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 واثرات زبان انگیزشی رهبر بر اشتیاق کارکنان از طریق متغیرهای واسط ادراک از ارتباطات شفاف 

شده در شرکت سرمایه گذاری سازمانی ادراک سازمان و شهرت درون -متقارن و درک از ارتباط فرد

 )هولدینگ( توکافولاد

 1*دکتر محمدرضا کریمی

 24/03/1401 تاریخ پذیرش:    17/02/1401 تاریخ وصول:

  چکیده:

دراک از هدف تحقیق حاضر تعیین اثرات زبان انگیزشی رهبر بر اشتیاق کارکنان از طریق متغییرهای واسط اهدف:

ارکنان در شرکت سازمان و شهرت درون سازمانی ادراک شده بر اشتیاق ک -ارتباطات شفاف و متقارن، درک از ارتباط فرد

 د بود. سرمایه گذاری )هولدینگ(توکا فولا

 .توصیفی از نوع همبستگی بوده استتحقیق از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات،  روش:

 بر درک ازارتباطاتنگیزشی ا ، زبان41/0متقارن با ضریب تأثیر برارتباطاتانگیزشی که بین زبان نتایج نشان داد ها:فتهیا

، درک 26/0ثیر رتباط متقارن دوطرفه بردرک ازارتباطات شفاف سازمان با ضریب تا، درک از ا48/0شفاف با ضریب تأثیر

ز سازمان بر متغییرهای ا، ادراک ارتباط فرد 14/0از ارتباطات شفاف سازمان بر ادراک ارتباط فرد از سازمان با ضریب تاثیر 

سازمانی بر  و شهرت درون 64/0و  61/0شهرت درون سازمانی ادراک شده و اشتیاق کارکنان به ترتیب با ضریب تاثیر 

 رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. 30/0اشتیاق کارکنان با ضریب تاثیر 

قیم بر متغیر فرضیه اصلی پژوهش مورد تایید قرار گرفت. هر چند که تاثیر زبان انگیزشی به صورت مست نتیجه گیری:

 معنادار نگردید. 04/0اشتیاق کارکنان با ضریب تاثیر 

 سازمانی ارتباط فرد با سازمان، ارتباطات شفاف، اشتیاق سازمانی، زبان انگیزشی،  شهرت درون واژگان کلیدی:
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 مقدمه

تواند یک رابطه با کیفیت زیاد با زیردستانش چه زن و چه مرد روشی است که یک رهبر می زبان انگیزشیاستفاده از 

دهد. زبان های ارتباطی ارائه میای ارائه یک مدل جامع برای تاکتیک، چارچوبی را بر1نظریه زبان انگیزشی ایجاد کند.

زبان (، نظریه 1988انگیزشی با تاثیر در ارتباطات رهبر اثر مثبتی بر عملکرد اعضا و رضایت شغلی دارد. ) سالیوان، 

ند به کارکنان خود انگیزه می توا .کندکند رهبری که از ترکیب سه نوع ارتباط موثر ذیل استفاده استدلال می 2انگیزشی

اعتمادتری را با هر کدام از پرسنل خود ایجاد می           تر و قابل دهد که مفیدتر باشند و همزمان یک رابطه قوی

 اند. (. این ساختارهای زبانی به صورت زیر تعریف شده3،1998کند.)سولیوان

عضو، قواعد،  یک به رهبرچگونه موضوع تمرکز می کند که یکروی این  بر  معنا: اهداف یا نیات سخنگو از پیام یا -1

ای به تصویر ارههای استعدهد. این اعمال گفتاری اغلب از طریق داستانها و فرهنگ سازمانی را توضیح میساختار، ارزش

 (109، ص. 1988شود. )سالیوان،کشیده می

  یسازشفاف قیطر زا را روانشانیپ و خود نیب دیترد و شک ،یزبان یریگ جهت با رهبران: یزبان تیهدا ای یکلام زبان -2 

 به رهبر از هک است یکار حیتوض گفتار، نوع نیا از نمونه کی. دهندیم کاهش را تیقطع عدم. کنندیم برطرف انتظارات

 دیتاک ای آن شنونده بر امیپ اثرات و دادن هشدار ساختن، متقاعد بر مشتمل رهبر یکلام اقدامات. شودیم ابلاغ عضو

 .است خاص یها تیفعال انجام یبرا کردن

وظایف مورد درخواست کاملاً شفاف  به اشتراک گذاری احساسات یا تبادل احساسی: در این سطح از زبان انگیزشی -3 

شده و واکنش احساسی، همدلی و دلسوزی، رهبران را به همراه خواهد داشت و در اشتراک گذاری و مشارکت کارکنان، 

 .4یرگذاراست. به عنوان مثال: رهبر از فردی که کارش را به خوبی انجام داده است، قدردانی می کندتاث

دهد در کند. اولین فرض اینکه بیشتر عبارات زبانی که بین رهبر و عضو رخ میزبان انگیزشی چهار فرضیه را ترسیم می

ه سمت دستیابی به هدف و نفوذ بین فردی متمرکز سه نوع زبان انگیزشی اشاره شده وجود دارد، فرض دوم معمولاً ب

شود به عبارت دیگر، رفتار رهبر به شدت تحت تاثیر انگیزش زبانی است و بنابراین شِکلی از ارتباطات اقناعی محسوب می
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گفتمان  کند که آیا زبان وگذارد سوم، ادراکات اعضا، مشخص میاو بوده و در نتیجه بر نتایج کارهای کارمندان تأثیر می

دهنده است یا نه؟ اعضا باید پیام رهبران را درک کنند. چهارمین و آخرین فرض این است که رهبران باید رهبران انگیزه

هر سه نوع ارتباط را در زمان مناسب برای انگیزه بخشیدن به عملکرد برتر و در عین حال ایجاد اعتماد و وفاداری و 

ارتباطات متقابل، اجرا کنند. اگر رهبر بخواهد از مزایای کامل تعاملات استفاده کند  متعاقباً به حداکثر رساندن پتانسیل

کننده مثبت برای تکمیل زبان انگیزشی تقویت (.1988تواند به صورت جزئی استفاده کند. )سالیوان،انگیزشی را نمیزبان

آمیزترین رابطه بین خود و عضو ن و موفقیتکند رهبران برای ایجاد بهتریآمیز وظایف است. سولیوان تاکید میموفقیت

ممکن است مزایای کامل انگیزه زبان را تجربه نمایند. پس در نتیجه استفاده از زبان انگیزشی توسط یک رهبر، کیفیت 

شود که این مسئله دهد، که خود منجر به ایجاد نتایج مثبت شغلی و رضایت اعضا میرابطه بین رهبر وعضو را افزایش می

؛ 1998؛ سولیوان،1991بین،گردد.)گرین و هلعث انجام وظایف شغلی فراتر از حداقل الزامات شغلی توسط پیروان میبا

دهنده، ارتباط روشنی را برقرار می کند، اعتماد را گسترش ( یک رهبر با استفاده از زبان انگیزه2010نیوفیلد و همکاران،

 دهد. می وری و رضایت شغلی را افزایشو انگیزه، بهره

عضو ادعا -کنند و تئوری مبادله رهبربه طور خلاصه، رهبران خوب افرادی هستند که اعضای تیم خود را تحریک می 

( 2010دهند. نیوفیلد وهمکاران)کند که رهبران از طریق توسعه فردی و حفظ رابطه مثبت، به نیروهای خود انگیزه میمی

دادن، به اشتراک گذاری احساسات، و استفاده از زبان معنایی به اعضا، انگیزه مطرح کردند که ارتباط خوب از طریق سوق

رسد زبان انگیزشی رهبر بر سه متغییر اشتیاق کارکنان، ارتباطات متقارن دهد. با توجه به مطالب اشاره شده به نظر میمی

ایده ارتباط  (،2006ظر جی.گرونیگ )طبق ن دوطرفه و ارتباطات شفاف بین کارکنان و رهبری سازمان تأثیرگذار باشد.

