
 

 

 

 فصلنامه مطالعات رفتاري در مديريت

 ١٤٠٢شماره سي و شش، دوره چهاردهم، زمستان 

  ي پژوهشينوع مقاله: علم
  ٩٣- ١١٣صفحات: 

  

٩٣ 

  لايك شركت در يانسان منابع عملكرد اثربخشي بررهبري  يهارفتار تأثير يبررس
  

  يقنبر ايپر
  

  چكيده

 شركت در يانسان منابع عملكرد ياثربخش بر يرهبر يرفتارها تأثير يبررس يدر راستا قيتحق نيا

از نظر نوع  هدف كاربردي، پژوهش از نظر نيدر ا شدهگرفته كاربه قياست. روش تحق شدهانجام لايك
پژوهش  نيدر ا ياست. جامعه آمار تحليلي، توصيفي و هادادهو از نظر نحوه گردآوري  كمي هاداده

نفر  ١٥٠٠تعداد  ١٣٩٧سال  يسرشمار بر اساس شركت نيا تيجمع .باشندمي لايك شركتكاركنان 
 در مندرج گيرينمونه شيوه اساس بر( يگيرنمونه ضوابطبا توجه به . از جامعه آماري مذكور باشدمي

. در مرحله بعد بر اساس مدل اندشدهانتخابنمونه تحقيق  عنوانبهنفر  ٣٠٦تعداد  )مورگان جدول
هاي گويه ،محقق ساخته پرسشنامهپژوهش، با استفاده از  هايفرضيهو  سؤالاتمفهومي پژوهش، 

 هاداده فيتوص ي،فيتوصار است. در بخش آم قرارگرفته پرسش موردمستخرجه در نمونه آماري تحقيق 

در بخش آمار استنباطي، جهت  و هديگرد ارائهي اصل متغيرهاي و ايزمينه متغيرهاي بخش دو در
است. با توجه به مثبت  شدهاستفادهتحقيق از آزمون همبستگي پيرسون (پارامتري)  هايفرضيهبررسي 

 در يانسان منابع عملكرد ثربخشيا بررهبري  هايرفتارگفت  توانميبودن علامت ضريب رگرسيوني 
  مثبت دارد. تأثير لايك شركت

  

  كلمات كليدي

  لايك شركت ،يانسان منابع عملكرد ياثربخش ،يرهبر يرفتارها ،يرهبر
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 ٩٤ 

  مقدمه

جامعه  اي يبه جامعه فرا صنعت ياز جامعه صنعت رييتغقرن است،  ييقرن دانا كم،ي و ستيقرن ب
 حساببهو جوامع  هاملت، هاانسان ييدارا تريناساسي ،ياست و اطلاعات، دانش و آگاه ياطلاعات

 ستميازجمله س هاجنبهمام شده كه بر ت روروبه يريقرن با تحولات چشمگ نيدر ا جوامع .ديآيم
سه چالش بزرگ جوامع جهان در قرن  ١دمني. فراندگذاشته تأثير يو آموزش يفرهنگ ،ياسيس ،ياقتصاد

كند مي يارتباطات معرف وانقلاب اطلاعات  ،محيطيزيستبحران  ت،يرا انفجار جمع ويكبيست
 روزهر  ندگيز نجريادر  مورداستفاده اربزا عتنوو  هادگرگوني ندرو حاضر عصردر ). ٦٢٠١ ٢،(وولهاتر

 نقر يكدر  حتي بشر ادفراز ا يكهيچ كه ستا اياندازهبه گرگونيو د اتتغيير سرعتو  شودمي بيشتر
در حال ظهور را  هايتنش) و برخي ١٣٩٣(اسكندري،  كردنمي را تياتغيير چنين بينيپيش گذشته

 هايريسكو  رمانه بودن شخصي و امنيت ملياعم از كاهش پايداري محيطي، موارد مربوط به مح
 ).٢٠١٣ ٣لي،كند (ميمجازي را خلق  هايتيم و كنترلمديريتي مرتبط با هماهنگي 

 ازمندين يموفق به رهبران هايسازمان ني، بنابرااندمواجه يمتعدد هايچالشبا  رانيامروزه مد
 ريمشخص سازند، افراد را به آن مسسازمان را  ندهيآ ريجهت مناسب و مس ،نگريژرف هستند كه با

توانند در يم ييهاسازمان ديگرعبارتبهتحول را در كاركنان به وجود آورند  جاديا زهيكنند و انگ تيهدا

بتوانند  هاآنتا  گيرندميقرار  ستهيو رهبران شا رانيمد تيريدهند كه تحت مد اتيح ادامةعصر نيا
  )٢٠١٦ ٤،و رضازاده(اعظم  نديار نمات سازگلاو تحو با تغييررا  هاسازمان

كه البته  باشدميموضوع رهبري يكي از موضوعات بسيار مهم مباحث مربوط به علم رفتار سازماني 
صد يك در حدوداست.  قرارگرفتهمطرح و مورد عمل  انحاءمختلفبهي اوليه هاانساناز ديرباز و از زمان 

است، موضوع رهبري سازمان نيز از  گرفتهشكل هاسازمانسال اخير كه نظريات سيستمي در خصوص 
در زمينه  شدهانجام هايپژوهشبوده كه مباحث مختلف و تحقيقات و  توجهقابلموضوعات مهم و 

