 اعتقاد راسخ به ارزشها و اهداف سازمان )١

 تلاش بيشتر در راه تحقق اهداف سازمان تمايل به )٢

 تمايل قوي به باقي ماندن و عضويت در سازمان )٣

سازماني را در كاركنان خود  هر سازماني به دنبال راهكارها و ايجاد فضايي است تا بتواند حس تعلق يقينا

بي انگيزگي و  از، مثبت نسبت به سازمان رضايت شغلي بوجود آورد تا بدين وسيله علاوه بر ايجاد حس

 كند تا به وسيله اين كاركنان متعهد كه ارزشمندترين سرمايه و دارايي سازمان كسالت كاركنان جلوگيري

در  فعاليت .محقق سازند هستند در مسير تعالي و پيشرفت گام بردارند و اهداف تجاري و بازرگاني خود را

توان تصور كرد كه وجه نمي است و به هيچ تعهد و تعلق سازماني امري خالصانه و مستمر، حوزه انگيزش

تعلق سازماني ايجاد كرده و اين حالت مثبت  توان با عزمي كوتاه مدت و مقطعي در كاركنان حسمي

متاسفانه در كشور ما بسياري از سازمانها از نداشتن انگيزه . ثابت نگه داشت رفتاري را در كاركنان پايدار و

حس بعضا كاملا قابل  اد سازمان رنج مي برند و آثار مخرب فقدان اينتعلق سازماني كاركنان و افر و

فضايي ، قلبي و كم كردن فاصله بين شعار و عمل لذا بايستي سازمانها با عزمي راسخ و باور. مشاهده است

د بايستي با يك رويكرد و ديدگاهي بلن بنابراين د.وفاداري سازماني را ايجاد نماين تعلق و، مملو از اعتماد

حس زيباي تعهد و دلبستگي و تعلق نسبت به سازمان ايجاد  عملي و مبين و مشخص در كاركنان، مدت

مند بهره دستاوردهاي اين حس كه همان پيشرفت سازمان در كنار پيشرفت كاركنان است كرد و سپس از

اصولا بر ، ازمانس پيشنهادها به عنوان مكانيزم و سيستمي براي عملي ساختن تفكر مشاركتي در نظام د.ش

تا با افزايش ، تعلق در سازمان بنا نهاده شده است تعهد و، انگيزه، مبناي تكريم منابع انساني و ايجاد روحيه

نهايت  باعث افزايش توان سازمان در برابر تغييرات و همسوئي با آن و در، كاركنان قواي ذهني و انديشه

 در. كنندتعلق سازماني فرض ميوجهي را براي تعهد و  يك مدل سه، پردازان نظريه د.تعالي سازمان گرد

، تعهد عاطفيت. يافته اس مستمر و هنجاري تشكيل، تعلق سازماني از سه وجه عاطفي، اين مدل سه وجهي

ن عاطفي در نشانگر وابستگي عاطفي و احساسي كاركنان براي تعيين هويت با سازمان و درگير شد

تمر شامل تعهدي است براي ادامه فعاليت در سازمان و عدم تمايل به مس تعهد ت.فعاليتهاي سازماني اس

الزام  به دليل زيانهايي كه از ترك سازمان نصيب فرد مي شود است و تعهد هنجاري شامل ترك آن

تعهد عاطفي بهترين و ، ميان مثلث تعهد سازماني از ت.بني بر ضرورت ماندن در سازمان اساخلاقي م

تعلق مي باشد كه بر اثر آن ميل به پيشرفت در كار افزايش و ترك كار كاهش  عهد وتاثيرگذارترين نوع ت

كاركنان است تا  پيشنهادها نيز عميقا به دنبال ايجاد يك حس تعهد و تعلق عاطفي و قلبي در نظام د.يابمي

هبود امور سازمان خود نسبت به بهتر شدن و ب از اين طريق كاركنان با داشتن يك علاقه قلبي به كار و
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  ٣١ / باركهرابطه شفافيت سازماني با تعليق سازماني، پاسخگويي حرفه اي و عملكرد شغلي كارشناسان شركت فولاد م

 
 ننمايند و با مشاركت خود و دادن ايده و پيشنهاد باعث بهبود فرايندها و سازماني از هيچ تلاشي دريغ

پيشنهادها نظامي است كه فلسفه وجودي آن بر اساس بهبودهاي مستمر از  نظام د.هاي كاري شوروش

ايجاد بهبودي هرچند  د در جهتها و پيشنهادهاي كاركناني است كه از قوه تفكر و انديشه خوايده طريق

كه كارمندي براي بهتر شدن امور كاري سازمانش  زماني د.نمايندر سازمان خود استفاده مي كوچك

گردد و پاداش ي بررسي و در صورت امكان اجرا ميظرف مدت كوتاه پيشنهاد مي دهد و اين پيشنهاد

آميخته از حس  اس شعف و بسيار مثبتي كهاحس، گرددي اين پيشنهاد نيز به وي اعطا مياجرا مربوط به

ارج نهادن به كاركنانش بوجود آمده و  و تعهد سازمانش در، مفيد بودن براي سازمان خود، توانايي خويش

تعلق سازماني به عنوان  بنابراين .به سازمان خود ايجاد مي شود احساس رضايت از شغل و تعهد قلبي نسبت

اهميت والايي در اين سيستم و كل سازمان برخوردار بوده  م پيشنهادها ازيكي از اهداف و مزاياي اصلي نظا

كم  تا اين هدف والا و ارزشمند در سايه اهداف مادي و نتيجه گرايانه از اين نظام و بايستي مراقب بود

  ) ١٥ :١٣٩١، فرهيختگان( رنگ نشده و از بين نرود

 بايستي هادولت امروزه د.هستن مواجه آن با امروزه هادولت كه است هاييچالش از يكي پاسخگويي

 لازمه و است سيستم پاسخگو يك نيازمند دولتي هر د.باشن پاسخگو اقداماتشان و هامشي خط به نسبت

 مردم براي و مردم وسيله به، دولتي هايسازمان ت.اس مناسب پاسخگويي سيستم يك داشتن، دموكراسي

 سيستم، شهروندان و دولت بين رابطه د.باشن پاسخگو هاآن برابر در بايستمي و شوندمي ايجاد

 و دهند مي انجام را مربوط وظايف دولتي هايسازمان، آن موجب به كه دهدمي شكل را پاسخگويي

 و نكند تجاوز خود حد از وكيل اينكه بر مشروط، شوند انجام وظايف اين كه دهندمي اجازه شهروندان

 اصطلاح يك پاسخگويي ميشود مشخّص آن بحث قلمرو پديده ره تعريف پذيرش با د.باش پاسخگو

 يك نميتوان پاسخگويي موضوع خصوص موجود در ادبيّات تمامي در است وجهي چند و پيچيده

 معنايي دستگاه يك به پاسخگويي مفهوم واقع در يافت را پاسخگويي از مشترك ديدگاه يا تعريف

يك  به رسيدن براي بنابراين ميشود مطرح سياسي استه هايخو از مترادف بسياري عنوان به و شده تبديل

 نظر جامع يك تا شد خواهد كوشش، نظر صاحب چند نظرات بيان ضمن مفهوم اين از مشترك استنباط

 افكار بررسي قوانين جمله از مختلفي سازوكارهاي، مديران پاسخگويي براي .شود ارائه و انتخاب

 ديوانسالاري سازوكار دو ولي د.گردي بينيپيش استيناف ايهسيستم و اداري دادرسي، شهروندان

 ديدگاه به توجه. دارند برخور اي ويژه اهميت از اداري هاي تصميم در عمومي و مشاركت نمايندگي

 مشاركت و برابر شهروندان در فردي پاسخگويي و واخلاقي درستكاري معيار عنوان به عمومي

 ونظام شهروندان قدرت بين روابط در بزرگي تحول توانمي ار اداري تصميمات در ذينفع هايگروه

 قرار تأكيد مورد متفاوتي صورتهاي به جهان سياسي نظامهاي در پاسخگويي هرچندت. دانس اداري

 رفتار براي را حاكمان آنها بر تكيه با شهروندان كه ميشود گفته فرايندهايي به عام مفهومي در، گيردمي

در  مردم نمايندگان به ميشود انجام انتخابات راه از اغلب كه امر اين .كنندمي پاسخگو وعملكردشان
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مميزي  و نظارتي سازوكارهاي از را دولتي كاركنان و سياسي مديران كه دهدمي اختيار مقننه مجالس

 و مسؤوليت و اختيار مراتب سلسله راه از را خود فردوست مأموران نيز سياسي مديران د.كنن پاسخگو

هدفهاي سازماني ، پاسخگويي د.كننمي پاسخگو قانون برابر در را مجريان نيز اداري محاكم و هاهدادگا

اختيارهاي  از استفاده سوء از پيشگيري و قدرت بر نظارت جهت است ابزاري آنكه نخست دارد؛

مات خد ارزشهاي از صيانت و قانون از تبعيت، ملي منابع صحيح كاربرد بر است تضميني دوم ي.عموم

 دولتها اكثر ي.عموم خدمات مديريت و زمامداري بهبود و ارتقاء براي است مؤثري ابزار سوم و عمومي

، آگاه شهروندان افزون تقاضاهاي روز به بايد كه ميكنند حكومت بستري در و ميبرند سر به شرايطي در

 د.باشن پاسخگو جمعي ارتباطي وسايل مطبوعات و، اجتماعي هاينهضت، ذينفع گروههاي، تشكلها

 خواستار سياستمداران و دارد محوري نقشي سياسي همه نظامهاي در نظارتي جنبه از پاسخگويي امروزه

 د.نكن استفاده سوء داراست كه كننده هايي تهديد و نامحدود قدرت دولت از اجرايي بخش كه آنند