( از همگرایی گرفته شده 1968) 2لئودسازی شده و بر اساس دیدگاه چاوف و مکمفهوم( 1965) 1متقارن توسط کارتر

ها به منظور تغییر نگرش فرد می باشد. در دهنده انجام یک سری تحقیقات در مورد چگونگی توسعه پیاماست، که نشان

کند که دو نفر یا دو سطح از یک سیستم به طور مشترک به یکدیگر گرایش دارند. ترک تاکید میگیری مشعوض، جهت

ها، و مردم از ارتباط برای تنظیم و یا به عبارت دیگر، ایده اساسی یک مدل متقارن این است که چگونه افراد، سازمان

سعی داشته باشند که بفهمند طرف دیگر چه فکر  ها و رفتارهای خود استفاده کنند، به جای اینکه به صورت مستمرایده

                                                      
1 Carter 

2 Chaffee & McLeod 



 ارتباط از درک و ارنمتق و شفاف ارتباطات از ادراک واسط یرهایمتغ قیطر از کارکنان اقیاشت بر رهبر یزشیانگ زبان اثرات

 توکافولاد( نگیهولد) یگذار هیسرما شرکت در شده ادراک یسازماندرون شهرت و سازمان -فرد

93 

 

( چهار مدل کلی روابط 1984بینی کنند. جی.گرونیگ)کند تا از این طریق بتوانند او را کنترل یا پیشو یا رفتاری می

 ارتباطات-4ارتباطات دو طرفه نامتقارن و  -3اطلاعات عمومی، -2آژانس مطبوعاتی/تبلیغاتی، -1عمومی را پیشنهاد کرد:

تحقیقات ها تحت شرایط مشروط به کار گرفته شود ولی اگر چه هر چهار مدل ممکن است توسط سازمان دو طرفه متقارن.

باشد.)جی.گرونیگ و ترین مدل میاند که مدل متقارن دو طرفه، موثرترین و اخلاقیتا به امروز نشان داده

برد با داشتن گفتگوها و توازن بین منافع هر دو –ل بردیده کلیدی تقارن، دستیابی به یک راه ح.ا(1992ال.گرونیگ،

طرف، سازمان و افراد آن است. در ارتباطات درونی داخلی، ارتباط متقارن به عنوان یک دیدگاه ارتباطی تعریف شده است 

لاعات، پذیرش اعتماد، اعتبار، صداقت، روابط متقابل، تقارن شبکه، ارتباطات افقی، بازخورد، کیفیت اط"که با تاکید بر 

(. بر طبق این توضیح، هدف از ارتباط دو طرفه 558، ص 1992مشخص می شود)جی.گرونیگ، "تعارضات و مذاکره 

ایجاد گفت وگو بین سازمان و کارکنان آن است. در مقابل، ارتباط نامتقارن، رویکردی یک طرفه و رو به بالا )بالا به پایین( 

خواهد. ای است، که مدیریت میمتقاعد کردن و کنترل رفتارهای کارکنان به شیوهگیرد. این طراحی برای را در بر می

ارتباط نامتقارن اغلب با ساختار سازمانی متمرکز و مکانیکی و فرهنگ اقتدارگرا همراه است، در حالیکه کارکنان شانس 

،ارتباطات چهره به چهره،  (1992) گفته جی.گرونیگ با توجه بهگیری سازمانی دارند. کمی برای ورود به فرآیند تصمیم

مطالعات تواند ارتباط متقارن را تسهیل کند. کند، میای که امکان بازخورد سریع را فراهم میترین رسانهبه عنوان غنی

-متعدد نشان داده است که ارتباطات متقارن داخلی، نتایجی مانند رضایت شغلی، شناسایی، وفاداری، بهبود رابطه فرد

؛ 2011؛ کیم و رهی،2005؛ جو و شیم،2002رفتارمثبت کارکنان را به دنبال دارد. )ای.جی.گرونیگ و همکاران، سازمان و

( از سوی دیگر تحقیقات نشان می دهند، زمانی که سیستم ارتباطی سازمان باز است، 1،2001اسمیدتس و همکاران

گوها افزایش وشود، و درک متقابل، همکاری و گفتارتباط دو طرفه بوده و دغدغه ها و نگرانی های کارکنان مطرح می

تر ارزیابی و بیشتر کنند که ارتباط بهتری با سازمان دارند، سازمان را به طور مطلوبکند، کارکنان احساس میپیدا می

گذار باشد. رسد ارتباطات متقارن دو طرفه، بر ارتباطات شفاف سازمان تاثیرشوند. که به نظر میدرگیر کارهای سازمان می

(، شفافیت شامل سه جنبه تحلیلی متمایزشامل: اطلاعات قابل توجه، 2009( و راولینز )1999) 2طبق گفته بالکین

( شفافیت سازمانی را به عنوان 2009، 2008راولینز )باشد. مشارکت و پاسخگویی است که نیازمند تلاشهای ارتباطی می
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بودن( و یک فرآیند ارتباطی )یعنی مشارکت، اطلاعات قابل ، احترام، و بازیک ویژگی کلیدی )به عنوان مثال، یکپارچگی

( نیز شفافیت را به عنوان یک 2007)  1ریل و فمبرونکند. به همین ترتیب، ونسازی میتوجه و پاسخگویی( مفهوم

یق، ارتباطات شفاف به اند. در این تحقویژگی ارتباطی انتقادی در ایجاد شهرت سازمانی مناسب، مورد بحث قرار داده

است. در نتیجه ارتباط شفاف به عنوان ارتباط سازمانی تعریف  عنوان یک ویژگی عالی از ارتباطات داخلی ارائه شده

موقع، متوازن، متعادل در اختیار کارکنان ای صحیح، بهشود تا همه اطلاعات قانونی، چه مثبت و چه منفی، به شیوهمی

ها عث تقویت توانایی استدلال کارمندان، برای برگزاری جلسات با مدیران و تحلیل اقدامات، سیاستقرار گیرد تا بتواند با

پس درنتیجه  ارتباطات شفاف در سازمان، خود بر کیفیت رابطه کارکنان با سازمان تاثیرگذار . های سازمان شودو شیوه

کنند نه تنها به عملکرد و دستیابی به اهداف سازمان ها با کارمندان خود برقرار میروابط مطلوب که سازمان باشد.می

کند. بر طبق گفته کند، بلکه به ایجاد و حفاظت از اعتبار و شهرت سازمانی در یک محیط آشفته نیزکمک میکمک می

مانی مدت خوبی با سازمانشان داشته باشند، به احتمال زیاد مشکلات سازاگر کارمندان روابط بلند "(2011) 2کیم و رهی

گرفته، و احتمال دارد که اطلاعات حمایتی و پیشگیرانه را در طول بحران و آشفتگی را به عنوان مشکلات خود در نظر 

تر با ها کمسازمانشان به اشتراک بگذارند. در مقابل، اگر کارمندان روابط ضعیفی را با سازمان خود تجربه کرده باشند، آن