 هاآنمهم  هايمؤلفهسنتي و نوين رهبري را با ذكر  هايتئوريرهبري منجر به پيدايش رويكردها و 
  .)٢٠٢٠و همكاران،  ايسوپدهند (مينشان 

 هافعاليتارتقا اثربخشي و كارايي است. امروزه توجه به كيفيت  هاسازماناز طرفي هدف اصلي تمام 

باعث تقدم اثربخشي و كارايي گشته است. براي اينكه سازماني بتواند به بقا خود ادامه دهد بايد كارهاي 
خشي بر اساس درجه اثرب ).١٣٩٧ پور، فتاح رضايي، صوفي محمدي، صيادي،دهد (مفيدي را انجام 

ي آن با هافعاليت مشاهدهقابلاست. يك سازمان زماني اثربخش بوده كه نتايج  شدهتعريفكسب هدف 
اثربخشي سازماني عبارت از ميزاني كه يك  درواقعاهداف سازماني برابر بوده يا از آن بيشتر باشد. 
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اعضا  غيرضروريبدون فرسوده كردن سازمان با استفاده از منابع خاص و بدون هدر دادن منابع خود و 
 منابع به وابسته سازمان هر مطلوب ). عملكرد٢٠٢٠، ٥كانتركند (ميو جامعه خود، اهدافش را برآورده 

 و دارند نياز خود عملكرد مستمر بهبود خود به پيشرفت و بقاء حفظ براي هاسازماناست و  انساني آن
 و شوند (لورمنمي تلقي و نوآوري تحول هرگونه منشأ ،اهسازمان بنيادي هايانساني، سرمايه منابع

 يبستگ يافراد به سازمان هر تيموفق و ياثربخش يطرف از ).٢٠١٤، ٧؛ مكنون و دملش٢٠١٦، ٦كونيگ
  ).٢٠٠٨ اوجو، و انيالان( كنندمي وظيفهانجام آن در و داده ليتشك را سازمان آن كه دارد

 عملكرد ستميس تريمد عنوانبه يمنابع انسان مديريت د بهبه اهداف خو يابيدست يسازمان برا كي
به اهداف  يابيمهم دست يهااز شاخص يكي عنوانبهرا  يمنابع انسان عملكرد تيريامر مد نيدارد. ا ازين

 .)٢٠١٨و همكاران،  هياسيريكند (كرتمي ليو كارآمد تبد مؤثر طوربه يسازمان

عملكرد  يعني( عملكرد به يابيدست يبه تمركز رو يشتريب لي، كاركنان تماهاسازمان شتريدر ب
احساس  هاآنو كاركنان  هاسازمانكه  دهدينشان م نيا يروانحالات  .) دارند تا بهبود عملكرديكار

انسان منبع توسعه در . )٢٠٢١(وهاب،  ستندين يو ذهن يروان مشكلات  ميكه مسئول مستق كننديم
 طوربه هاسازمان است. استعداد تيريمد يبرا يحوزه از نگران يكاينو  تاس پذيريرقابتكسب كردن 

اقدامات، شامل توسعه  تيرياز استعداد مد توجهقابلاثرات مثبت  و هستند در سازمان تيو با اهم مؤثر
كاركنان  تيتعهد و رضااما نقش تعهد و رضايت نقشي مستقل است. ؛ گردندياستعداد، توسعه حرفه م

 ،سود ،دهيفا ،تيمز يرقابت داريدر كسب كردن پا هايسازمان يبرا تياز عوامل موفق يكي تيريدر مد
  .)٢٠٢٠و همكاران،  اي(سوپ ي استسازمان هادستاورد و منفعت

ارائه به دنبال  ،زمينه پخش محصولات غذايي و بهداشتيشركت فعال در  عنوانبهشركت كيلا 
شريك تجاري جهت فروش و توزيع  عنوانبهردكنندگان ترين خدمات به توليدكنندگان و وامطلوب

جهت بالا بردن ارزش برند، در  فروشيخردهدر سراسر كشور، با تمركز بر  شانمصرفيمحصولات 

 طوربهباشد. با توجه به نوع و زمينه كاري اين شركت كه آور ميچهارچوب يك بنگاه اقتصادي سود
ن شركت همواره به دنبال جذب و استخدام منابع انساني كارآمد پيوسته با منابع انساني مرتبط بوده، اي

باشد. برخوردار مي ايويژهمنابع انساني نيز از اهميت  عملكرد بهبودبوده است و به دنبال آن بهسازي و 
. باشدميهاي هميشگي اين شركت ، يكي از دغدغهكار بلدو  باتجربه هايبازاريابجذب  مثالعنوانبه

 رفتار خواهانه و تحول رفتار همدلانه، رفتار نانه،يكارآفر رفتار( يرهبر يرفتارها ر اين پژوهش،د روازاين
  .گيردميمورد بررسي قرار  لايك شركت در يانسان منابع عملكرد اثربخشي بر )آورانهتاب
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  پيشينه تحقيق

 ،يميو ابراه يشمها ،يسرفرازتوان به پژوهشي كه در اين حوزه مي شدهانجام هايپژوهش ازجمله
 كاركنان نفسعزتو  يسازمان يبر بهبود همدل اثرگذار ايمؤلفههوشمند  يرهبر پژوهشي با عنوان