 دولت اجرايي شاخهء قدرت مالاع بر نظارت براي كارهايي و ساز و نظامها فرايندها همه در بنابراين

  .)١٤ :١٣٩٥، محمديان( است پيشبيني شده

 ازماني واسي سعملكرد شغلي به عنوان مفهومي عمومي ولي به درستي تعريف نشده (تا كنون) در روانشن

ملكرد ع. اي از روانشناسي كه مربوط به مسائل محيط كاري و مديريت منابع انساني استشاخه، صنعتي

ران نظريه كمپل و همكا. دهندشود كه آيا افراد شغل خود را به خوبي انجام ميتي اطلاق ميشغلي به حال

، روانشناسي از ديدگاه شوندهاي مختلف عملكرد شغلي به عنوان نظريه شاخص محسوب ميدر ميان نظريه

غلي را ش كند كمپل ابعاد عملكردكمپل عملكرد شغلي را به عنوان سطح متغير عملكرد فردي توصيف مي

د عملكر. ديبط بودن با اهداف سازماني و چندبعمرت، شمرد: عملكرد در مقابل خروجيبه ترتيب زير بر مي

دن گيرد كه مرتبط با شغل افراد است و در راستاي محقق شاي از رفتار سازماني را در بر ميشغلي حوزه

نمايد در يك يمسه با نتايج تاكيد تعاريف عملكرد شغلي عمدتاً بر رفتار در مقاي اهداف سازمان است

ن موضوع ازماني به اياين تعريف عملكرد س. گيردعملكرد شغلي رفتار و نتايج را در برمي، تعريف جامع

  ها (نتايج) مد نظر قرار گيرند ها (رفتار) و هم خروجيكند كه در عملكرد شغلي بايد هم ورودياشاره مي

هدف و  عه اي از تلاشها و اقداماتي كه كاركنان در مسير رسيدن بهمجمو بنابراين عملكرد عبارت است از

ال اين رفتارها و دهند به علاوه نتايج ملموس و قابل اندازه گيري كه در اثر و به دنباجراي برنامه ها انجام مي

ملكرد شود كه به هنگام اندازه گيري عاز عملكرد به اين نتيجه منجر مي اين تعريف. شودتلاشها حاصل مي

(قابليتها) و  هاهمچنين عملكرد تابعي از داده. هم رفتارها و هم نتايج بايد مورد بررسي قرار داده شود

ها داده حجم و بازده كاري و ها مثلسهاي عملكرد بايد مبتني بر ستادهدر نتيجه مقيا. (اهداف)ا ست هاستاده

يشتر تلاش هاي روانشناسان . خود دارند باشدمهارت و رفتارها در نقش ، يعني آنچه افراد به شكل دانش

هاي لازم براي مشاغل معين و يافتن افرادي كه تعيين توانائي صنعتي و سازماني در امر گزينش كاركنان بر

كاركن محور  هاي تحليل شغلاست براي اين منظور در ابتدا روشهايي را دارا هستند متمركز چنين توانائي
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گيرد وقتي كه مورد استفاده قرار مي هاي ديگر شخصي) براي يك شغلي و ويژگيتوانائ، مهارتها، (دانش

هاي گزينش براي يافتن افرادي كه ويژگي هاي مناسب را شوند گام بعدي از روشروش ها مشخص مي

سرانجام علاوه  بيشتر طرحهاي گزينش براي ارزيابي توانائي ها شكل گرفته اند. شودمي دارا هستند استفاده

اضافي و مورد نياز از طريق آموزش انجام  آورند دانش و مهارتبا خود ميهايي كه كاركنان ر آن ويژگيب

هاي لازم براي عملكرد شغلي خوب داشته كار برخوردار از توانائي اگر سازماني بخواهد نيروي. گيردمي

با عملكرد شغلي  اوتي از توانائيهاي متفبه خوبي ثابت شده كه حيطه. هر سه مرحله تبعيت كند باشد بايد از

هاي لازم ويژه تعيين كننده حداكثر توانائي توان انتظار داشت ماهيت شغلهمانطور كه مي. مرتبط هستند

 عملكرد را در بيشتر مشاغل، نشان داده اند كه توانائي شناختي، كانتنبرگو همكاران، به عنوان مثال. است

ارتباط بين توانائي شغلي و  شغل نيازمند توانائي ذهني بالاتري باشدكند با وجود اين هرچه بيني ميپيش

توانائي براي مشاغلي كه نيازمند فعاليتهاي ذهني هستند (مانند ، شود به عبارت ديگرعملكرد شغلي قويتر مي

نشان دادند كه هماهنگي  (مانند دفتري اداري) كالدول و اورلي است تا مشاغل ساده مهندسي) مهمتر

استراتژي ، آيدكه از طريق تحليل شغل به دست مي ائي هاي افراد با روشهاي مورد نياز براي يك شغلتوان

شود آنها همچنين نشان داده اند كه كاركناني كه از طريق شغلي محسوب مي مفيدي براي افزايش عملكرد

آنها همچنين  د.شوافزايش عملكرد شغلي محسوب مي استراتژي مفيدي براي، آيدشغل به دست مي تحليل

اين نتايج با اين . هماهنگند بيشتر خشنود هستند نشان داده اند كه كاركناني كه توانائي هايشان با مشاغلشان

كاركناني كه ويژگي . است به خشنودي شغلي منجر شود هماهنگ است انديشه كه عملكرد شغلي ممكن

. شوندمي شوند و در نتيجه خشنودتروفق ميبراي عملكرد مطلوب دارا هستند در شغل خود م هاي لازم را

توانائي انجام شغل را  چندين ويژگي از ويژگي كاركنان با عملكرد شغلي ارتباط دارند و حتي ممكن است

انگيزشي در عملكرد شغلي مشكل است به عنوان  نيز تحت تأثير قرار دهند در بيشتر مواقع تفكيك اثرهاي

  سطح بالايي از انگيزش را دارا هستند همزمان با اينكه توانائيهايشان بهبالا افراد با سطح توانائي، مثال

افراد با توانائي بالا  انگيزش آنها براي عملكرد نيز بالا مي رود، شودعملكرد خوب و تشويق منجر مي

 .بيشتر و يا هر دو عملكرد بهتري داشته باشند يا تلاش، ممكن است به دليل برخورداري از مهارت بالا

كند در و كلامي) عملكرد شغلي را در بسياري از مشاغل پيش بيني مي (استدلال رياضي توانائي شناختي

ها معتقدند كه اين گيرند كه بسياري از محققانمورد بررسي قرار مي» پنج ويژگي شخصيتي عمده« اينجا

  )٢٨: ١٣٨٠، همكاران دهند (شكر كن وابعاد عمده شخصيت انسانها را تشكيل مي

با توجه به شرح وظايف گسترده و جايگاه صنعت فولاد كه داعيه ي اشتغال و خودكفايي و رونق اقتصادي 

جامعه را دارد اهميت كاربردي شفافيت و پاسخگويي در اين سازمان ضرورت دارد در واقع اين سازمان به 

رصد از نيازهاي داخلي را د ٩٠عنوان بزرگترين توليد كننده فولاد در خاورميانه قرار دارد و در حدود 

پوشش داده و در بخش صادرات نيز بخشي از بازارهاي اروپايي را به خود اختصاص داده است وبا به 

نفر نيروي متخصص به طور مستقيم در بحث اشتغال گام هاي موثري برداشته است ١٧٠٠٠كارگيري حدود 
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توان موجبات تعلق سازماني و حرفه اي مييت سازماني و پاسگويي از اين رو با استفاده از رويكرد شفاف

عملكرد شغلي را در كاركنان فراهم آورد و با استفاده از پيامدهاي شفافيت و پاسخگو بودن در خصوص 

اجراي وظايف و رسيدگي به وظايف ، مسايل مربوطه در جهت موفقيت هر چه بهتر و حصول اهداف

ر دارد به بررسي اين موضوع بپردازد كه آيابين محوله كوشش نمايد بر همين اساس اين پژوهش در نظ

پاسخگويي حرفه اي و عملكرد شغلي كارشناسان شركت فولاد مباركه ، شفافيت سازماني با تعلق سازماني

  رابطه وجود دارد؟ 

  

  :اهميت و ضرورت پژوهش

ماهنگ ه جامع و در حال حاضر در كشور ما در اكثر واحدهاي صنعتي و بنگاههاي اقتصادي يك نظام

ني به مقوله برند د درون سازمااز يك دي براي ارزشگذاري برند وجود ندارد و به همين دليل اين بنگاهها

د مشهور چندان يك سو مديران براي استفاده از مزاياي يك برن نگرند و همين عامل باعث شده تا ازمي

جاري ت م خود نامهماهنگ و مداو سوي ديگر مديراني كه با تدبير برنامه ريزي و تلاش تلاش نكنند و از

زارهاي مالي و اعتباري مزايا در با ارزشمندي براي سازمان خود ايجاد نموده اند نتوانند از تمام جوانب اين

نهاي به ويژه سازما(ها رسد كه سازمانها و همچنين مديران و پرسنل آنلذا ضروري به نظر مي. بهره مند شوند

ين ارتقاي همچن در راستاي دستيابي به اهداف استراتژيك سازماني و )تأثير گذار در صنعت بزرگ و

شه اقتصادي كشور آغاز نمايند تا در اندي صنعت و پيشبرد اهداف ملي توسعه تلاش گسترده و هدفمندي را

 د.محسوب گرد ام تجاري سرمايه گذاريتلاش در راستاي اعتلاي ن برند به عنوان يك دارايي و هرگونه