ها  و حتی بدتر از آن این که آنجدا کنند احتمال دارد که خود را از سازمان کاریشان مشکلات سازمانشان همدلی کرده و 

سازمان و رهبری آن را مورد نقد واعتراض قرار دهند و مشکلات سازمان را به مدیریت معترضین بیرونی همراهی کرده و با 

کند او دریافت که کارمندانی که می( را منعکس 2004( که این موضوع، مفهوم رهی)251)ص. ".دهندسازمان نسبت 

رسد کنند. به نظر میهای خود دارند به توسعه روابط مثبت سازمانشان با جامعه خارجی کمک میروابط مثبتی با سازمان

کیفیت رابطه فرد با سازمان بر شهرت درون سازمانی )اعتبار سازمانی( و اشتیاق کارکنان به مشارکت در فعالیت های 

؛کومبس و 2000به طور خاص، محققان مدیریت به عنوان مثال: )ای.جی.،کومبس، گذار باشد.سازمان اثر

سازمان بر -( تأثیر مثبت رابطه فرد2005؛یانگ وجی.گرونیگ،2005؛یانگ،2002؛ال.گرونیگ و همکاران،2001آلدی،

فی، تأثیر بدی بر اعتبار سازمانی (، سابقه روابط من2001) 3آلدی اند. براساس نظر کومبس وشهرت سازمانی را اثبات کرده

( اثرات قوی و مثبت نتایج مرتبط با شهرت سازمانی و همچنین 2005) 4گذارد. یانگ و جی.گرونیگو مسئولیت افراد می

                                                      
1 Riel& Fombrun 
2 Kim and Rhee 
3 Holladay  &  Coombs 
4 J. Grunig  &  Yang 
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کند که وقتی کارمندان در بینی میاند. به طور مشابه، مطالعه حاضر پیشارزیابی کلی از عملکرد سازمانی را اثبات کرده

تر ارزیابی کنند. شهرت سازمانی، سازمانی را مطلوب شهرتپایدار و خوب با سازمانشان باشند، تمایل دارند  یک رابطه

( دریافته است که وقتی 2010) 2(. علاوه بر این، کانگ1،2006باشد.)پارسلیعامل مهمی برای تعامل کارکنان می

اشند، اشتیاق بیشتری دارند. به طور مشابه، تحقیق فعلی کارمندان، اعتماد به نفس بالاتر و سطح رضایت بیشتری داشته ب

کنند، احساس کند وقتی کارمندان به سازمان اعتماد میسازمان بر اشتیاق کارکنان را بررسی می-تأثیر مستقیم رابطه فرد

طح بالاتری کنند و سها احساس قدرت میکنند، آنشوند و بر روی کنترل متقابل توافق میکنند، متعهد میرضایت می

تواند، ها که میبا توجه به ماهیت متمایز شهرت که به عنوان یک دارایی ناملموس برای شرکت از اشتیاق را خواهند داشت.

(، بعضی از مطالعات، مزایای 4،2002؛ ال.گرونینگ و همکاران3،2004ریلمزیت رقابتی پایدارایجاد کند.)فومبرون و ون

یابی بهتر کارکنان، توانایی مطالبه حق بیمه، افزایش انند بهبود عملکرد مالی، کارمندمورد انتظار یک شهرت مطلوب، م

؛ روبیرتز و 5،2010اند )ای.جی.هونگ و یانگاثربخشی نیروی فروش و مقاصد کلامی مثبت را بررسی کرده

گذاری جدید سرمایه( زیرا شهرت باعث جذب مشتریان به محصولات شرکت، تشویق سرمایه گذاران برای 6،2002دولینگ

شود. اگر چه شواهد تجربی و تحقیقات ای مطلوب از طرف متخصصان رسانه ها از شرکت میو تمایل به پوشش رسانه

بیشتری لازم است اما تحقیقات موجود اهمیت شهرت سازمانی را در ایجاد رفتارهای حمایتی و اشتیاق کارکنان در کار 

ت درون سازمانی نیز همانند دو متغییر زبان انگیزشی رهبر و ادراک فرد از سازمان رسد شهردهد. به نظر میرا نشان می

  بر اشتیاق کارکنان به مشارکت در فعالیت های سازمان تاثیرگذار باشد.

رسد که هولدینگ توکافولاد نیازمند ارزیابی اثرات زبان انگیزشی رهبر بر با توجه به موارد مطرح شده فوق به نظر می

باشد چرا سازمان و شهرت درون سازمانی می-کارکنان از طریق متغییرهای ارتباطات شفاف و متقارن، ارتباط فرد اشتیاق

که این شرکت یک مجموعه هولدینگ است و این مجموعه هولدینگی هر کدام مدیرعامل خاص خود را دارد که در 

ترین دبیات مطرح شده، رهبری اثربخش یکی از مهمرسد بر طبق اسازمان، رهبری افراد را بر عهده دارد و به نظر می

                                                      
1 Parsley 
2 Kang 
3 Fombrun & van Riel 
4 L.Grunig et al. 
5 e.g., Hong & Yang 
6 Roberts & Dowling 
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های هولدینگ توکافولاد کند که آیا رهبران فعلی شرکتعوامل موفقیت سازمان است. از سوی دیگر این تحقیق تحلیل می

ان ها شفاف است و این که کارکنهای ارتباطی در این شرکتها تأثیرگذار هستند. آیا سبکبر اشتیاق کارکنان این شرکت

های زیرمجموعه هولدینگ توکافولاد هستند احساس خوشایندی دارند. بر این ها از اینکه عضو یکی از شرکتشرکت

اساس مهمترین مسئله این تحقیق این است که آیا زبان انگیزشی رهبر از طریق متغییرهای واسط ادراک از ارتباطات 

انی ادراک شده بر اشتیاق کارکنان تأثیرگذار است یا خیر؟ بر سازمان و شهرت درون سازم-شفاف، متقارن، ارتباطات فرد

 کند تا روابط بین متغییرها را شناسایی نماید.سازی معادلات ساختاری تلاش میاساس این تحقیق محقق از طریق مدل

 اهمیت و ضرورت تحقیق

توان این گونه وهش های مذکور میاولین جنبه ای که بایستی مدنظر قرارگیرد خلأ پژوهشی تحقیق است با مروری بر پژ

گیری کرد که تحقیقی که این متغیرها را در پژوهش های داخلی مورد بررسی قرار داده باشد یافت نشد. از سوی نتیجه

رسد محقق دیگر، با توجه به کمبود پیشینه تحقیقات خارجی و فقدان این گونه تحقیق در تحقیقات داخلی به نظر می

قرار دهد. علاوه بر این، تحقیق  وجه به این ادبیات، مدلی جامع را در قالب روابط علیّ مورد ارزیابیتلاش کرده تا با ت

شناختی دارای نوآوری باشد. نوآوری اول آن است که محقق سعی کرد تمامی متغیرهای تواند از جنبه روشحاضر می

جزئیات مورد مطالعه قرار داده و روابط بین این متغیرها موجود مانند ارتباطات شفاف و متقارن، زبان انگیزشی رهبر را با 

را شناسایی کند و جنبه دوم این تحقیق بررسی این متغیرها در سطح گروه است به عبارت دیگر محقق سعی کرد با 

آینده تواند مبنای مناسبی برای تحقیقات شرکت از هولدینگ توکافولاد، این مدل را تأیید کند که می 24گیری از نمونه

 در این زمینه باشد.

تواند کاربردهای ذیل را باشد و برای شرکت توکافولاد میعلاوه بر این، تحقیق حاضر از جنبه کاربردی دارای اهمیت می 

 به همراه داشته باشد.