سازماني به اشكال مختلف  نفسعزتدهد كه تحقيق نشان مي هاييافته اشاره كرد. ،انددادهانجام 
 .دهدميقرار  تأثيرتحت  و همچنين سرنوشت نهايي يك سازمان را سازمانيدرونپويايي نيروي كار 

و اعتقادات  ينقش همدل ،يپراكندگ پژوهشي با عنوان ،يقوام ).١٤٠٠ي، ميو ابراه يهاشم ،ي(سرفراز
: يكاركنان نظام سلامت (مطالعه مورد نيدر ب يشغل تيو رضا يبر استرس شغل يمعنو اي يمذهب

پيرسون نيز حاكي از همبستگي  نتايج همبستگي انجام داده است. شهر رشت) هايبيمارستانكاركنان 
پايدار و  ).١٣٩٩ي، (قوام .است رضايت شغليبين نقش همدلي و اعتقادات مذهبي با  دارمعنيمثبت و 

يقي با عنوان مديريت دانش و توانمندسازي كاركنان در اثربخشي سازماني ناجا انجام همكاران تحق
مديريت دانش با اثربخشي كاركنان سازمان ناجا رابطه مستقيم وجود  نشان داد كه بيننتايج  .اندداده
ان دادند بعلاوه، پژوهش تاننبائوم، ترايلور، توماس و سالاس نيز نش ).١٣٩٨، همكاران و داريپا( دارد.

 هاسازمانشرايط توأم با استرس بالا، منجر به بروز شكست و فشارهاي زيادي در مديريت كارتيمي 
). نتايج تحقيقات خطاك، وسيم شاه و حامد شاه ٢٠٢١تاننبائوم، ترايلور، توماس و سالاس، ( .گرددمي

ي هاسازمانكاركنان در داري بين تسهيم دانش و كارتيمي و عملكرد تيمي نشان داد كه رابطه معني
در پژوهشي به  ٨). برنز و موني٢٠٢٠، شاه و حامد شاه يم(خطاك، وس مد نظر رابطه متقابلي وجود دارد.

يك پارادايم جديد براي رهبري در آموزش  عنوانبهمبتني بر مشاركت  ايحرفهبررسي سبك رهبري 
فرد توجه به ساختار سازماني منحصربهكنند كه با گيري مياند. محققان چنين نتيجهعالي پرداخته

يك روش جايگزين رهبري براي  عنوانبهمبتني بر مشاركت و همكاري  ايحرفهآموزش عالي، رهبري 

ها و دهد تا كالجها در محيط پوياي امروز مناسب است، زيرا اين نوع رهبري اجازه ميها و دانشگاهكالج
و تخصص اعضاي خود، به نفع كل سازمان بهره ببرند. (برنز و  هاها با استفاده بهتر از مهارتدانشگاه

 )٢٠١٨موني،

  قينظري تحق چارچوب

  منابع انساني عملكرد ياثربخش

دارند، بايد بيشترين سرمايه، وقت و برنامه خويش را به توسعه منابع  با هر مأموريتي كه هاسازمان 

در ابعاد مختلف آمادگي ايجاد، پرورش و اي كه تمامي كاركنان، اختصاص دهند، به گونه ٩انساني
بنابراين كاميابي هر سازمان به اهداف ؛ وري فردي، گروهي و سازماني را دارا باشندكاربردي كردن بهره
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 عنوانبهاي اثربخش از منابع انساني و مادي بستگي دارد. در اين ميان نيروي انساني خويش به آميزه
است  قرارگرفتهفراواني  موردتوجهارايي سازمان در دو دهه اخير ترين سرمايه و دترين و مهمبزرگ

  ).١٣٩٣، كرمي و آهنچيان،احمدآبادي(

 طوربهو كاركنان  راني، مدهاسازمان يعملكرد وجود دارد كه برا ياثربخش يبرا يمتعدد ليدلا
 هيخته شوند. روحكه براي كار خوب شنا شوندميكاركنان هنگامي تشويق و انگيزه  است. ديمف كساني

 تيسمخواهند به ربهتر عمل كنند و كاركنان مي هاآنشود كه كند و باعث ميمي تيرا تقو هاآن

 زهيانگ هاآنكند و به انسان را برآورده مي ياساس ازين يكاينكنند.  يشناخته شوند و احساس ارزشمند
  .)٢٠٢٠ ن،يدهد (گواندر و بوسمي

 دارد موردنظر هايسياست به دادن شكل براي حياتي وظيفه سازماني هر رد انساني مديريت منابع
اهميت نقش نيروي انساني  .)٢٠١٩ ،١٠(شعبان. كند هدايت سازماني اهداف سمت به را كاركنان و بايد

است، نيروي انساني كارسازترين ابزار جهت دستيابي به اهداف از پيش  انكارغيرقابل هاسازماندر 

 هاآنت و عدم توجه به فراهم كردن محيط و ابزار مناسب بهسازي جهت ماندگاري اس شدهتعيين
هاي آن با و چالش تأثيراتبه وجود آورد. در دنيايي كه  هاسازمانتواند مشكلات زيادي را براي مي