  )١٢: ١٣٨٨، (خجسته بوجار

 شفافيت سازماني از آن حيث حائز اهميت است كه كاركنان شما درك كنند كه در سازمان هدف و منافع

مديران  د.شريك هستن مشتركي ميان اعضا وجود دارد و همه آنها در رسيدن به آن هدف و مزاياي آن

هاي خود پايبند هستند و حرف كنند كه به تعهدات وموثر اين اعتماد را در كاركنان خود ايجاد مي

هاي آنها كاركنان يك سازمان بايد بابت اينكه تلاش. است صداقت و شفافيت ميان آنها و كاركنان برقرار

از خود  سازمان متعهد به تعهدات خود است احساس امنيت داشته باشند تا عملكرد بهتري رود وهدر نمي

بتوانند فضاي كاري خالي از  ان اين است كهترين اقدامات مديران سازميكي از مهم. نشان دهند

، همچنين. ايجاد كنند. . . پرخاشگري و، خشم، ناسالم هايرقابت، تمسخر، غيبت، هاي اجتماعيمهارت

 خوبي براي كاركنانشان باشند تا كاركنان احساس كنند كه صداي آنها شنيده توانند شنوندگانمديران مي

چه در لحن ، كاركنان چه در كلام احترام به. سازمان خود ايجاد كنند شود و بدينوسيله اعتماد را درمي

اين احساس ارزشمندي . احساس كنند ارزشمند هستند شود كه آنهاصحبت و چه در رفتار موجب مي

 افراد، عاطفي خود را متعلق به محيط بدانند و وقتي احساس تعلق به ميان آيد شود آنها از لحاظباعث مي

اعتمادسازي اين است كه افراد  هاي بسيار موثر در جهتيكي از قدم. برندد را بالا ميكيفيت كار خو
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اعتماد سازي به زمان نياز دارد و قدمي است كه . است احساس كنند هم خود آنها و هم كارشان ارزشمند

   .)٥٨: ١٣٩٤، (طاهر پور برداشته شود از همين امروز بايد

حس ، دباش تواند داشتهمي شخص نسبت به محل كار و سازمانش بهترين حسي كه يك، تعلق سازماني

انسته و از هيچ دمنافع سازمان  تعلق سازماني است حسي كه فرد را جزء سازمان دانسته و منافع خود را

 يز با راهبردها وندان نها و ادارات كارمدر سازمان. كندتلاشي جهت توسعه و پيشرفت سازمانش دريغ نمي

 احساس، ندكترقي و تكامل پيدا مي ، ها و ادارات در جهت پيشرفتاز طرف سازمان ي كههايراهنمايي

به آن سازمان است كه  همانند سازي بنابر اين تعلق سازماني ميزان دلبستگي يا. تعلق سازماني پيدا مي كنند

 :١٣٩٠، جزايري(. عملكرد نيروي انساني هر سازماني داشته باشد مي توان عامل تعيين كننده اي درنحوه

٧٨( .  

 در بنابراين .تاس قدرت از استفاده سوء با مقابله و قدرت بر نظارت و كنترل ابزارهاي از پاسخگويي

 هادولت اگر ت.سا شده بينيپيش دولت اجرايي شاخه اعمال براي سازوكارهايي و فرآيندها، هانظام همه

 يستمس يك داشتن دموكراسي لازمه د.ش خواهند انگيز فساد و مستبد و يكسويه، نباشند پاسخگو

 در بايستمي و شوند مي ايجاد مردم براي و وسيله مردم به دولتي هاي سازمان ت.اس مناسب پاسخگويي

 و يدموكراس اعتمادي بي در و اعتمادي بي موجب پاسخگويي باشند فقدان پاسخگو آنها برابر

   )٤٤ :١٣٩٠، منير زاده. (داشت مفهومي نخواهد شهروندي

نهادهاي ، سازمان ها. پژوهشگران را به پژوهش هر چه بيشتر درباره آن واداشته است، اهميت عملكرد شغلي

اصلي انسان به عنوان گرداننده اين  تشكيل شده اند كه نقش اجتماعي هستند كه مانند ساير نهادها از افراد

غلبه و مقابله بر مشكلات و از طرف انسان به هيچ وجه توان  منهاي سازمان به عبارت ديگر. نهادها است

نحوه انگيزش كاركنان به  از اين رو مديران با احاطه به. سازمان را نخواهد داشت ديگر تحقق اهداف

اهداف سازمان به كمك كاركنان بر انگيزه به  و عملكرد شغلي علاوه بر تحقق. دارندمي سهولت گام بر

هاي دولتي از نظر كيفي و بعضا از نظر در كشور ما سازمان. بستگي دارد توانايي فرد و آمادگي محيط نيز

مديران ، اين اساس بر. بيشترين مسئوليت و وظايف را از نظر تحقق اهداف اجتماعي بر عهده دارند كمي

تاثير تعيين كننده اي در رشد ، عملكرد سازمان آنها دولتي نيز سنگين ترين رسالت را بر دوش دارند و نحوه

علت اصلي اهميت كسب اطمينان در مورد كارآمدي روندهاي مديريت  د.كنمي ن كشور ايفاو توسعه اي

تان ارتباط روزمره است كه به اين وسيله بتوانيد بين اهداف بازرگاني راهبردي و فعاليات عملكرد اين

پيشرفت و بندي) و نيز روشي براي پيگيري زمان داشتن هدفگذاري موثر (داراي يك برنامه. برقرار كنيد

تعقيب منظم . كنندشده كمك ميتان به حداقل نتايج تعييندستيابي تشخيص موانع به موفقيت شما و

كه كاركناني را  دهدبه شما اين امكان را مي، شدهدر مقايسه با اهداف و مقاصد از پيش تعيين هاپيشرفت

كاركنان نياز دارند كه  د.اداش دهيو پ اند تشخيص دادهكه از خود عملكرد خوب و تلاش ويژه نشان داده

و احساس كنند كه در سازمان سهم ، انجام دهند در شغل خود كارشان را به خوبي، احساس موفقيت كنند
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كاركنان بايد درك درستي از اهداف فردي خود ، چنين امري اتفاق بيفتد براي اينكه. ارزشمندي دارند

توانند به مي هاي تكنولوژيك جديدحلراه. بشناسند باشند و جايگاه خود را در كليت سازمان داشته

دهي هاي بسياري براي گزارشگزينه هاحلاين راه. شفافيت در اهداف در سرتاسر سازمان كمك كنند

و ، هاي منظم فرديتحليل، شفافيت د.درصد كاهش دهن ٩٠ توانند كاغذبازي را تاكنند و ميارائه مي

هاي مهارتي و تخصصي در به شما در تشخيص شكاف توانندمي هاي كارمندي سراسريارزشيابي

هاي آموزشي توانند برنامهها ميشركت، اختيار داشتن اين اطلاعات ارزشمند با در. تان كمك كنندشركت

كارگيري بهترين اقدامات مربوط به مديريت اجراي مؤثر و به .اي مورد نياز خود را بشناسندتوسعه و

  )١٢٥ :١٣٩١، مشبكي. (آوردها به همراه ميمديران و سازمان، ياري براي كاركنانعملكرد منافع بس

در  تلاش و اخص بطور فولادمباركه نيزشركت و اعم بطور سازمان ها در موضوع اين اهميت به توجه

 تا داشت نآ بر را محقق، آن پاسخگويي حرفه اي و عملكردشغلي كاركنان، تعلق سازماني افزايش جهت

 ه اي و عملكردپاسخگويي حرف، رابطه بين شفافيت سازماني با تعلق سازماني پيرامون پژوهشي جامبه ان

 در تحقيق ناي از حاصل احتمالي نتايج از و شغلي در ميان كارشناسان شركت فولاد مباركه بپردازد

 بر آنچه .دگرد استفاده موثر نحو به ازتعلق سازماني و پاسخگويي حرفه اي وعملكردشغلي منديبهره

، شفافيت سازماني همزمان تاثير با رابطه در اي مطالعه كه تاكنون است اين افزايد مي تحقيق اين اهميت

 اهگشاير تواند مي پژوهش اين و نگرفته انجام پاسخگويي حرفه اي و عملكردشغلي، تعلق سازماني

   .باشد رشناسانكا علمي سطح ارتقا و خود كسب اهداف جهت در فولاد مباركه براي مناسبي

  د:نمو خلاصه زير ابعاد در توانمي را حاضر پژوهش ضرورت و اهميت خلاصه طور به

 اسخگويي حرفه ايپ براي تعلق سازماني بهتري بيني پيش توان كه شفافيت سازماني از ابعادي ــ شناسايي

  د.گرد مي بعد آن بر بيشتر تاثيرگذاري به منجر دارند شغلي را عملكرد و

 ولاد مباركهفمجتمع  مثل مهمي سازمان در متغير اين چهار رابطه تبيين منظور به پژوهشي نونــ تاك

  د.ده پوشش را زمينه اين در مطالعاتي خلأ تواند مي حاضر پژوهش .است نگرفته صورت

 ملكرد شغليع و، پاسخگويي حرفه اي تعلق سازماني، چهار متغير شفافيت سازماني رابطه تبيين ــ با

  د.نمو ارائه تاثيرگذار متغيرهاي ارتقا براي پيشنهادات كاربردي انتومي

اسخگويي پ، تعلق سازماني، شفافيت سازماني روابط چگونگي از روشني انداز چشم حاضر ــ مطالعه

  د.كنمي فراهم عملكرد شغلي را براي مديران مجتمع فولاد مباركه و، ايحرفه

  

  :اهداف پژوهش

  هدف اصلي:
   يپاسخگويي حرفه اي و عملكرد شغل، بين شفافيت سازماني با تعلق سازماني تعيين رابطه
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  ٣٧ / باركهرابطه شفافيت سازماني با تعليق سازماني، پاسخگويي حرفه اي و عملكرد شغلي كارشناسان شركت فولاد م