متقارن کند تا زبان انگیزشی رهبر را بر اشتیاق کارکنان از طریق متغیرهای ارتباطات شفاف و این تحقیق تلاش می -1

های توان یک نوع مبنای اولیه برای ارزیابی وضعیت رهبری هر یک از شرکتمورد ارزیابی قرار دهد به همین دلیل می

هولدینگ توکافولاد از رویکرد زبان انگیزشی باشد. به عبارت دیگر این تحقیق به نوعی بازخوردی برای مدیران شرکت 

نوعی اثربخشی رهبری مدیران خود را از رویکرد زبان انگیزشی ارزیابی کنند به بر مبنای آن بتوانند به تا  کندارائه می

 عبارت دیگر نوعی ارزیابی اولیه برای سبک رهبری مدیران است.
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در این تحقیق روابط فرد و سازمان در قالب مدل معادلات ساختاری ارزیابی شده و تأثیرات آن بر شهرت درون  -2

کند تا بر حلیل شده است. از این جهت تحقیق حاضر مبنای منطقی و عقلایی فراهم میسازمانی و اشتیاق کارکنان ت

 اساس آن وضعیت فرد و سازمان را ارزیابی کرد.

کند تا بر اساس آن وضعیت ارتباطی این تحقیق اقدامی اولیه، مقدماتی و موثر برای مدیران شرکت توکافولاد فراهم می -3

یشان را ارزیابی کنند و بر اساس آن تغییرات لازم را بر سبک ارتباطی و عملکرد رهبریشان خود با زیردستان و نحوه رهبر

 ایجاد کنند.

شود تا سطح اشتیاق کارکنان مورد ارزیابی قرار گیرد. این ویژگی از این جهت اهمیت دارد در این تحقیق تلاش می -4

را ارزیابی نماید. به همین دلیل، نوعی پیمایش انجام  تواند رضایت شغلی و سطح انگیزشی افراد برای کارکردنکه می

توان وضعیت رضایت شغلی و سطح انگیزش آنها را به صورت غیرمستقیم شود که از طریق وضعیت اشتیاق کارکنان میمی

 ارزیابی کرد. 

کند تا تأثیر تلاش می از آنجایی که اشتیاق کارکنان به کار، عامل مهمی در نحوه انجام کار توسط آنهاست این تحقیق -5

متغیرهایی مانند زبان انگیزشی، ارتباطات شفاف و متقارن، درک از ارتباط فرد و سازمان، شهرت درون سازمانی بر اشتیاق 

توان به مدیران این هولدینگ پیشنهاد کارکنان را ارزیابی کند و در صورتی که این روابط در تحقیق حاضر تأیید شود می

ن در این کردن و تغییر یا بهبود دادن سبک رهبری، سبک ارتباط و سایر متغیرها، میزان اشتیاق کارکنا داد تا با کنترل

 شرکت ها را بهبود دهند.

 یقفرضیه اصلی تحق

زبان انگیزشی رهبر از طریق متغیرهای واسط ادراک از ارتباطات شفاف و متقارن، ارتباطات فرد با سازمان و 

 گذارد.ک شده بر اشتیاق کارکنان در هولدینگ توکا فولاد تأثیر میشهرت درون سازمانی ادرا
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 پیشینه پژوهش

 پیشینۀ نظری

تواند به عنوان ابزاری در انگیزه بخشیدن به کارکنان از طریق زبان انگیزشی رهبر اشاره به آن دارد که گفتار رهبری می

ی احساسات و معناسازی عمل کنند. بررسی ادبیات تحقیق هدایت کردن آنان با استفاده از شیوه زبانی، به اشتراک گذار

دهد که زبان انگیزشی رهبر با سه بعد مطرح شده زبان کلامی یا هدایت زبانی، به اشتراک گذاری احساسات، نشان می

ی بالایی باشد. به عبارت دیگر رهبرانی که کیفیت ارتباطاهداف یا نیات سخنگو بر ارتباطات شفاف و متقارن تأثیرگذار می

گردند. از سوی کنند باعث افزایش سطح انگیزش، عملکرد، رضایت شغلی به پیروان خود میبا کارکنان خود برقرار می

( ارتباطات متقارن و شفاف نیز نتایجی مانند رضایت شغلی، وفاداری کارکنان، روابط 2006گرونیگ)دیگر طبق نظر جی.

( علاوه بر 2013؛کیم و رهی،2005؛جو وشیم،2002ی.جی.گرونیگ و همکاران،دهد.)اسازمان را تحت تأثیر قرار می-فرد

این بررسی محقق نشان داد که ارتباطات شفاف به عنوان یک ویژگی کلیدی از طریق یکپارچگی کلیدی، احترام و 

شهرت درون  ( شفافت را به عنوان یک عامل مهم در ایجاد2007شود. ون ریل و فومبرون)ارتباطات باز مفهوم سازی می

گذارد و از سوی دیگر ارتباطات شفاف و اند که بر کیفیت رابطه کارکنان با سازمان نیز تأثیر میسازمانی ارزیابی کرده

( اگر کارمندان روابط 2011گردد. بر طبق گفته کیم و رهی)متقارن باعث ایجاد روابط مطلوب کارکنان با سازمان می

باشند به احتمال زیاد مشکلات سازمانی را به عنوان مشکلات خود در نظر گرفته و  بلندمدت خوبی با سازمانشان داشته

( دریافت که کارمندانی که روابط 2012های سازمانی به سازمان خود کمک کنند. رهی)احتمال دارد در طول بحران

(؛ کومبس و 2000مبس)مثبتی با سازمانشان دارند اشتیاق کاری بیشتری در سازمان دارند. از سوی دیگر تحقیق کو

( نشان داد که ارتباطات 2005گرونیگ).(؛ یانگ و جی2005(؛ یانگ و همکاران)2002(؛ گرونیک و همکاران)2001آلدی)

-توان گفت که نتایج تحقیقات فومبرون و ونسازمان رابطه مثبتی بر شهرت درون سازمانی دارد و در انتها می-فرد

( نشان داد که تصویر مثبت و مطلوب از شهرت درون سازمانی باعث بهبود 2002(  گرونینگ و همکاران)2004ریل)

گردد. مجموع این تحقیقات عملکرد کارکنان، اشتیاق سازمانی کارکنان و حتی توانایی بهتر سازمان جهت کارمندیابی می

ارد که محقق سعی کرده دهد متغییرهای مذکور در قالب یک مدل مفهومی با یکدیگر رابطه معنادار و منطقی دنشان می

 این روابط را در قالب یک مدل ارائه نماید.
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 پیشینه تجربی

هیچ تحقیقی در پیشینه های فارسی که دنبال بررسی اثرات زبان انگیزشی رهبر بر ارتباطات شفاف و متقارن، شهرت 

مطرح کند که حداقل بتواند یک  محقق تلاش کرده تا تنها ادبیاتی را .درون سازمانی و اشتیاق کارکنان باشد، یافت نشد

توان به تحقیق تری را نسبت به سایر تحقیقات با ادبیات تحقیق، محقق داشته باشد. که از آن جمله میارتباط منطقی

(، 1389زاده)(، دعایی و ملک1389(، فرهنگی و همکاران)1386(، اشراقی و همکاران)1382پور و همکاران)نصیری

( اشاره کرد. در تمامی این تحقیقات 1395نیا و یعقوبی)(، پزشکی1390غریضی و همکاران) (،1390فرهنگی و رحیمی)

فردی، ارتباطات کلامی، های اخلاقی، ارتباطات میانمتغیرهایی مانند ارتباطات انسانی اثربخش، تعارضات سازمانی، ویژگی

 شهرت درون سازمانی، مورد ارزیابی قرار گرفتند. 