ر پايداري منابع انساني ب تأثيرو اقتصاد روبرو شده است، توجه به مساله  سازيجهانيحركت به سمت 
كند بين ماندگاري منابع زيادي وجود دارد كه ثابت مي تحقيقاتاست.  يافتهافزايشعملكرد سازمان 

). ٢٠٢٠و همكاران،  ١١باربا آراجوندارد (انساني و عملكرد يك سازمان رابطه مثبت و معناداري وجود 
و  يافتهتوسعهراهبردي  ورتصبهتوانند مياز نيروهاي بالقوه سازمان هستند كه  ايگنجينهمنابع انساني 

و آزاد  ماندگارياي به فزاينده طوربهدستيابي به تعالي حركت نمايند. بقا و موفقيت سازمان  منظوربه
، هاسازمانهاي پيش روي كردن پتانسيل كامل نيروي انساني بستگي دارد؛ بنابراين، يكي از چالش

و  ١٢آهاكوااست (تعهد و در نهايت پايداري كاركنان  جهت افزايش رضايت و سازوكارهايياتخاذ تدابير و 

بايد به عوامل ماندگاري كاركنان توجه كافي داشته تا بتوانند  هاسازمان). مديران ٢٠٢١همكاران،
تا كاركنان بتوانند كارشان را با تعهد انجام  قرار داده تأثيرها و رفتارهاي افراد را تحت ها، نگرشمهارت

). پايداري منابع انساني يكي از ٢٠١٧و همكاران، ١٣نويكنند (دست پيدا  شدهتعيين دهند و به اهداف
هاي مهمي كه هاي اساسي سازمان است، زيرا در زمينه نوآوري، كيفيت، رشد مستمر و ساير دادهچالش

توان به دست ميكنند. آخرين تكنولوژي را ميها هستند كه خلق ايده براي بقا در دنياي رقابتي، انسان
بوده و كسب آن نياز به زمان و هزينه  ترپيچيدههاي انسان گرفت اما دانش و مهارت كاربهآورد و 
  ).١٤،٢٠٢١كاتارزينادارد (بسياري 
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  يرهبرسبك 

البته  باشد كهميموضوع رهبري يكي از موضوعات بسيار مهم مباحث مربوط به علم رفتار سازماني  
صد يك در حدوداست.  قرارگرفتهمطرح و مورد عمل  انحاءمختلفبهي اوليه هاانانساز ديرباز و از زمان 

است، موضوع رهبري سازمان نيز از  گرفتهشكل هاسازمانسال اخير كه نظريات سيستمي در خصوص 
در زمينه  شدهانجام هايپژوهشبوده كه مباحث مختلف و تحقيقات و  توجهقابلموضوعات مهم و 

 هاآنمهم  هايمؤلفهسنتي و نوين رهبري را با ذكر  هايتئوريپيدايش رويكردها و رهبري منجر به 
  )٢٠١٦ ،و رضازاده اعظم( دهندمينشان 

 تأثير نستاديرز رفتادر ر تا ميكند شتلا هبردر آن ر كه ميكشد تصوير بهرا  شيروسبك رهبري 
از  ارينگهد ظيفهو و فهد به ستيابيد ظيفهو بينو  نمايد يتصميمگير وهگر يتاهد ايبر ارد،بگذ
  ).٢٠١٢ ١٥،ت(با كند ديجاا دلتعا وه،گر

 تأثير زيردستان رفتار در تا كندمي تلاش رهبر آن در كه كشدمي تصوير به را روشي رهبري سبك

گروه  از نگهداري وظيفه و هدف به دستيابي وظيفه بين و نمايد تصميمگيري گروه هدايت براي بگذارد،
  ).١٣٩٧(دلجوي شهير، تعادل ايجاد كند 

  يرهبر كارآفرينانه رفتار

يك راهبرد اثربخش براي توسعه اقتصادي و اجتماعي كشورها  عنوانبهامروزه كارآفريني 
براي حضور فعال در بازارهاي جهاني، مقابله با  ايشايستهاست. توسعه كارآفريني نقش  شدهشناخته

 فقر و حل مشكلات جامعه، دولت و بخش عمومي دارد. پايدار، توسعه عدالت، كاهش زائياشتغالرقبا، 

 و توسعه بقا، ،هاسازمان تكاپوي و نگراني عمدة امروز، وكاركسب رقابتي محيط ). در٢٠١٨(استاند، 
و  منابع از بهينه گيريبهره و شناسايي درصدد مديران هدف، اين راستاي در .است پيشرفت فراگير

 كه ترنداثربخشمديراني  بنابراين، ؛طلبدمي فراواني تلاش و هزينه هاآن تحصيل كه هستند هاييسرمايه

 انساني، منابع هر سازمان، عمدة منابع .كارگيرندبه وريبهره براي ممكن هايروش با را هاسرمايه اين

 ست؛هاسرمايه ديگر وسويسمت كنندةتعيين انساني، سرمايه مسلماً  و است تكنولوژيكي و فني مالي،

(طاهري و  گيرندمي به خدمت را ديگر منابع ،ريزيبرنامه با و خود هايتوانايي با انساني منابع ازير
  ).١٣٩٣همكاران، 