 
  اهداف جزيي:

 ت وت، ماموريام كار وفعالي(قوانين ومقررات، مراحل انج ابعاد آن تعيين رابطه بين شفافيت سازماني و -١

 تعلق سازماني  چشم انداز، عملكرد، امور اداري و استخدامي) با

ريت فعاليت، مامو راحل انجام كار وم(قوانين ومقررات،  شفافيت سازماني وابعاد آن رابطه بين تعيين -٢

 وچشم انداز، عملكرد، امور اداري و استخدامي) با پاسخگويي حرفه اي 

يت و ت، مامورر وفعاليتعيين رابطه بين شفافيت سازماني وابعاد آن (قوانين ومقررات، مراحل انجام كا -٣

  با عملكرد شغلي امور اداري و استخدامي)چشم انداز، عملكرد، 

 شفافيت سازماني  عيين توان پيش بيني تعلق سازماني از طريق ابعادت-٤

 از طريق ابعاد شفافيت سازماني  يين توان پيش بيني پاسخگويي حرفه ايتع-٥

 شفافيت سازماني عيين توان پيش بيني عملكرد شغلي از طريق ابعادت-٦

  راتتعيين تفاوت بين نظ-٧

 در . . .)مدرك تحصيلي، سابقه خدمت، سن، (جنسيت پاسخگويان برحسب عوامت دموگرافيك 

  شغلي عملكرد پاسخگويي حرفه اي و، تعلق سازماني، متغيرهاي شفافيت سازماني

 وحرفه اي  پاسخگويي، تعلق سازماني، تعين مدل معادلات ساختاري روابط بين شفافيت سازماني -٨

  عملكرد شغلي

 
   :ضيات تحقيقفر 

  فرضيه اصلي: 
مباركه  ان فولادپاسخگويي حرفه اي و عملكرد شغلي كارشناس، با تعلق سازماني بين شفافيت سازمانيــ 

 . رابطه وجود دارد

  

  هاي فرعيفرضيه
نداز، ايت، ماموريت و چشم فعال مقررات، مراحل انجام كار و وابعاد آن (قوانين و سازماني شفافيت بين -١

 د.دار وجود تعلق سازماني رابطه با ، امور اداري و استخدامي)عملكرد

 شم انداز،يت، ماموريت و چ(قوانين ومقررات، مراحل انجام كار وفعال آن ابعاد شفافيت سازماني و بين -٢

 د.دار وجود عملكرد، امور اداري و استخدامي) با پاسخگويي حرفه اي رابطه

ز، ت و چشم اندافعاليت، ماموري مقررات، مراحل انجام كار و قوانين و( آن ابعاد بين شفافيت سازماني و -٣

 د.دار وجود رابطه عملكرد، امور اداري و استخدامي) با عملكرد شغلي

 ت.اس دارا بيني تعلق سازماني را پيش توان ابعاد شفافيت سازماني -٤

 ت.يني پاسخگويي حرفه اي را دارا اسفيت سازماني توان پيش بابعاد شفا -٥

  . بعاد شفافيت سازماني توان پيش بيني عملكرد شغلي را دارا استا -٦

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
6-

10
 ]

 

                            13 / 26

http://jnraims.ir/article-1-182-fa.html


               ١٣٩٨  پاييز  ،چهاردهم ، شمارهدومسال                                            فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ٣٨

 
عملكرد وپاسخگويي حرفه اي ، تعلق سازماني، ين نظرات پاسخگويان در متغيرهاي شفافيت سازمانيب -٧

 عناداريتفاوت م . . .)مدرك تحصيلي و، سابقه خدمت، سن، شغلي برحسب عوامل دموگرافيك (جنسيت

 . وجود دارد

  . ارددويي حرفه اي وعملكردشغلي رابطه علي وجود پاسخگ، بين شفافيت سازماني باتعلق سازماني -٨

  

  شفافيت سازماني
 تعريف شفافيت

ريف شده است: فرهنگ و بستر شفافيت به اين صورت تع در. تعاريف بسياري از شفافيت ارايه شده است 

 اتآشكار بودن موسس، داخل شركت) دسترسي آسان به عملياتت (موسسا باز بودن يا گشودگي«

، ساتگشودگي موس در اين تعريف منظور از باز بودن يا» .صداقت و قابليت درك آسان، (وضوح)

 ت.موسسات وضوح اطلاعات اس دسترسي آسان به عمليات داخل شركت و منظور از آشكار بودن

همچنين . دانست را جدا از يكديگرها توان آنيكديگر دارند و نمي سه متغير فوق ارتباط تنگاتنگي با 

ها را توان آنمي، ندهست بسته به اين كه بر چه مفهومي استوار متعدد ديگري نيز ارايه شده است كه تعاريف

 د:به شرح زير از يكديگر متمايز كر در سه طبقه

ش افزاي«) شفافيت را ٢٠١١ ١(ويش و اناث و كافمن تعاريف مبتني بر ذي نفعان اطلاعات: الف)

نفعان مربوط اجتماعي و سياسي كه در دسترس همه ذي ، جريان به موقع و قابل اتكا اطلاعات اقتصادي

 د.تعريف كرده ان» باشد

ه عنوان برا  گروه تخصصي شفافيت در دانشگاه بروكينگز شفافيت تعاريف مبتني بر پاسخگويي: ب) 

فراد داخل انظارت و ارزيابي اعمال  درجه گشودگي و باز بودن موسسات بيان كرده است يعني ميزان

 . شركت شركت (مانند مديران) توسط افراد خارج

از  سازمان تجارت جهاني اطمينان اجراي قوانين و مقررات: تعريف شفافيت با تاكيد بر )ج

داند: اطلاعات ي را مستلزم سه پيش شرط اساسي ميقراردادهاي بين المللي تجار دسترسي به شفافيت در

وانين هاي ذينفع از قهمطلع كردن گرو، ها به طور عموم منتشر شده باشدمقررات و ساير رويه، قوانيندرباره 

 رفانه وطبي ، رچهيكپا و مقررات مربوطه و تغييرات در آنها و اطمينان از اين كه قوانين و مقررات به صورت

 ) ٢٥ :١٣٩٣، محمد زاده. (معقول اجرا مي شود

 
 گيري شفافيتاندازه

مفهومي مقدار  از نظر. مفهوم شفافيت منجر شده است كه اندازه گيري آن بسيار مشكل باشد يچيدگيپ 

تابعي از مربوط بودن اطلاعات است و  توان با دقت اطلاعات دريافت شده كه خودكمي شفافيت را مي

                                                
1. Vish&Anas&Kafman 
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  ٣٩ / باركهرابطه شفافيت سازماني با تعليق سازماني، پاسخگويي حرفه اي و عملكرد شغلي كارشناسان شركت فولاد م

 
ز معيارهايي اخيرا براي اندازه گيري شفافيت انجام شده است ا هايي كهتلاش. كيفيت اطلاعات سنجيد

 عوامل را كاملا با وجود اين نمي توان اين. بحران مالي يا هموارسازي سوء استفاده كرده است، مانند فساد

ها تدوين كرده كردن و اندازه گيري شفافيت شركت چارچوبي براي مفهومي. به عدم شفافيت نسبت داد

ي) انتشار اجبار مالي (اختياري وها سه عنصر اصلي دارد: گزارشگري طبق آن شفافيت شركت اند كه

، محرمانه و ارسال آن از طريق تحليل گران مالي ها و اينترنت كسب اطلاعاتاطلاعات از طريق رسانه

تامين  مصاحبه با مديران يا، هاگزارشات مالي شركت ت.داخل شرك سرمايه گذاران نهادي و افراد

بنابراين براي مورد آخر از . دهندبه بازار ارايه مياطلاعات را تحليل و . . . ها وكنندگان عمده شركت

ستقيم اطلاعات محرمانه توسط شفافيت مي توان گزارشگري م معيارهاي قابل استفاده جهت اندازه گيري

از سوي ديگر سرمايه  كنندكه فعاليت شركت خاصي را دنبال ميتحليل گراني را نام برد  ها و تعدادشركت

اين عده . كنندزش كرده و بر مبناي آن مبادله ميپردا عات را جمع آوري وگذاران نهادي نيز اطلا

عمومي در اختيار بازار قرار نمي دهند ولي با تصميمات خود بازار را آگاه  اطلاعات خود را به صورت

 از. معيار ديگري براي اندازه گيري شفافيت است بنابراين نفوذ سرمايه گذاران نهادي) در بازار. كنندمي

گر مي تواند عنوان معياري دي الزامات مبادلات بر مبناي اطلاعات محرمانه به سوي ديگر وجود قوانين و

اطلاعات محرمانه دسترسي دارند و هر ميزان اين قوانين  ها يا افرادي باشد كه بهمانعي در برابر شركت

 ود و با الزام به افشاي اينشها يا افراد كم تر ميي اين شركتامكان سودجوي، سخت گيرانه تر باشند

پرسش اين است كه براي اندازه گيري  اكنون د.شوبرخوردار مي اطلاعات بازار از شفافيت بيشتري

استفاده كنيم؟ در صورتي كه از ميان تعاريف مختلف شفافيت  شفافيت در بازار ايران از كدام متغيرها

را اندازه  رهايي كه بتواند عناصر كليدي تعريف مذكوراستفاده از متغي، تعريف مبتني بر ذينفعان را بپذيريم

» در دسترس«و » قابل اتكا اطلاعات جريان به موقع و«در اين تعاريف بر . بگيرد مناسب به نظر مي رسد

گيري عناصر اول و دوم نتيجه متغيرهايي كه براي اندازه در. بودن آن براي ذينفعان تاكيد شده است