 ا مورد بررسی قرار داده بودند کهی نیز تحقیقاتی یافت شد که یک یا دو متغییر این پژوهش ردر پیشینه های خارج

( در پژوهش خود با عنوان نوع ارتباط کارکنان با سازمان و تاثیر آن 2009توان به موارد ذیل اشاره نمود: لندو )می

های خود تیجه رسید که کسانی که ایدههمبستگی انجام گرفت به این ن -در مشارکت کارمندان که با روش توصیفی

تر و قصد پایین برای ای عالیرا بیان می کنند و همکاری و مشارکت در امور دارند، تعهد بالاتر از انتظار، عدالت رویه

های خود را ترک کار دارند. این گروه همچنین نسبت به سرپرستان خود، احساس خوبی داشتند. کارکنانی که ایده

ترین تعهد را به ند اما به ایده ها و صحبت ها و نظرات آنها توجه نمی شود بالاترین قصد ترک و کممطرح می کن

گذاشتند، این افراد از نظر میزان ترک سازمان و تعهد هایشان را به اشتراک نمیسازمان خود دارند، کارکنانی که ایده

( در پژوهشی با عنوان 2011ر گرفتند.کارین ال.برانون)کردند قراکاری بین دو گروه دیگر که عقاید خود را بیان می

به بررسی کمی سنجش  در آن تاثیر زبان ارتباطی رهبر و زبان انگیزشی بر روی نتایج اثربخشی رهبر درک شده، که

میزان اثربخشی رهبری درک شده با استفاده از مقیاس زبان انگیزشی معتبر و محتوای انگیزشی پرداخت و به این 

 بینی کننده اثربخشی رهبر درک شده می باشد؛ رسید که زبان همدلی و زبان جهت دادن به شدت پیش نتیجه

کارکنان تمرکز کنند و این ارتباطات  پیامدهای این تحقیق نشان می دهد که رهبران باید بر استفاده از ارتباطات مکرر با

، درپژوهش خود با عنوان بررسی کیفیت رابطه رهبر (2008باکار و همکاران ).باید شامل زبان همدلی و هدایت باشد
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روش با عضو، به منظور بررسی اثربخشی ارتباطات درون گروهی و تعهد تیم، در حوزه مدیریت فرودگاه، که با 

عضو با تعهد تیم -همبستگی انجام شد به این نتیجه رسیدند که همبستگی مثبتی بین کیفیت رابطه رهبر-توصیفی

 نی وجود دارد.و ارتباطات درو

 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل شماره

-توجه، پاسخگو و متغیر شهرت دروندر این مدل متغییر درک از ارتباطات شفاف خود دارای بعدهای مشارکت، قابل

سامانی ادراک شده دارای بعدهای جاذبه عاطفی، عملکرد مالی، چشم انداز و رهبری، محیط کار و متغیر زبان انگیزشی 

رسمی، بانانگیزشی نیزدارای ابعاد جهت گیری زبان، زسازی و متغیر زبانهای تاثیر مثبت و توانمنددارای بعد رهبر

 معنایی می باشند.زبان

 پژوهش روش شناسی

روش تحقیق از نظر هدف کاربردی است چرا که به کاربرد زبان انگیزشی رهبر بر اشتیاق کارکنان از طریق متغیرهای 

 پردازد.ارتباطات متقارت، ارتباطات شفاف، شهرت درون سازمانی ادراک شده و ادراک ارتباطی فرد از سازمان می گرمداخله

انگیزشی باشد چرا که به بررسی رابطه بین زباناز نظر نحوه گردآوری اطلاعات، تحقیق حاضر توصیفی از نوع همبستگی می

 پردازد.ختاری میرهبر با اشتیاق کارکنان در غالب مدل معادلات سا
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های استاندارد درک از ارتباطات متقارن دوزیر و همکاران برای گردآوری داده های مورد نیاز در این پژوهش از پرسشنامه

( با آلفای 1992و پرسشنامه استاندارد درک از ارتباطات شفاف سازمان راولینز ) 701/0( با آلفای کرونباخ 1995)

و پرسشنامه  946/0(با آلفای کرونباخ 1999سازمان هان و جی.گرونیگ )-تاندارد رابطه فردو پرسشنامه اس 892/0کرونباخ

، پرسشنامه استاندارد /950( با آلفای کرونباخ 2002استاندارد شهرت درون سازمانی ادراک شده گاردبرگ و فومبرون )

و پرسشنامه 908/0آلفای کرونباخ ( با 2010( و کانگ )2006اشتیاق کارکنان اقتباس از پرسشنامه سکس و روتمن)

استفاده گردید. البته  766/0با آلفای کرونباخ  (1998جی. میفیلد، ام.میفیلد و کوپ، )استاندارد زبان انگیزشی رهبر از 

به منظور بررسی روایی  ها قبل از اجرا با استفاده از نظرات اساتید راهنما و خبرگان مورد بررسی قرار گرفت.این پرسشنامه

نفر از جامعه آماری تحقیق تکمیل گردید و پس از ویرایش  10های در اختیار، این پرسشنامه ها توسط وری پرسشنامهص

مفهومی برخی از سوالات، ابزار اندازه گیری از روایی صوری برخوردار گردید. نتایج تحلیل عاملی تاییدی نشان داد تمامی 

گیزشی رهبر، ارتباطات متقارن، ارتباطات شفاف، ادراک فرد از سازمان، انهای متغیرهای زبانهای برازش، سوالشاخص

ها است همچنین هستند و این نشان دهنده مورد قبول بودن گویه 9/0شهرت درون سازمانی و اشتیاق کارکنان، بالای 

ای مشاهده شده شود تمامی متغییرهمشخص می 05/0داری بارهای عامل از میزان با توجه به کوچکتر بودن سطح معنی

  کنند.داری متغییر پنهان مربوط به خود را تبیین میبه صورت معنی

 پژوهش ابزار

متغییر مورد بررسی در طیف  6ابزار جمع آوری داده ها در این تحقیق، پرسش نامه بوده که شامل سوالات تخصصی از 

 استفاده گردیده است. 1جدولسوال بوده که از پرسش نامه های استاندارد به شرح  90لیکرت و شامل 
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 . ترکیب سئوالات پرسش نامه1جدول شماره

 متغيرهاي مورد بررسي

 

 ابعاد و شماره سوالات

 در پرسش نامه

 توضيحات جمع سوالات

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

 10تا  5مشارکت   ارتباطات شفاف
 17-11قابل توجه 
 22-18پاسخگو 

 (1992راولینز ) 18

 27- 23اعتماد  ارتباط فرد با سازمان
 32-28ارتباط متقارن 

 37-33تعهد 
 42-38رضایت 

 (1999پرسشنامه هان و جی گرونیگ ) 20

 44-43جاذبه عاطفی  شهرت سازمانی
 48-45عملکرد مالی 

51-49چشم انداز و رهبری   

 54-52محیط کار 

 (2002پرسشنامه گاردبرگ و فومبرون ) 12

 

 61-55تاثیر مثبت  اشتیاق کارکنان
 66-62توانمند سازی 

اقتباس از پرسشنامه سکَس و  12
 (2010( و کانگ )2006روتمن)