كه فرايند كارآفريني در تعامل ميان فرد، شهود، جامعه و  كنندميبيان  ١٦موريسون و ديگران
  زبرو ساده است و نشانگر از يك فرايند اقتصادي ترجامع. كارآفريني بسيار شودميفرهنگ ايجاد 
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  ).٢٩٣: ٢٠١٦، ١٧صريح و ضمني است (كيركلي رفتارهايتركيبي از 

 ازحدبيش نفساعتمادبهكارآفرينان گرايش به سمت  طوركليبهكه  انددادهچندين مطالعه نشان 

با  حالبااينواقعي نشان دهد.  ازحدبيشد توانايي كارآفريني را توانمي هاگيريجهت گونهايندارند. 
زياديي، بر روي كارآفرينان فعلي (كساني كه در حال  نفساعتمادبهتوجه به اينكه اكثر مطالعات بر روي 

 فرايندهايناشي از  هابرداشتاينجاست كه آيا اين  سؤالاست،  گرفتهانجامهستند)  كارآفرينحاضر 
  ).٣١ :٢٠١٥، ١٨انه نيست؟! (بايون و ديگرانكارآفرين

  يرهبر نهخواها تحول رفتار

در  آفرينتحولي صنعتي و غيرصنعتي از شيوه رهبري هاسازمانبسياري از رهبران  ٢١در قرن 
. وظيفه اوليه رهبري در دوران جديد، اعتمادسازي و هدايت جريان تغيير كنندميمديريت خود استفاده 

و تنبيه است فراتر  از سبك رهبري تعاملي كه تنها مبتني بر پاداش آفرينتحولو تحول است. رهبران 
بالقوه و نيز با  هايفرصتمهيج از  اندازيچشمو با جلب اعتماد و وفاداري ديگران، ترسيم  روندمي

. بدين ترتيب شوندمي هاآنيدن به پيروان، موجب ايجاد تعهد به تحول و خودكنترلي در بخشالهام
به يك عامل  نوبهبهه هر يك ك كنندميكاركنان سازمان كمك  تكتك، به آفرينتحولرهبران 

حركت دهند (درگاهي و همكاران،  شدهترسيمتبديل گردند و سازمان را به سمت آينده  آفرينتحول
١٣٩٥.(  

 هاآن. شودمينسبت داده  هاآنهستند كه از طريق پيروان به  ايجاذبهداراي  گراتحولرهبران 
خود و دارا بودن استانداردهاي اخلاقي سطح بالا،  همچنين با مقدم دانستن نيازهاي پيروان بر نيازهاي

ي كار و ايجاد دارمعنيي به بخشالهامگرا همچنين از طريق داراي نفوذ آرماني هستند. رهبران تحول
كنند. اين رهبران از طريق تحريك فكري، پيروان خود را به چالش انگيزه در پيروانشان كمك مي

را حل كنند و در نهايت بايد گفت رهبران  هاآنوجه كنند و تا با خلاقيت به مسائل ت كشندمي
. ويژگي )٢٠٠٨دهند (والومبوا، با توجه به ملاحظات فردي به نيازهاي پيروان خود اهميت مي گراتحول

هاي رهبران ، تحريك فرهيختگي از ويژگيبخشالهام هاي رشد دهنده، انگيزشفرهمندي، حمايت
  ).٢٠١٤ ١٩گان،(سانگبرشمرده شده است  گراتحول

از رشد و شكوفايي را فرا  ايتازهجديد مسير  اندازهايچشمو  هاايدهبا خلق  آفرينتحولرهبران 
و كسب مزيت رقابتي را خواهند داد. يكي  هاسازمانبهبود عملكرد  و نويد دهندميقرار  هاسازمانروي 

ر فرايندهاي خدماتي و رفتاري وجود رهبران از عوامل ايجاد نوآوري در ساختارهاي سازماني و نوآوري د
با  زمانهممنعطف و پوياتبديل كند كه به ساختاري غيرمنعطفكه سازمان را از حالتباشدمي گراتحول
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به ايجاد  گراتحولمحيط بيرون و تغيير نيازمشتريان بتوانند سازگار شوند، بدين منظور رهبران تغييرات
  .)١٣٩٤الواني و پيله چي، هستند (سهيم آن در بين كاركنان نيازمند جديد در سازمان و ت هايدانش

 تغيير پذيرش براي لازم انعطاف توانندمي آفرينتحول رهبري سبك از استفاده با هاسازمان رهبران

  ).١٣٩٥دوستار و همكاران، ( ابندي دست موردنظر اهداف به كرده، سازمان ايجاد كاركنان در را

 يبرهمدلانه ره رفتار

 . كلمه لاتينگرددبرميبسيار طولاني و غني دارد و به اواخر قرن نوزدهم  ايتاريخچهنظريه همدلي 
كه به معناي فهم  ٢١وناني ايمپسايايكلمهبه معناي ادراك زيبايي و  ٢٠همدلي از واژه آلماني اينفوهانگ

براي بيان همدردي و  نفوهانگاست. در اواخر قرن نوزدهم واژه اي شدهاقتباسعواملي فراتر از خود است 
كرد ترجمه  اينفوهانگ يكلمهواژه لاتين كنوني همدلي را از  ٢٢. بعدها تيچنرشدميهمدلي استفاده 