گيري شفافيت مناسب  براي اندازه، پيشنهاد شده اند در اين بخش ارايه شدشفافيت كه توسط بوش من 

گيري قابل اتكا امكان اندازه، اندك هستند از آنجا كه تحليل گران مالي در بازار ايران بسيار. هستند

پيوتروسكي و ، (بوش من شفافيت در ايران با محدوديت مواجه است متغيرهاي مرتبط به سومين عنصر

  .)١١١: ٢٠١٣ ١اسميت

  

  مطلوبيت شفافيت

يت بيشتر و باز شفاف كند كه كل جامعهاستدلال مي ٢٠١٢ ٢شفافيت هميشه مطلوب است؟ استيگليتز آيا 

شود كه اطلاعات بهتر به اطلاعات عنوان مي از نظر مفهومي هم در اقتصاد. دهندبودن را ترجيح مي

                                                
1. Putroski & Esmit 
2. Estiglitez 
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افشاي اطلاعات مالي به سرمايه گذاران در . نداقتصاد كمك مي ك تخصيص منابع و افزايش كارآيي در

صورت  شركت ها كمك مي كند و فرآيند تصميم گيري با آگاهي بيشتر و ابهام كمتر ارزيابي بهتر

خواهد بود كه در نهايت منجر به  گيرد كه نتيجه آن سرازير شدن سرمايه به سمت مولدترين استفاده آنمي

عدم . آن افزايش رشد و كارآيي براي كل جامعه است اصل نهاييكارآيي تخصيصي در بازار مي شود و ح

 در سيستم دموكراتيك بايد امكان ارزيابي و. اقتصادي براي جامعه مضر است شفافيت چه سياسي و چه

امكان  هاي دولت فراهم باشد كه عدم شفافيت باعث تضعيف اين امر مي شود وقضاوت سياست

مضرات اقتصادي . دسترسي دارند كه به اطلاعات بهتر و شفاف تري شودني فراهم ميسودجويي براي كسا

زماني كه اطلاعات شفاف در . ريسك و بازدهي است پنهان كاري (عدم شفافيت) به هم خوردن تعادل بين

كه ، غيرآگاه با ريسك بيش تر بازدهي كم تري خواهند داشت و برعكس دسترس همگان نباشد افراد

زيان عدم  بارزترين. ت بين عده اي اندك است و عملاثروت توليد نمي شودجابه جايي ثرو نتيجه آن

از سوي ديگر ممكن است . دارد است كه بر سرمايه گذاري و رشد اقتصادي اثرات منفي» فساد«، شفافيت

 ;١گراهام و ويل، قدرتمندان سياسي در تضاد باشد (فانگ شفافيت با برخي ارزش هاي اجتماعي و منافع

ريم شخصي آنان در تضاد ها براي حفظ مالكيت اطلاعات و حبا تلاش شركت شاي اطلاعاتاف .)٢٠٠٣

يا نفوذ سياسي  سهم بازار، هااطلاعات تهديدي براي شهرت سازمانخصوصا در شرايطي كه افشاي  ت.اس

 .حدمطلوب افشاي اطلاعات كاري بسيار مشكل است تعيين. به هيچ وجه مطلوب نخواهد بود، ها باشدآن

اطلاعات محل تقاطع دو كردار عرضه و تقاضاي اطلاعات است كه  از نظر اقتصادي حد بهينه افشاي

با  افزايش تقاضا براي نوع خاصي از اطلاعات باعث. نقطه تعادل اين دو كردار است مشكل اصلي يافتن

ه تصميمات و محرمانه كه ب بايد در نظر داشت كه افشاي حد معيني از اطلاعات. شودارزش شدن آن مي

و كمك به اتخاذ تصميمات بهينه افزايش شفافيت  باعث، ها ضرري وارد نكندهاي آتي شركتبرنامه

از سوي ديگر ايجاد جوي براي اعتماد سرمايه گذاران (بالقوه . بازار است شود كه در نهايت به نفع كلمي

هاي مالي به نحوي بازار سازي ورود بههايي مختلف مانند فرهنگ از طريق مكانيزم، هابالفعل) به شركت و

را به خود ندهند و يا تصويب مقررات به شدت  ها اجازه سوءاستفاده و تقلب و فسادكه مديران شركت

شود كه كردار تقاضا براي اطلاعات به سمت كسب منجر مي، خطاكار سخت گيرانه در برابر شركت هاي

   .)٣٦ :٢٠١٢، ٢استيگيلتز( محرمانه حركت نكند همه اطلاعات

  

  :قوانين و مقررات در شفافيت
، باعث نتايج منفي نظير عدم توجه به ريسك، معتقد است كه تمركز مطلق بر قوانين و مقررات ٣هاپكينز

اين حادثه نتيجه توجه مطلق به قوانين و مقررات . احساس عدم اختيار در پرسنل و فرهنگ مقصريابي ميشود

                                                
1. Fang,Geraham,Vil 
2. Stigiltez 
3. Hapkinz 
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بنا به گفته هاپكينز: تكيه مطلق بر قوانين باعث عدم هوشياري در . تآهن بوده اسهشت جلدي شركت راه

شناسايي قانون و ، هدف از بازرسي حوادث در اين شركت، علاوه براين. شناسايي ريسك شده است

در واقع تمركز بيش از حد بر قوانين موجب ايجاد فرهنگ . مقررات نقض شده و شخص متخلف است

  . مقصريابي شده است

  شود:فراواني قوانين و مقررات باعث ايجاد چندين مشكل در سازمان مي، يبطوركل

كند كه ت ميا تقويكند و اين باور رسازمان قوانين و مقررات را تنها راه جلوگيري از حوادث تصور مي -

  . توانند تمامي خطرات را كنترل كنندقوانين مي

  . ابل اجرا نيستندر عمل قابل فهم و قتعداد زياد قوانين و مقررات د -

  . »با احتياط كار كنيد«رخي قوانين بسيار كلي بوده و قابل درك نيستند بعنوان مثال ب -

 دارند لذانشود كه تجربه عملي در مورد آن فعاليت ادي نوشته ميقوانين و مقررات معمولا توسط افر -

  . بسياري از آنها قابل اجرا نيستند

  . نها با شرايط كاري همخواني ندارندشوند زيرا بسياري از آپرسنل به قوانين پايبند نمي -

  . شودلا كسي وادار به اجراي آنها نميمعمو، بدليل غير كاربردي بودن برخي قوانين -

ت ين سوالاان از بمنظور شناسايي قوانين ايمني ناكارآمد روشهاي مختلفي وجود دارد بطور نمونه ميتوا

  استفاده كرد:

  كنند؟يمني صرفا منافع مديريت را تضمين مي) آيا قوانين ا١

  ) آيا قوانين غيرقابل فهم و اجرا هستند؟٢

  گذارد؟قوانين را پس از وقوع حادثه بمورد اجرا مي، ) آيا سازمان٣

  ريزون و هاپكينز معتقدند كه قوانين و مقررات ايمني بايد داراي مشخصات ذيل باشد:

  . قوانين بايد پويا باشند )١

  . كند بايد سهمي در تدوين قوانين داشته باشدكه آنها را اجرا مي) كسي ٢

  . ) قوانين بايد قابل اجرا و مرتبط با شرايط باشند٣

  . ) قوانين بايد بطور شفاف و دقيق به پرسنل منتقل شود٤

  . ) اجراي قوانين بايد بطور منظم پايش و كنترل شود٥

  . شرايط روز تغيير يابند) قوانين بايد مرتبا بازنگري شده و مطابق ٦

  )٢٣: ٢٠١٤(هاپكينز، . بايست بطور مداوم بهبود و ارتقاء يابند) قوانين مي٧

  :شفاف سازي مراحل انجام كار و فعاليت-

موفق باشند ، توانند به شرط تامين نيازهاي عمده خودها مياستدلال كرده اند كه تيم ١پيتــرزوكاپنز

 ز:ت عبارتست احياتي موفقي مهمترين اين عوامل

                                                
1. Piterz&kapnez 
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 ي.مايت خارجح - ٤ش آموز - ٣غيير فرهنگ ت - ٢شويق و پايداري ت-١

به . دانند(وضعي) مي ها را وابسته به متغيرهاي زمينه ايو همكاران موفقيت يا شكست تيم ١بيرلين همچنين

اين سيستم هاي . است كه تيم را احاطه كرده اند هاي حمايتياين زمينه شامل شبكه اي از سيستم، زعم آنها

 ز:حمايتي عبارتند ا

 حمايت و تعهد مديريت ارشد از مفهوم كار تيمي؛ ــ 

 حمايت مديران ميانـي و سرپرستان مستقيم تيم ها؛ــ 

  تعيين اهداف و اولويتهاي تيمي؛ــ 

 طراحي نظام ارزيابي عملكرد (تعيين روشهاي سنجش افراد و تيم ها)؛ ــ

 طراحي نظام آموزشي؛ ــ

 حي نظام پاداش (پرداخت مبتني بر عملكرد)؛طراــ 

ها ود تيمخها و نيز ميان تيمهايي كه به هماهنگي ميان اعضا و نظام يكپارچه سازي (ابزارها و روش ــ

 .پردازدمي

  ي.ساختار سازمان ــ

ل كارايي و آمريكا عضويت داشته است عل كه در پنج كابينه رياست جمهوري طرف ديگر ريچاردسون از

 .داند فقيـت تيم ها را در عوامل زير ميمو

، ك هدفاولين و مهمترين مشخصه ي آن به ساير افراد: شفافيت اهداف تيم و نحوه انتقال - ١

 يانبطعيت ممكن تاكيد بر داشتن هدف عملياتي معيني است كه بايد در بالاترين ق شفافيت. شفافيت است