 76تا 67جهت گیری زبان  زبان انگیزشی
 82تا  77زبان رسمی 
 90تا  83زبان معنایی 

 1998جی.ومیفیلد،ام.میفیلد و کوپ، 24

 

 
پس از تدوین طرح مقدماتی پرسش نامه تلاش گردید تا میزان روایی و پایایی پرسش نامه تعیین شود. قابلیت اعتماد یا 

گیری در گیری است. مفهوم یاد شده با این امر سر و کار دارد که ابزار اندازههای فنی ابزار اندازهپایایی یکی از ویژگی

+ )ارتباط 1دهد. دامنة ضریب قابلیت اعتماد از صفر )عدم ارتباط( تا نی به دست میشرایط مختلف تا چه اندازه نتایج یکسا

های با ثبات آزمودنی و یا گیری ویژگیکامل( است. ضریب قابلیت اعتماد نشانگر آن است که تا چه اندازه ابزار اندازه

یی آزمون از روش آلفای کرونباخ استفاده سنجد. در این تحقیق به منظور تعیین پایاویژگیهای متغیر و موقتی آن را می

های به پرسش نامه پیش آزمون گردید و سپس با استفاده از داده 30بدین منظور یک نمونه اولیه شامل گردیده است. 

میزان ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ  1اس.پی.اس.اسافزار آماری ها و به کمک نرمدست آمده از این پرسش نامه

                                                      
1 SPSS 
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نامه باشد. این اعداد نشان دهندة آن است که پرسشد که عدد بدست آمده برای هر ابزار به شرح جداول ذیل میمحاسبه ش

 های مورد استفاده، از قابلیت اعتماد و یا به عبارت دیگر از پایایی لازم برخوردار می باشد.

 

 رتباطات متقارندرک از ا يپرسش نامه ها ياعتماد مولفه ها تيقابل بی.  ضر2جدول شماره 

 

 

 . نتایج تحليل عاملي تایيدي3شماره جدول                           

 

 پرسش نامه سوالات

 

 نتایج تحليل عاملي تایيدي

 

 

 نتيجه گيري

 سوالات
1-4 

 پرسش نامه درک از
 ارتباطات متقارن دو طرفه

/df = 11/0 ,      GFI= 00/1 , 

 AGFI = 00/1  , RMSEA= 001/0  

 است مناسب مدل برازش

 سوالات
5-22 

پرسش نامه درک از ارتباطات شفاف 
 سازمانی

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

AGFI = 98/0 , RMSEA= 001/0  

 است مناسب مدل برازش

= df/ سازمان -پرسش نامه درک ازارتباط فرد 42-23سوالات  026/1  ,GFI= 98/0/0 ,  

AGFI= 97/0 ,       RMSEA= 0058/0  

 است مناسب مدل برازش

 54-43سوالات 
پرسش نامه شهرت درون سازمانی 

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

AGFI = 98/0  , RMSEA= 006/0  

 است مناسب مدل برازش

= df/ پرسش نامه اشتیاق کارکنان 66-55سوالات  86625/0 ,  GFI= 99/0 ,  

AGFI = 99/0 , RMSEA= 00604/0  

 است مناسب مدل رازشب

 تسوالا
67-90 

= df/ پرسش نامه زبان انگیزشی رهبر 9864/0 ,   GFI= 97/0 ,  

AGFI = 97/0 , RMSEA= 00808/0  

 است مناسب مدل رازشب

 

 

2

2

2

2

2

2

 فاي کرونباخ  نام پرسش نامه                                                     آل

 0/ 701 درک از ارتباطات متقارن  

 892/0 درک از ارتباطات شفاف

 946/0 سازمان -درک از ارتباط فرد

 950/0 شهرت درون سازمانی ادرک شده

 908/0 اشتیاق کارکنان

 766/0 زبان انگیزشی رهبر
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 یریگ نمونه وهیش وی آمار جامعه

رار داده که قای است و محقق هر شرکت را به عنوان یک گروه کاری مدنظر با توجه به اینکه روش نمونه گیری، طبقه

د و از سوی دیگر از ای استفاده نماید آن به عنوان رهبر گروه است. بنابراین نیازمند آن بود که از روش طبقهمدیر ارش

ا به عنوان یک گروه ها رتوان آنها به عنوان زیرمجموعه شرکت مادر توکافولاد هستند بنابراین میجایی که این شرکتآن

را ارزیابی کند  مونه کافی گرفته شود و محقق بتواند متغیرهای تحقیقکاری قلمداد کرد حال برای آنکه برای هرشرکت ن

جم هر نمونه استخراج گردید و سپس متناسب با ح 787هاگیری کوکران برای کل این شرکتبراساس فرمول نمونه

ه محاسبه موننشرکت زیرمجموعه نمونه لازم برای آن شرکت استخراج گردید. بنابراین در این تحقیق با توجه به حجم 

 رفت.گیری صورت گآمده است نمونه 4شده با توجه به فرمول کوکران، متناسب با هر طبقه که در جدول شماره 

 
 .حجم نمونه آماري متناسب با کارکنان شرکت هاي مختلف توکا فولاد4جدول شماره 

 تعداد نام شرکت ردیف

 کارکنان

حجم 

 نمونه

 تعداد نام شرکت ردیف

 کارکنان

حجم 

 نمونه
 51 344 راهبران فولاد 13 8 56 توکا فولاد 1

 52 354 نسوز توکا 14 14 97 لیتوکا ر 2

 7 47 توکا رنگ 15 2 11 کشش 3

 9 62 بهسازان غلطک 16 17 117 لیر نیبه 4

 41 279 رکویس 17 21 143 ارس 5

 41 275 ذوب رانیا 18 85 580 حمل و نقل 6

 14 93 استقلال 19 1 8 نیتوکا مار 7

8 EPC 44 6 20 61 415 نسوز آذر 

 12 79 تدارک 21 106 716 توکا سبز 9

 8 53 برش عیصنا 22 63 428 بتن 10

 2 10 توسعه توکا 23 81 553 انهیبهسازان خاورم 11

 12 84 فوکا 24 73 492 رویتوکا ن 12

 

   پژوهشی ها افتهی

زمان و شهرت درون ارتباطات شفاف و متقارن، ارتباطات فرد با سا زبان انگیزشی رهبر از طریق متغیرهای واسط ادراک از

 .گذاردیمسازمانی ادراک شده بر اشتیاق کارکنان در هولدینگ توکا فولاد تأثیر 
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نشان  2استفاده شده است که خروجی آن در شکل شماره  1به منظور بررسی فرضیه فوق از نرم افزار وارپ پی ال اس

 داده شده است.

 
 . مدل روابط متغیرهای فرضیه اصلی2شکل شماره                                                          

 

نگیزشی و اشتیاق انشان داده شده است از میان روابط بین متغیرها تنها رابطه بین زبان  2همان طور که در شکل شماره 

بین ارتباطات متقارن  ، رابطه04/0ضریب تاثیر ، رابطه بین ارتباطات شفاف و اشتیاق کارکنان با/04کارکنان با ضریب تاثیر

ابطه ارتباطات و ر 05/0، رابطه بین ارتباطات متقارن و شهرت با ضریب تاثیر 01/0و اشتیاق کارکنان با ضریب تاثیر

 معنافتن روابط بیمعنا دار نشده اند. بنابراین مدل بدون درنظر گر 07/0سازمان با ضریب تاثیر  -متقارن و روابط فرد

 مجدداً اجرا گردید.