  ).٤٧: ١٣٩٠خدابخش،(

كه وجود  شودميظرفيت دروني افراد است كه باعث انسجام گروهي و تنظيم روابط  درواقعهمدلي 
قش مهمي دارد. در حقيقت مهارت همدلي عامل برانگيزاننده اين مهارت در زندگي اجتماعي افراد ن

طرفي همدلي در  از .آيدمي حساببهرفتارهاي اجتماعي و رفتارهايي در جهت انجام گروهي 
مناسب  هايروش. امروزه رهبران با آيدمي حساببهعملكردهاي بين شخصي نيز عامل موفقيت 

) و باعث پويايي و ١٣٩٤ود نفوذ كنند (مقيمي و همكاران، كاركنان خ هايارزشند در باورها و توانمي
همواره كم و  هاسازماندر طراحي  چراكهسازمان گردند؛  روزافزوناثربخشي سازمان و موفقيت 

در ايجاد هماهنگي بين اعضا  بخشاطمينانوجود دارد كه رهبري عاملي قوي و  هاييضعفو  هاكاستي
است. در حقيقت رهبر با در هم آميختن اهداف  هاآنايجاد همدلي و همچنين هدايت در  هافعاليتو 

كاركنان با انگيزه و اشتياق بيشتري براي دستيابي به اهداف  شودميسازمان و اهداف كاركنان باعث 

 گرانينسبت به امور د تريقويو  شتريب يكه همدل يافراد ).١٣٩٤سازمان تلاش نمايند (شريعتي، 
 نيشتريو ب نيبهتر ،طوركليبهو  دهنديپاسخ م هاآنبه  يعاطف صورتبهد و هستن ترحساسدارند، 

 ياز افكار، احساسات و حالات ذهن يآگاه ،يهمدل يو روان ي. مشخصه عاطفآورنديكمك را فراهم م
و  عتياست (شر يمختلف اجتماع يهادر عرصه گريكديافراد با  يهمانندساز ساززمينه گران،يد
  ).٢٥٠ :١٣٨٩ ،يخاونيك

. باشدمياساسي در تحول بهنجار انسان، رشد ظرفيت براي ارتباط با ديگران  فرايندهاييكي از 
افزايشي  طوربهو  حضورداشتهدر ارتباط با ديگران از هنگام تولد  نظيربييك توانايي  عنوانبه ٢٣همدلي

در اواخر دوران نوجواني  و به بالاترين مرحله خود گرددمياز نوزادي و كودكي تا نوجواني متحول 
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، علم كردارشناسي، شناسيروان متفاوت تحقيقات نظير: هايحوزههمدلي در  ساختار .رسدمي
  ).٣٩٤: ٢٤،٢٠١٥آلبيرو و همكاراناست ( قرارگرفته موردتوجهبيشتر  پزشكيروانو  شناختيعصب

  يرهبر انهآورتاب رفتار

و اقات، نتايج و پيامد سازگاري در شرايط سخت آوري فرايند بهزيستي هيجاني در مقابل اتفتاب
ها يا شرايط تهديدكننده نيست و آوري تنها ايستادگي در برابر آسيب). تاب٢٠١٦ميلر،است ( ناگوار

حالتي انفعالي در رويارويي با شرايط خطرناك نيست، بلكه شركت فعال و سازنده در محيط پيرامون 
ذبيحي، ( رواني، در شرايط خطرناك است-در برقراري تعادل زيستيآوري توانمندي افراد خود دارد. تاب

آميز به حالت گذشته پس از وقوع آوري توانايي بازگشت سريع و موفقيت). تاب١٣٩١نيوشا و منصوري، 
آوري، در تمام تعاريف، چندين اذعان دارد باوجود تعاريف متعدد از تاب هالي .هاي رواني استآسيب

اي است كه افراد به ها است يا درجهآوري سطحي از مقابله با سختيتاب - ١ارد:وجه مشترك وجود د
منظور ترميم مشكلات و غالب شدن آوري آرامشي به دنبال دارد كه بهتاب - ٢دهند.مشكلات پاسخ مي

ها و آوري نوعي از توانائي است كه امكان غلبه كردن بر سختيتاب -٣شود. ها بكار برده ميبر سختي
  دهد.شكلات را به افراد ميم

شود كه بيش از آنكه به عقب بازگشت كنند به سمت جلو جهش آور به افرادي گفته ميرهبران تاب

دهند كه به واقعيات جديد و هميشه در كنند. رهبران تاب آور با سرعت و ظرافت اقداماتي انجام ميمي
ازمان تحت هدايت خويش را انجام دهند. حتي زماني كه عمليات اساسي سحال تغيير پاسخ مي

دانند چگونه با همكاران خود ارتباط برقرار كنند و از آور مي). رهبران تاب٢٠١٢آليسون، ( دهندمي
). مديران ٢٠١٩هادن، ( هاي اجتماعي خود براي پيشرفت در مواقع آشفتگي استفاده كنندمهارت

كنند، خود را هاي اجتماعي مشاركت ميفعاليت كنند، درهاي آموزشي را دنبال ميآور اغلب فرصتتاب
سن ( دهندزا تشخيص ميها را در رخدادهاي آسيبآورند و فرصتمذهبي يا معنوي به شمار مي