  د.شو

لكه در بسازمان نه تنها بايد نقش آنها را مشخص سازد  عني كهبه اين م قدرداني از اعضاي تيم:- ٢

 .كنند از خدمات فني آنها نيز بايد قدرداني شود جايي كه خوب عمل مي

القا احساس ، دبر شفاف سازي اهداف و قدرداني از افرا علاوه :٢و١همسوسازي عمليات با موارد  - ٣

 خوبي نداشته نسبت به انجام امور احساس اگر افراد. شده توسط افراد است اهميت و ارزش كار انجام

 ت.موفقيت را داشتوان انتظار باشند نمي

ايد ب، بتي را ترويج كندتنبيه سازمان به جاي اينكه فعاليتهاي رقا نظام تشويق و نظام تشويق و تنبيه: - ٤

اي كارآمدي مبن بر افزايش حقوق و ساير اقدامات تشويقي بايد، ارتقاي مقام. تلاشهاي جمعي باشد مشوق

 د.ركنان به عنوان عضو تيم صورت گيركا

تمركز ذهني و انرژي تيم را به سمت ، فقدان اعتماد م:و اعتماد بين اعضاي تي وجود صداقت - ٥

تيم حالت سياسي به خود گرفته و . سازدعملكردي منحرف و معطوف مي ديگري خارج از اهداف

                                                
1. Birlin 
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مهمترين  تسهيم دانش و بينش كه، از اين رو. بيندصورت حفاظت شده درآمده و صدمه مي ارتباطات به

 د.دهاهميت خود را از دست مي هاستمزيت تيم

. ساختار خود تيم است، هاديگر در موفقيت و كارايي تيم عامل كليدي و موثر ساختار نتيجه مدار: - ٦

ف اهدا يل بهي نبلكه اهميت آن در داشتن چارچوب مناسب برا. بودن يا نبودن نيست اهميت ساختار در

ن نوع و ساختار براي تعيي، رو از اين. تيم مي تواند داراي چندين ساختار متفاوت باشد. عملكردي است

لان و كلي مورد انتظار يا هدف تلاشهاي جمعي در سطح ك سوال زير ضروري است كه: نتيجه، يك تيم

 يزناختار هركدام توان برشمرد كه سسوال فوق سه نوع هدف كلي براي تيم ها مي  چه بايد باشد؟ در پاسخ

  )٢٠١٣:٤٩باتوجه به ويژگي نوع تيم و خصوصيات افراد تيم متفاوت خواهد بود. (پيتر و كاپنز، 

  

  ماموريت و چشم انداز:
شود، ز نام برده ميني كه از آن به دور نما، منظر، آيندة متصور و يا آيندة آرماني و مطلوب انداز: چشم

ه، زماني كه است از وضعيت آيندة يك مجموع ط آينده و به عبارت ديگر، تصويريتوصيفي است از شراي

يت يدة فكر و خلاقيافته باشد. چشم انداز و آرمان ها، معمولاً زاي به اهداف و استراتژي هاي خود دست

واردي از اين م مجموعه بوده و در ابعاد مختلفي همچون فناوري، دانش، وضعيت مالي، بازار و مديران

ب ايده آل مناس وچشم انداز سازمان بايد خلاصه، بياد ماندني، مطلوب  .دست، به تصوير كشيده مي شوند

 د.بكشد و همه سطوح را در نظر بگير را به تصوير

  

 تدوين چشم انداز

 د:است به يكي از طرق ذيل تدوين شو چشم انداز ممكن

 د.نظر به صورت كمي يا كيفي بيان شوهدف بزرگ مورد ــ 

 د.از يك رقيب اصلي را مبنا قرار دهجلو زدن  ــ

 د.ص را مدل قرار دهيك سازمان شاخــ 

 )٤١: ١٣٩١(رباني،  تحول دروني به سوي سازماني بزرگ و موفق را محور قرار دهدــ 

  

 ها براي مديران در شفافيت نقش سازمانياولويت

برطرف ، عملكرد سازمان ازماني وبا توجه به اهميت شفافيت نقش سازماني و پاسخگويي در سلامت س

آنها بايد به طور مداوم انتظاراتي كه از . است ها بسيار مهمكردن ابهامات براي رهبران اين سازمان

است) را براي كاركنان  وكارشانگيري كلي كسببا اهداف و جهت شان دارند (كه متناسبكاركنان

امرشان  ورت گرفته بين مديران و كاركنان تحتاين شفافيت بايد در خلال گفتوگوهاي ص د.روشن سازن

. براي او روشن شود، كندايفا مي گنجانده شود و نقشي كه هر فرد در راستاي دستيابي شركت به اهدافش
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طلبانه است) نقش مشورتي (كه در تقابل با سبك تماميت هاي رهبريسبك، براساس تحقيقات مكينزي

 دهد مديران بايد حداقلتحقيقات گالوپ نشان مي. ها دارندپاسخگويي در سازمان محسوسي در بهبود

، مديران بازخوردهاي دقيق يك بار در سال جلسات بررسي عملكرد را برگزار كنند كه در آن كاركنان از

ساختارهاي ماتريسي اغلب به دليل . كنندمي شان دريافتمؤثر و كاربردي در خصوص پيشرفت كاري

بنابراين رهبران و مديران ، گيرندها مورد اتهام قرار ميدر سازمان پاسخگوييمبهم كردن مرزها و خطوط 

چيزهايي بايد پاسخگو  دانند به چه كسي و در مورد چهشان دقيقا ميبايد مطمئن شوند كه كاركنان سازمان

د كاركنان در محيطي به شكوفايي خواهد رسي امروزه ديگر شكي وجود ندارد كه دلبستگي شغلي. باشند

   .)٤٩ :١٣٩٢، عظيمي( پاسخگو باشد، دهدسازمان انجام مي كه هر كسي در مقابل كاري كه در

 
  تعهد و تعلق سازماني

ه سر ين و حوزقوان كلمه تعهد از خانواده كلمات عهد و پيمان بوده و با توجه به منطق و حساب و كتاب و

ح وله و شريف محانين مجموعه و انجام وظاتعريف ميشود. تعهد سازماني به معني پايبندي به اصول و قو

يق ايگاه علاج، از كاري است كه در زمان استخدام با توافق طرفين تعريف شده باشد. مقوله تعلق سازماني

بر  عه علاوهرمجمودفرد و تمايل او به انجام وظايف و ماندگاري در سازمان است و جاري بودن اين انرژي 

فيد و مامعه جمد، براي خود شخص، مجموعه شغلي و در حقيقت براي كل انرژي مضاعفي كه در افراد ميد

مدت  گذشت سازنده خواهد بود. در سالهاي اخير، به دلايل مختلف شخصي و شغلي، كارمندان بعد از

هم ك معضل مينوان زمان كوتاهي از اشتغال، بفكر تعويض كار و نقل و انتقال مي افتند واين موضوع به ع

ان ران سازمه مديزمان قابل تامل و بررسي است. وجود احساس تعلق سازماني در مجموعه، ببراي فرد و سا

هاي امهنند، برنبتوا ين اطمينان خاطركمك خواهد كرد تا از حضور افراد اطمينان حاصل كرده و باتوجه به ا

ه ميشود داد دبلند مدت را براي مجموعه طراحي كنند. از سوي ديگرآموزش هاي ضمن خدمتي كه به افرا

ي به ه و نيازج نشدو تجارب شغلي كه با توجه به زمان اشتغال در مجموعه كسب نموده اند، از مجموعه خار

زمان  هاي آموزشي وهد بود و از مصرف بي رويه سرمايهتربيت مجدد نيروي متخصص در آن حوزه نخوا

كارهاي ، راهد شاغل در مجموعهكسب مهارت ممانعت به عمل خواهد آورد. براي ايجاد اين حس در افرا

نساني نقش و امنابع  مختلفي بنا به شرايط شخصي و خانوادگي و اجتماعي اشخاص ارائه ميشود. امروزه

باكيفيت، خلاق و با  سازماني داشتن نيروي انساني اهميت ويژه اي در سازمان ها داشته و لازمه موفقيت هر

   .)٥٥: ١٣٩٢(احمدي،  انگيزه است

حركت درآورده و اداره  نساني با داشتن قوه تفكر و انديشه در كالبد سازمان روح دميده، آن را بها نيروهاي

نيز ميسر نخواهد بود.  ندارند، بلكه اداره آنها تنها مفهومي سازمانها بدون وجود نيروي انساني نه د.كننمي

افزار، همچنان نقش انسان به سخت اي ازبه توده حتي با وجود پيشرفت تكنولوژي سازمانها و تبديل آنها

براين اساس منابع انساني . است در بقاي سازمان، كاملاً مشهود عنوان عاملي حياتي و راهبردي
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مسايل و ، آيند چراكه به تصميمات سازماني شكل دادهمنبع سازمانهاي امروزي به شمار مي ارزشمندترين

 ) ١٤ :١٣٩٣، موسوي. (بخشندمي وري را عينيتمشكلات سازمان را حل نموده و بهره

برخوردار است كه از  اي انساني از اهميت ويژه از مقوله هاي مرتبط با نيروي سازماني به عنوان يكي تعلق 

 ن اين انرژي دربود جاري .در سازمان ناشي مي شود فرد و تمايل او به انجام وظايف و ماندگاري علايق

زمانش و سا، مجموعه شغلي، براي خود شخص، افراد مي دمدمضاعفي كه در  مجموعه علاوه بر انرژي

ار و بهترين حسي كه يك شخص نسبت به محل ك. خواهد بود براي كل جامعه مفيد و سازنده حتي