                                                      
1 Warp PLS 
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 .مدل روابط متغیرهای فرضیه اصلی بدون در نظر گرفتن روابط بی معنا3شکل شماره

 . اثرات مستقيم و غير مستقيم روابط بر همدیگر5جدول شماره

 

معنادار است؟ بدین منظور های برازش مدل حال یک سوال اساسی مطرح می شود و آن این است که آیا شاخص

 خلاصه شده است. 6های مناسب بودن برازش مدل را مورد بررسی قرار می دهیم که در جدول شماره شاخص

 

 زبان 

 انگيزشي

 ارتباطات

 متقارن

ارتببببباطببات 

 شفاف

باط    ازدرک ارت

 سازمان -فرد

شهرت درون  

ني      ما سببباز

 ادراک شده

اشببببتببيببا  

 ارکنانک

      413/0 ارتباطات متقارن

     25/0 486/0 ارتباطات شفاف

 -درک از ارتببببباط فببرد

 سازمان

189/0  141/0    

شببهرت درون سببازماني 

 ادراک شده
  364/0 141/0   

  302/0 635/0    اشتيا  کارکنان



 ارتباط از درک و ارنمتق و شفاف ارتباطات از ادراک واسط یرهایمتغ قیطر از کارکنان اقیاشت بر رهبر یزشیانگ زبان اثرات

 توکافولاد( نگیهولد) یگذار هیسرما شرکت در شده ادراک یسازماندرون شهرت و سازمان -فرد

107 

 

 . نماي ضرایب متغيرهاي مکنون فرضيه اصلي 6جدول شماره 

مببقببدار   

 استاندارد

زبببببان  

 انگيزشي

طات      با ارت

 متقارن

طات      با ارت

 شفاف

از درک

 ارتباط فرد

 سازمان -

هرت  شببب

درون 

 سازماني

يا       ت اشبب

 کارکنان

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

 764/0 612/0 082/0 396/0 169/0   ضریب تعدیل شده

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

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

یانس اسببتخرا     يانگين وار  م

 شده

5/0≥ 836/0 491/0 820/0 845/0 858/0 969/0 

 318/4 301/3 681/3 845/1 326/1 675/0 ≥5 براي هم خطي VIFميزان 

 15/0≥  171/0 396/0 085/0 613/0 764/0 (2Qشاخص ارتباط پيش بين)

مدل        شببباخص برازل کلي 

(GOF) 
25/0≥ 571/0 571/0 571/0 571/0 571/0 571/0 

 
کور معنادار بوده و نشان دهنده برازش مناسب مدل است. علاوه بر این بایستی روایی واگرای مدل های مذکلیه شاخص

 نشان داده شده است. 7مذکور نیز مورد بررسی قرارگیرد که این موضوع در جدول شماره 

 
 . روایي واگرا مربوط به مدل فرضيه اصلي7جدول شماره

 زبان 

 انگيزشي

 ارتباطات

 متقارن

ارتباطات 

 فافش

از ارتباط درک

 سازمان -فرد

شهرت درون 

سازماني 

 ادراک شده

اشتيا  

 کارکنان

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

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

 264/0 513/0 244/0 (905/0) 485/0 579/0 ارتباطات شفاف
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فرد      باط  ت  -درک از ار

 مانساز
259/0 183/0 244/0 (919/0) 699/0 847/0 

سازماني      شهرت درون 

 ادراک شده
483/0 341/0 513/0 699/0 (926/0) 746/0 

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

 
ز بارهای عاملی هر با توجه به آنکه جذر واریانس استخراج شده که در پرانتز و بر روی قطر اصلی ماتریس است، بزرگتر ا

 باشد.های مکنون در هر ستون است لذا مدل فرضیه اصلی تحقیق از روایی واگرای مناسب برخوردار مییک از متغیر

با توجه به موارد مطرح شده فوق، فرضیه اصلی تحقیق مبنی بر تاثیر زبان انگیزشی رهبر از طریق متغیرهای واسط  

ارتباطات فرد با سازمان و شهرت درون سازمانی ادراک شده بر اشتیاق کارکنان در ادراک از ارتباطات شفاف و متقارن، 

 شود.هولدینگ توکا فولاد تایید می

  پژوهش نتایج

 درک از ارتباطات متقارن، و شفاف ارتباطات از ادراک واسط متغیرهای طریق از رهبر انگیزشی زبان فرضیه اصلی پژوهش:

 گذارد.می تأثیر فولاد توکا هولدینگ در کارکنان اشتیاق بر شده ادراک مانیساز درون شهرت و سازمان -فرد

 نگیزشیزبان ،41/0تأثیر ضریب با متقارن برارتباطات زبان انگیزشی بین داد که نشان نتایج 3و  2با توجه به شکل های 

 با سازمان شفاف از ارتباطات کبر در دوطرفه متقارن از ارتباط درک ،48/0تأثیر ضریب با بر درک از ارتباطات شفاف

 ، درک از ارتباط14/0 تاثیر ضریب با سازمان -فرد درک از ارتباط بر سازمان شفاف ارتباطات از درک ،26/0 تاثیر ضریب

 و 64/0 و 61/0 تاثیر باضریب ترتیب به کارکنان اشتیاق و شده ادراک سازمانی درون شهرت متغیرهای بر سازمان -فرد

 زبان نتیجه در پس دارد. وجود معنادار و مثبت رابطه 30/0 تاثیر ضریب با کارکنان اشتیاق بر انیسازم درون شهرت

 با فرد ارتباطات متقارن، و شفاف ارتباطات از ادراک واسط متغییرهای طریق از غیرمستقیم صورت به رهبر انگیزشی

 زبان که چند هر. گذاردمی تأثیر فولاد توکا نگهولدی در کارکنان اشتیاق بر شده ادراک سازمانی درون شهرت و سازمان

 . نبود اثرگذار و معنادار 13/0 تاثیر ضریب با کارکنان اشتیاق متغیر بر مستقیم صورت به انگیزشی

سازمان با  -( همراستایی دارد او به این نتیجه رسید که درک از ارتباط فرد2012جان)نتایج این تحقیق با پژوهش لین

ارتباط دارد از سوی دیگر اشتیاق سازمانی با شهرت سازمانی مرتبط بوده و ارتباطات متقارن و شفاف شهرت سازمانی 
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( همراستایی 2011داخلی بر رابطه سازمان و کارکنان تأثیرگذار است از سوی دیگر نتایج این تحقیق با تحقیق براتون)

 د ارتباطات کارکنان با مدیر تأثیرگذار است دارد او در تحقیقی به این نتیجه رسید که زبان انگیزشی بر بهبو

های توکافولاد مدیران عامل با حساسیت و وسواس خاصی از سوی در تفسیر این فرضیه باید گفت در مجموعه شرکت

های تابع توکافولاد گردند. این مدیران شناخت قوی از جو و محیط سازمانی هولدینگ و شرکتهولدینگ مادر انتخاب می

های هولدینگ و یا شرکت مادر زمان زیادی به عنوان مدیران میانی و ارشد در هر یک از شرکت ا که خود مدتدارند. چر

تری با پیروان خود برقرار کرده و گردد تا بتوانند ارتباط دوطرفه مناسباند. این مسئله باعث میمشغول به کار بوده

وان خود در میان بگذارند از سوی دیگر این روابط شفاف و متقابل و تر با پیرتر و شفافانتظارات و ذهنیات خود را راحت

های این شود تا کارکنان این هولدینگ از بودن در این شرکت و یا مجموعه شرکتزبان حمایتگر مدیران ارشد باعث می