  ).٢٠١١نيكلاس، 

هاي نامطمئن و پيچيده، تعارض بين نقش و هايي نظير محيطبا چالش هاسازمانامروزه مديران 
افزايش مسئوليت و پاسخگويي مديران، جابجايي و عزل مديران،  هاي جديد،شخصيت مديران، فناوري

، فشارهاي ناشي از رجوعاناربابحقوق و مزاياي غيرمكفي، تضاد با همكاران، برخورد ناشايست بعضي از 
هاي مديران به دليل ) و ... مواجه هستند. همچنين نقشهاسازماننظير بازرسي از ( عوامل سازماني

بازي، افزايش انتقاد عمومي، تعداد همكاران يل كه شامل كاهش منابع، افزايش كاغذطيف وسيعي از دلا
است و امكانات و تجهيزات قديمي پيچيده و دشوار  رجوعانارباببا نيازهاي خاص، تقاضاهاي پيچيده 
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صورت ). بر همين اساس براي مديريت و كنترل تغيير در جهاني كه مشكلات پيچيده به٢٠١٦زيسنر، (
  ).٢٠٠٣ايزاكس، ( آوري مجهز شوندبه تاب هاسازمانبايست مديران شود مياي مطرح ميايندهفز
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  وجود دارد.رابطه  لايك شركت در يانسانعملكردمنابع ياثربخشو  يخواهانه رهبررفتارتحولبين  .٣

  وجود دارد.رابطه  لايك شركت در يانسان منابع عملكرد ياثربخشو  يرهبر آورانهتاب رفتاربين  .٤

  روش تحقيق

زيرا هدف از انجام اين تحقيق توسعه دانش كاربردي در يك  باشدمي كاربردي نوع از حاضر تحقيق
 نحوه يدرزمينه همچنين باشد.مي توسعه قابليت اعتمادها براي قصد كاربرد نتايج يافتهزمينه خاص، به

 قيتحق نيا يآمار جامعه .است پيمايشي نوع از توصيفي ايمطالعه حاضر مطالعه نيز هاداده گردآوري

 جامعه از .باشدمي نفر ١٥٠٠ حدوداً  هاآن تعداد كه باشندمي لايك شركت اركنانك هيكل از عبارت
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) مورگان جدول در مندرج گيرينمونه شيوه اساس بر( يگيرنمونه ضوابط به توجه با مذكور يآمار
 دو از هاداده تحليل منظوربه مطالعه اين در. اندشدهانتخاب قيتحق نمونه عنوانبه نفر ٣١٦ تعداد

 توصيف منظوربه توصيفي آمار. گرديد استفاده استنباطي آمار و توصيفي آمار آماري كلي رويكرد
 مورداستفاده هاداده پراكندگي هايشاخص سنجش كنار در آماري جامعه جمعيت شناختي هايويژگي

 بررسي براي) يپارامتر( رسونيپ يهمبستگ آزمونگيري كاربهو  استنباطي آمار همچنين،. گرفت قرار
مطالعه حاضر دربردارنده يك . گرفت قرار مورداستفاده يكديگر بر متغيرها مفروض تأثير معناداري

  باشد.فرضيه فرعي مي ٤فرضيه اصلي و 

  تحقيق هاييافته

  تحقيق هايفرضيهآزمون 

تحقيق، با توجه به نتايج آزمون كلموگروف اسميرنوف و  هايفرضيهدر اين بخش جهت بررسي 
  است. شدهاستفادهي متغير از آزمون همبستگي پيرسون (پارامتري) هادادهدن توزيع نرمال بو

  فرضيه اصلي

 رفتار و خواهانه تحول رفتار همدلانه، رفتار نانه،يكارآفر رفتار( يرهبر يرفتارها نيب

  .دارد وجود رابطه لايك شركت در يانسان منابع عملكرد ياثربخش و) آورانهتاب

 رفتار و خواهانه تحول رفتار همدلانه، رفتار نانه،يكارآفر رفتار( يرهبر يارهارفت نيبفرض صفر: 
  .داردن وجود رابطه لايك شركت در يانسان منابع عملكرد و اثربخشي) آورانهتاب

 رفتار و خواهانه تحول رفتار همدلانه، رفتار نانه،يكارآفر رفتار( يرهبر يرفتارها نيبفرض مقابل: 
  .دارد وجود رابطه لايك شركت در يانسان منابع عملكرد يبخشاثر و) آورانهتاب

 : آزمون فرضيه اصلي١دول ج

  يانسان منابععملكرد  ياثربخش متغير

 يرهبر يرفتارها

  **٦٤٩/٠  ضريب همبستگي پيرسون

  ٠٠٠٠/٠  يدارمعنيسطح 
  ٣٨٤  تعداد

 ٠٠٠/٠ي آزمون ردامعنيو سطح  ٦٤٩/٠مقدار ضريب همبستگي برابر  ١با توجه به جدول 

 %٩٩، بنابراين فرض صفر رد شده و با اطمينان باشدمي ٠١/٠ي كمتر از دارمعني. مقدار سطح باشدمي
 تحول رفتار همدلانه، رفتار نانه،يكارآفر رفتار( يرهبر يرفتارها نيبي دارمعني يرابطهگفت  توانمي