 ودخحسي كه فرد را جزء سازمان دانسته و منافع ، ق سازماني استباشد حس تعل تواند داشته-سازمانش مي

لق سازماني ميزان تع د.نكن چ تلاشي جهت توسعه و پيشرفت سازمانش دريغرا منافع سازمان دانسته و از هي

 سه عامل سيلهحداقل به و نسبي همانندسازي با سازمان و يا دلبستگي به آن سازمان است كه مي تواند

 د:مشخص شو

 اعتقاد راسخ به ارزشها و اهداف سازمان -١

  مايل به تلاش بيشتر در راه تحقق اهداف سازمانت-٢

 تمايل قوي به باقي ماندن و عضويت در سازمان -٣

سازماني را در كاركنان خود  هر سازماني به دنبال راهكارها و ايجاد فضايي است تا بتواند حس تعلق يقينا

از بي انگيزگي و ، مثبت نسبت به سازمان رضايت شغلي بوجود آورد تا بدين وسيله علاوه بر ايجاد حس

 تا به وسيله اين كاركنان متعهد كه ارزشمندترين سرمايه و دارايي سازمانكند  كسالت كاركنان جلوگيري

در  فعاليتد. محقق سازن هستند در مسير تعالي و پيشرفت گام بردارند و اهداف تجاري و بازرگاني خود را

وجه نمي توان تصور كرد كه  تعهد و تعلق سازماني امري خالصانه و مستمر است و به هيچ، حوزه انگيزش

تعلق سازماني ايجاد كرده و اين حالت مثبت  ي توان با عزمي كوتاه مدت و مقطعي در كاركنان حسم

متاسفانه در كشور ما بسياري از سازمانها از نداشتن انگيزه . ثابت نگه داشت رفتاري را در كاركنان پايدار و

حس بعضا كاملا قابل  اينبرند و آثار مخرب فقدان ي كاركنان و افراد سازمان رنج ميتعلق سازمان و

فضايي ، قلبي و كم كردن فاصله بين شعار و عمل لذا بايستي سازمانها با عزمي راسخ و باور. مشاهده است

بايستي با يك رويكرد و ديدگاهي بلند  بنابراين .وفاداري سازماني را ايجاد نمايند تعلق و، مملو از اعتماد

زيباي تعهد و دلبستگي و تعلق نسبت به سازمان ايجاد حس  عملي و مبين و مشخص در كاركنان، مدت

مند بهره دستاوردهاي اين حس كه همان پيشرفت سازمان در كنار پيشرفت كاركنان است كرد و سپس از

اصولا بر ، سازمان پيشنهادها به عنوان مكانيزم و سيستمي براي عملي ساختن تفكر مشاركتي در نظامد. ش

تا با افزايش ، تعلق در سازمان بنا نهاده شده است تعهد و، انگيزه، و ايجاد روحيه مبناي تكريم منابع انساني

نهايت  باعث افزايش توان سازمان در برابر تغييرات و همسوئي با آن و در، كاركنان قواي ذهني و انديشه

 در. كنندبراي تعهد و تعلق سازماني فرض مييك مدل سه وجهي را ، پردازان نظريه .تعالي سازمان گردد
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، موسوي( يافته است مستمر و هنجاري تشكيل، تعلق سازماني از سه وجه عاطفي، اين مدل سه وجهي

١٥ :١٣٩٣.(  

ن شد درگير نشانگر وابستگي عاطفي و احساسي كاركنان براي تعيين هويت با سازمان و، تعهد عاطفي

ر سازمان و عدم ي ادامه فعاليت دمستمر شامل تعهدي است برا تعهد ت.عاطفي در فعاليتهاي سازماني اس

 نجاري شاملهبه دليل زيانهايي كه از ترك سازمان نصيب فرد مي شود است و تعهد  تمايل به ترك آن

د عاطفي بهترين و تعه، ميان مثلث تعهد سازماني از .الزام اخلاقي مبني بر ضرورت ماندن در سازمان است

ش و ترك كار كاه بر اثر آن ميل به پيشرفت در كار افزايشباشد كه تعلق مي تاثيرگذارترين نوع تعهد و

نان است تا كارك بي درپيشنهادها نيز عميقا به دنبال ايجاد يك حس تعهد و تعلق عاطفي و قل نظام .يابد مي

دن و بهبود امور سازمان خود نسبت به بهتر ش از اين طريق كاركنان با داشتن يك علاقه قلبي به كار و

 و هبود فرايندهابننمايند و با مشاركت خود و دادن ايده و پيشنهاد باعث  يچ تلاشي دريغسازماني از ه

ستمر از مپيشنهادها نظامي است كه فلسفه وجودي آن بر اساس بهبودهاي  نظام د.هاي كاري شوروش

رچند بهبودي ه ايجاد ها و پيشنهادهاي كاركناني است كه از قوه تفكر و انديشه خود در جهتايده طريق

سازمانش  دن امور كاريكه كارمندي براي بهتر ش زماني د.در سازمان خود استفاده مي نماين كوچك

گردد و پاداش بررسي و در صورت امكان اجرا مي ظرف مدت كوتاهي دهد و اين پيشنهادپيشنهاد مي

ميخته از حس آ احساس شعف و بسيار مثبتي كه، گردداعطا مي ي اين پيشنهاد نيز به وياجرا مربوط به

انش بوجود آمده و ارج نهادن به كاركن و تعهد سازمانش در، مفيد بودن براي سازمان خود، توانايي خويش

ازماني به عنوان تعلق س بنابراين د.شوميبه سازمان خود ايجاد  احساس رضايت از شغل و تعهد قلبي نسبت

ازمان برخوردار بوده لايي در اين سيستم و كل ساهميت وا يكي از اهداف و مزاياي اصلي نظام پيشنهادها از

كم  امنه از اين نظتا اين هدف والا و ارزشمند در سايه اهداف مادي و نتيجه گرايا و بايستي مراقب بود

 ر حصولپيشنهادها انتظا بلافاصله پس از استقرار نظام، متأسفانه در كشور ما زيرا د.رنگ نشده و از بين نرو

سيدن به سود و رشود كه  اين نكته همواره بايد رعايت، ي عظيمي از اين نظام دارندسود و صرفه اقتصاد

تيب مأموريت و گذرد و بدين ترخلاق و متعهد مي توانا و، صرفه اقتصادي از مسير كاركنان با انگيزه

 ) ١٦ :١٣٩٣، موسوي( كاركناني بهتر و سريعتر محقق مي شود اهداف سازمان با داشتن چنين
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  پيشينه پژوهش 

     :داخلي پيشينه پژوهش هاي

  نتايج  پژوهشگر / پژوهشگران

انك ب شعب گروه مسئولين سازماني تعهد و نقش شفافيت ميان رابطه"  عنوان تحت تحقيقي  ) ١٣٩٣(رباني و همكاران 

 شغلي عهدت و نقش شفافيت بين كه داد نشان پژوهش يافته هاي، دادند انجام "تهران كشاورزي

  . دارد وجود داري معنا رابطه كشاورزي تهران بانك گروه ينمسئول

ست گويي اپاسخ، در تحقيق خود با عنوان پاسخگويي و مسئوليت اجتماعي تيجة مسئوليت پذيري  ) ١٣٩٣مشبكي (

به اين  .كندياهم مكه زمينة توسعه و پيشرفت و برقراري عدالت و ساختن جامعة والا و متعالي را فر

  . ردجود داوبين پاسخگويي و مسئوليت اجتماعي در سازمان رابطه معني داري  د كهنتيجه رسيدن

 اسخگوييپه بين ايج تحقيق نشان مي دهند ك، در تحقيق خود با عنوان تعلق و پاسخگويي در سازمان  ) ١٣٩١طوسي (

ني ي سازمابين پاسخگويي و درك از سياست ها، داري وجود دارد و تعلق رابطه ي مثبت و معني

د وجو ني دارهمچنين بين تعلق و درك از سياست هاي سازماني رابطه مثبت و مع رابطه ي منفي و

سياست  درك از. كنندپاسخگويي و درك از سياست هاي سازماني تعلق را پيش بيني مي. دارد

  د.كنتعلق ايفا مي سازماني نقش تعديل كننده در تعيين رابطه بين پاسخگويي و

چشم ، يسازمان فافيتشدر تحقيق خود با عنوان تاثير شفافيت بر تعلق كاركنان يافته ها نشان داد بين   ) ١٣٩١يوسفي (

اثر بخشي  حمايت مديرومشاركت سازماني با، تعلق سازماني، عملكرد، اهداف، ماموريت، انداز

د تعه وغلي شرضايت ، بين چشم انداز. دستگاههاي اجرايي شهر يزد رابطه وجود داشت سازماني در

تعلق به  بين احساس ت.ي اجرايي شهر يزد رابطه وجود داششغلي و تعلق سازماني در دستگاهها

هاي اجرايي بخشي سازماني در دستگاه مشاركت با اثر، احساس رعايت ايترام و عدالت، همكاران

مان و زرد با ساعملكرد در اجتماع و ارتباط ف، اهداف، بين ماموريت. شهر يزد رابطه وجود نداشت

  ت.شسازماني در دستگاههاي اجرايي شهر يزد رابطه وجود ندا شفافيت سازماني با تعلق

ازماني سفافيت تايج اين پژوهش نشان داد كه بين ش، در تحقيق خود با عنوان شفافيت و پاسخگويي  )١٣٩٣علاقه بند(

عملكرد شغلي  اني باهمچنين بين سلامت سازم. معني داري وجود دارد با عملكرد شغلي رابطه مثبت

 دبا عملكر معني داري وجود و ديگر اينكه بين شفافيت سازماني و سلامت سازماني رابطه مثبت

ي مديران با بكارگير لذا جهت افزايش سلامت سازماني. شغلي كاركنان رابطه چندگانه وجود دارد