شهرت درون  هولدینگ احساس خوشایندی داشته باشندکه این موضوع منجر به بهبود روابط کارکنان با سازمانشان و

تر و با اشتیاق کاری بالاتر گردد که پیامد این مسئله کارکنان خوشنودتر، راضیسازمانی اداراک شده توسط آنها می

باشد. از سوی دیگر علت آنکه رابطه زبان انگیزشی رهبر به صورت مستقیم بر اشتیاق کارکنان در هولدینگ می

ار نگردید آن بود که زبان انگیزشی رهبران ابتدا باعث ایجاد ارتباط بهتری های توکافولاد(معنادتوکافولاد)مجموعه شرکت

کند و بر اشتیاق شود و این ارتباطات مناسب  و شفاف است که رابطه کارکنان با سازمان را مطلوب میبا پیروانشان می

 گذارند.آنها تاثیر می

 پیشنهادات 

ر گذاری مثبت زبان انگیزشی رهبر از طریق متغیرهای واسط ادراک از با توجه به تایید فرضیه اصلی پژوهش مبنی بر اث

ارتباطات شفاف و متقارن، ارتباطات فرد با سازمان و شهرت درون سازمانی ادراک شده بر اشتیاق کارکنان در هولدینگ 

 شود: توکا فولاد در این زمینه پیشنهادات ذیل ارائه می

ها، باز و ارتباطات دو که در این هولدینگ زمانی که سیستم ارتباطی شرکت در واقع نتیجه این پژوهش نشان می دهد

و درک متقابل، طرفه و شفاف وجود داشته و بازخورد صورت گیرد و از طریق آن، دغدغه ها و نگرانی های کارکنان مطرح 

می کنند که ارتباط بهتری  همکاری و گفت وگوها بین کارکنان، مدیران و سامان ها وجود داشته باشد، کارکنان احساس

به  متقارن داخلی ارتباطشوند. با سازمان دارند و سازمان را به طور مطلوب تر ارزیابی و بیشتر درگیر کارهای سازمان می
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. پس باید دارد ارتباط کارکنان اشتیاق و سازمانی اعتبار از کارمندان درک دان با همدیگر،کارمن رابطه با مثبتی طور

هولدینگ باید سیاست های خود را دراین زمینه به صورت یک خط مشی و رویه ثابت در سطح تمامی  رهبران ارشد

توانند با انتخاب مدیران از منابع انسانی داخلی به دلیل شناخت های هولدینگ نهادینه نمایند. که این کار را میشرکت

یی ارتباط بر قرارکردن آنها با کارکنان نسبت به مدیران بهتر آنها از ظرفیت ها و پتانسیل شرکت های این هولدینگ و توانا

 بیرونی انجام دهند.

توسط بخش آموزش این هولدینگ، دوره های آموزشی برای مدیران ارشد و میانی شرکت های این هولدینگ در ارتباط 

 رهبری ، تعالی سازمانی، برگزار گردد.با ارتباطات، سبک

و در  میمات مدیریتی سازمان در قالب نظام پیشنهادات و اصلاح فرآیندهای کاریتشویق کارکنان برای مشارکت در تص

کند و با رواج های جاری مجموعه را در میان کارکنان تقویت میحس موثر بودن در فعالیت نظرگرفتن تشویق هایی،

 سازد.فرهنگ مدیریت مشارکتی، رویکرد بهبود مداوم را نیز بین مدیران سازمان نهادینه می

آورد تا در دستیابی به اهداف سازمانی به صورت خلاقانه، های ارزیابی عملکرد، انگیزه قوی برای کارکنان فراهم میسیستم

دهد تا که سیستم ارزیابی عملکرد به طور مناسب طراحی و عمل کند، نه تنها به کارکنان اجازه میتلاش کنند. تا زمانی

 لکه اقداماتی را که باید برای بهبود عملکردشان انجام دهند را نیز روشن می سازد.ب ،شان را بدانندکیفیت عملکرد فعلی

با فعال نمودن پورتال سازمانی و قرار دادن اطلاعات مربوط به قوانین، ساختار، دستورالعمل های کاری، قوانین مربوط به 

و  یسازمان یاخبار مربوط به دستاوردها رو،ارتقا جایگاهی و شغلی، اطلاعات مربوط به ارزیابی کارکنان، تغییرات پیش 

 ی به کارکنان و کلیه اطلاع رسانی سازمانی و ... به کارکنان صورت مال تیوضع

 میان ارتباطی وضعیت بهبود و کارکنان به لازم اختیارات اعطای رهبری تفویضی، سبک از پیروی با ادارات مدیران

 موجود فردی بین تعارض میزان از و کنند همراه بیشتر اثربخشی و راییکا را با اداره آن هایفعالیت انجام واحدها،

 .بکاهند

تامین منابع نیروی انسانی هولدینگ از طریق برنامه ریزی برای تأمین منابع انسانی مورد نیاز از منابع داخل یا خارج 

روند انتخاب و گزینش و  سازمان از طریق تدوین شرح شغل)شرح وظیفه(و شرایط احراز مشاغل در سازمان، ترسیم

استخدام منابع انسانی ، آموزش اولیه به منابع انسانی جدیدالاستخدام و توجیه آنها به مقررات سازمان و استقرار این 

 منابع در محل های مورد نیاز، تامین فرصت های شغلی یکسان برای افراد هم رده صورت گیرد.
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نظام پرداخت، نقل و انتقالات در سازمان، ترفیح و جابجایی و تامین شرایط نگه داری منابع انسانی شامل امور مرتبط با 

کاری ایمن و بهداشتی از طریق سیستم هایی از جمله سیستم های مناسب جهت پرداخت حقوق و دستمزد و پاداش، 

 طراحی سیستم بهداشتی و ایمنی محیط کار کارکنان ، طراحی سیستم ارزشیابی کارکنان صورت گیرد.

و توسعه منابع انسانی که این رشد می تواند از طریق ابعاد متعد از قبیل آموزش منابع انسانی، توسعه حرفه ای و  رشد

 گیردتوسعه سازمانی از طریق تدوین آیین نامه ها، مقررات و دستورالعمل های اداری صورت می

مقایسه با چشم انداز شرکت، اطلاع رسانی  برگزاری جلسه با کارمندان توسط مدیران و به منظور تشریح وضعیت فعلی و

 در ارتباط با وضعیت مالی و سهم بازار و ....

های ارزشمندی تشویق و تقدیر کارکنان و مدیران برتر که در موفقیت های این هولدینگ نقش داشته اند و بیان پارامتر

 از دید شرکت به کارکنان
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relationships and perceived corporate reputation on employees engagement in Tuka 

Foolad Investment (Holding) Company. 

 

Abstract 

Objective: The purpose of the present study was to determine the effects of leader 

motivating language on employees engagement through intermediary variables of 

transparent and symmetrical communication perceptions, employee-organization  

 

Methods:In terms of purpose, the research method was applied and was descriptive correlational 

as regards the method of data collection 

 

Results: The results indicated that there is a positive significant relationship between 

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

between motivating language and transparent communication perceptions with the 

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

organizational communication perceptions with the coefficient value of 0.26, between 

transparent organizational communication perceptions and employee-organization 

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

organization relationships perception and the variables of perceived corporate reputation 

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

reputation and employee engagement with the coefficient value of 0.30 

 

Conclusion: the study’s major hypothesis is confirmed although the direct effect of 

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

significant. 

 

Keywords: motivating language, symmetrical and transparent communications, 

employee-organization relationships perception, corporate reputation, organizational 

engagement 