يت سطح علمي و ش و تقوافزاي، رفتار مدير تقويت حمايتي بودن، داشتن ساختار انعطاف پذير، نفوذ

 حل، سازمان مشاركت دادن كاركنان در تصميمگيري همچنين جهت بالا بردن شفافيت در

  د.پيشنهادات پيشنهاد مي شو تعارضات و ايجاد نظام
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   :خارجي پيشينه پژوهش هاي

  نتايج  پژوهشگر / پژوهشگران

 عملكرد و سازماني شفافيت دةمفقو حلقة سازماني فرهنگ" عنوان تحت تحقيقي  )٢٠١٣( ١كردنائيچ

 مثبت سازمان دعملكر بر سازماني شفافيت تأثير داد نشان آزمون نتايجد. دا انجام "سازمان

  .گذارد مي ثرا رابطه اين بر مثال بر واسطه عنوان به نيز سازمان فرهنگ و است معنادار و

ري فاداوماد سازماني بر شفافيت و در تحقيق خود با عنوان بررسي نقش واسطه اي اعت  )٢٠١١(٢ماتيو مايلز

و  مانيي شفافيت سازهش به طور كلي نشان داد كه رابطهسازماني كاركنان نتايج پژو

طلاعات ا تسهيم، ابعاد (پاسخگويي. تحت تاثير ابعاد اعتماد سازماني است، سازماني وفاداري

ي دارا و مشاركت) شفافيت سازماني بر ابعاد نگرشي و رفتاري وفاداري سازماني

د نگرشي و ابعا اثرغيرمستقيم و مثبت و بعد (اختفا و پنهان كاري) شفافيت سازماني بر

  .رفتاري وفاداري سازماني داراي اثر غيرمستقيم و منفي مي باشد

ن نين بياان چدر تحقيق خود با عنوان چگونگي افزايش تعهد و تعلق خاطر كاركنان در سازم  )٢٠١٢(٣هانت و مورگان

 رياطركاايش تعلق خاطركاري تعهدسازماني افزايش مي يابد و باكاهش تعلق خافز داشت

ابطه ر ريتعهدسازماني كاهش مي يابد همچنين تعهدعاطفي و تعهدهنجاري باتعلق خاطركا

بت و ابطه مثرمان خطي مستقيم معناداري دارد به اين نتيجه رسيد كه بين تعهد و تعلق در ساز

  .معني داري وجود دارد

ي بررسي تاثيرگذاري تعلق خاطر كاري بر تعهد سازمان"در تحقيق خود با عنوان  )٢٠١٣( ٤زمايل

روي تعهد  طور مثبت بر نتايج حاصل از پژوهش نشان داد كه تعلق خاطر كاري به"كاركنان

را پيش بيني  تغييرات در تعهد سازماني سازماني كاركنان تاثيرگذار است و بخش زيادي از

. ي دار استتعهد عاطفي و تعهد هنجاري مثبت و معن رگذاري بر دو بعداين تاثي. مي كند

  د.تاثيرگذاري معني داري بر تعهد مستمر ندار تعلق خاطر كاري رابطه و

ر ب علاوه"انرابطه بين جامعه پذيري سازماني و رفتار تعلق به سازم" عنوان تحت تحقيقي  )٢٠١٤( ٥صادير

امد مهم جامعه پي رفتار تعلق به سازمان به عناون، يزنتايج مختلف جامعه پذيري موفقيت آم

ذار تناسب عامل تاثير گ هدف اين مطالعه بررسي. پذيري سازماني در نظر گرفته مي شود

يافته ها  د.تعلق به سازمان مي باش حيط بر رابطه بين جامعه پذيري سازماني و رفتارم- فرد

مان ق به سازپذيري سازماني و رفتار تعل حيط بر رابطه بين جامعهم- نشان داد كه تناسب فرد

  د.تاثير مي نه

  

  

                                                
1. Kordnaeich 
2. Matio Mailz 
3. Hant&Morgan 
4. Mailz 
5. Sadir 
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   :گيرينتيجه
 رايب حقايقي شدن روشن به منجر نتايج اين كه است نتايجي به دسترسي، پژوهش انجام از هدف

 قابل و حمطر پژوهشگر براي پژوهش ابتداي در كه باشد فرضياتي و سوالات به پاسخ يا پژوهشگر و

پاسخگويي ، نيبررسي رابطه بين شفافيت سازماني با تعلق سازما هدف با حاضر شپژوه .است بوده توجه

 انجام ستگيهمب نوع از و توصيفي روش حرفه اي و عملكرد شغلي كارشناسان فولاد مباركه اصفهان به

كه . نفر بود ١٢٠٠كه مشتمل بر  اصفهان جامعه آماري مشتمل بر كليه كارشناسان شركت فولاد مباركه. شد

متناسب با حجم  و به روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي اين تعداد براساس فرمول حجم نمونه كوكران از

مل سشنامه شابراي گردآوري اطلاعات از چهار پر. نفر براي شركت در پژوهش انتخاب شدند ٢٩١تعداد 

ازماني از علي احمدي سوال ؛پرسشنامه تعلق س ٢٣) با ١٣٨٣ي (شفافيت سازماني دانايي فر و اعلايپرسشنامه 

ه پاسخگويي از و پرسشنام، سوال ١٥با  )١٩٩٦عملكرد شغلي از پاترسون (، سوال ٩ )با١٣٩١و همكاران (

 هاي انجامبررسي و اقدامات از استفاده با فصل اين در، سوال استفاده شده است ١٨)با ٢٠٠٩آمار تولز (

 دات كاربرديپيشنها ارائه و تحقيق هايديتمحدو پژوهش نتايج تفسير و بحث به، پيشين فصول در شده

 از مباحث، يشترب پژوهش به نياز مورد هايزمينه همچنين ت.اس شده پرداخته پژوهش هاييافته اساس بر

 داد كه نشان براساس جنسيت نظرات بين كاركنان بررسي ها د.باش مي فصل اين در شده مطرح بعدي

 شان داد داراينسن  و بررسي بين تحصيلات و. والات بوده اند% درصد پاسخگوي س ٣. ٩٧كاركنان مرد با 

خدمت  ز نظر سابقهدرصد بالاترين درصد و ا٤. ٥٧با  به بالا سال ٣٥درصد وسن ٧. ٦٦با  تحصيلات ليسانس

  . درصد سابقه خدمت بوده اند ٥. ٤٩سال به بالا با  ١٠اكثر پاسخگويان داراي 
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               ١٣٩٨  پاييز  ،چهاردهم ، شمارهدومسال                                            فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ٥٠

 
  فهرست منابع و مآخذ

ص ، ١٧مسلسل  شماره، دوره پنجم. مديريت در آموزش و پرورش. تعهد سازماني ).٢٠١٠( .بي، استرونــ 

٧٣-٧٤.   

 اعرابي  –ترجمه پارسائيان ، رفتار سازماني جلد اول، ١٣٧٨، استيفن پي رابينزــ 

 د.رش :تهران. " ترجمه حسين شكركن". زمينه رفتار سازماني، مردم در سازمانها). ١٣٧٣(، . الوانيــ 

 .٣٩-٣٤، تدبير ماهنامه، كار در گرايي مثبت ظهور). ١٣٩٢( م . صونحــ 

 كاركنان مانيساز اعتماد بر مديران خدمتگزار رهبري سبك تاثير بررسي ).١٣٨٨( م  .بوجار خجستهــ 

 مشهد فردوسي دانشگاه ارشد كارشناسي نامه پايان، فردوسي مشهد دانشگاه

 دانشگاه مانمعل دانشجو شغلى رضايت عدم و رضايت در مؤثر املعو بررسى ).١٣٧٥( .ن .زاده خليلــ 

  اروميه نور پيام دانشگاه ارشد كارشناسي نامه پايان، اروميه نور پيام

  .انشگاه تهراندانتشارات دانشكده مديريت  :تهران. مديريت رفتار سازمان ).١٣٧٤(. علي، رضاييانــ 

هاي علل ترك كار و مديريت بركاركنان نخبه؛ چلش ،١٣٨٧ عباسعلي قديريان؛ و غلامرضا سبحاني؛ــ 

 ؛ارمين كنفرانس بين المللي مديريتتهران؛ چه. هاي دانش مداردر سازمان ماندگاري

كارامدي دوازدهمين همايش عرصه يادگيري /ترك خدمت مجازي عاملي موثر در نا ).١٣٨٩(عادل ــ 

 ديماه١٥عباس غفاري/ سازمان ها/

  .دفتر مطالعات سياسي وزارت كشور» مديريت انتخابات« ).١٣٧٩( ؛پدرام، سعيد هاشميــ 

نهادهاي  وجلد دوم؛ حاكميت ، »حقوق اساسي جمهوري اسلامي ايران«). ١٣٨٠(سيدمحمد؛ ، هاشميــ 

  .سياسي تهران: دادگستر

، مهدسال . گاه اصفهانمجله دانشكده علوم اداري و اقتصاد دانش، تعهد سازماني ).١٣٧٥(. بهرام، سهرابيــ 

 .٤١-٥٧ص ، ٢و١شماره 

  . ت ويرايشتهران: انتشارا. روش تحقيق در روانشناسي و علوم تربيتي. )١٣٨٠(. علي، سهرورديــ 

، ديريت دولتيفصلنامه م. تعهد سازماني و رابطه آن با تمايل به ترك خدمت ).١٣٧٥(. احمد، عادلــ 

  .٦٥-٧٣ص ، ٣٥شماره 

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
6-

10
 ]

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            26 / 26

http://jnraims.ir/article-1-182-fa.html
http://www.tcpdf.org