 ١٤٠٢، زمستان ١٤، دوره ٣٦فصلنامه مطالعات رفتاري در مديريت، شماره 

 ١٠٤ 

وجود دارد. با توجه به  لايك شركت در يانانس منابع عملكرد ياثربخش و) آورانهتاب رفتار و خواهانه
رابطه دو متغير مثبت و مستقيم است. به  شودميمثبت بودن علامت ضريب همبستگي مشخص 

بنابراين ؛ گرددمي لايك شركت در يانسان منابع عملكرد ياثربخشموجب  يرهبر يرفتارهاعبارتي 
رابطه  لايك شركت در يانسان منابع لكردعم ياثربخشو  يرهبر يرفتارهابين  شده و تائيدفرضيه فوق 

  .دارد وجود

  فرضيه فرعي اول

 رابطه لايك شركت در يانسان منابع عملكرد ياثربخش و يرهبر نانهيكارآفر رفتار نيب

  .دارد وجود

  .داردنوجودلارابطهيكدرشركتيانسانعملكردمنابعيواثربخشيرهبرنانهيرفتاركارآفرنيبصفر: فرض

  .وجودداردلارابطهيكدرشركتيانسانعملكردمنابعيواثربخشيرهبرنانهيرفتاركارآفرنيبمقابل: فرض

 ): آزمون فرضيه اول٢(دول ج

  يانسان منابععملكرد  ياثربخش متغير
  

 يرهبر نانهيكارآفر رفتار

  **٢٤٨/٠  ضريب همبستگي پيرسون

  ٠٠٠٠/٠  يدارمعنيسطح 

  ٣٨٤  تعداد

 ٠٠٠/٠ي آزمون دارمعنيو سطح  ٢٤٨/٠يب همبستگي برابر مقدار ضر ٢با توجه به جدول 

 %٩٩، بنابراين فرض صفر رد شده و با اطمينان باشدمي ٠١/٠ي كمتر از دارمعني. مقدار سطح باشدمي
 در يانسان منابع عملكرد ياثربخش و يرهبر نانهيكارآفر رفتار نيبي دارمعني يرابطهگفت  توانمي

رابطه دو  شودميا توجه به مثبت بودن علامت ضريب همبستگي مشخص وجود دارد. ب لايك شركت
 منابع عملكرد ياثربخشموجب  يرهبر نانهيكارآفر رفتار يارتقامتغير مثبت و مستقيم است. به عبارتي 

 و يرهبر نانهيكارآفر رفتاربين  شده و تائيدبنابراين فرضيه فوق ؛ گرددمي لايك شركت در يانسان
  .دارد وجودرابطه  لايك شركت در يانسان منابع عملكرد ياثربخش

  فرضيه فرعي دوم

  .دارد وجود رابطه لايك درشركت يانسان منابع عملكرد يواثربخشيرهبررفتارهمدلانهنيب

  .داردنوجود رابطه لايك درشركتيانسانعملكردمنابعيواثربخشيرهبر رفتارهمدلانه نيبفرض صفر: 

  .وجودداردرابطه لايكدرشركتيانسانعملكردمنابعيواثربخشيرهبررفتارهمدلانهنيبمقابل: فرض
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 : آزمون فرضيه دوم٣دول ج

  يانسان منابععملكرد  ياثربخش متغير
  

 يرهبر همدلانه رفتار

  **٤١٩/٠  ضريب همبستگي پيرسون

  ٠٠٠٠/٠  يدارمعنيسطح 

  ٣٨٤  تعداد

 ٠٠٠/٠ي آزمون دارمعنيو سطح  ٤١٩/٠مقدار ضريب همبستگي برابر  ٣با توجه به جدول 

 %٩٩، بنابراين فرض صفر رد شده و با اطمينان باشدمي ٠١/٠ي كمتر از دارمعني. مقدار سطح باشدمي

 شركت در يانسان منابع عملكرد ياثربخش و يرهبر همدلانه رفتار نيبي دارمعني يرابطهگفت  توانمي
رابطه دو متغير  شودميريب همبستگي مشخص وجود دارد. با توجه به مثبت بودن علامت ض لايك

 در يانسان منابع عملكرد ياثربخشموجب  يرهبر همدلانه رفتارمثبت و مستقيم است. به عبارتي 
 عملكرد ياثربخش و يرهبر همدلانه رفتار نيبشده و  تائيدبنابراين فرضيه فوق ؛ گرددمي لايك شركت
  .دارد وجودرابطه  لايك شركت در يانسان منابع

  فرضيه فرعي سوم

 رابطه لايك شركت در يانسان منابع عملكرد ياثربخش و يرهبر خواهانه تحول رفتار نيب

  .دارد وجود

 رابطه لايك شركت در يانسان منابع عملكرد ياثربخش و يرهبر خواهانه تحول رفتار نيبفرض صفر: 
  .داردن وجود

 لايك شركت در يانسان منابع ملكردع ياثربخش و يرهبر خواهانه تحول رفتار نيبفرض مقابل: 
  .دارد وجود رابطه

 : آزمون فرضيه سوم٤دول ج

  يانسان منابععملكرد  ياثربخش متغير
  

 يرهبر خواهانه تحول رفتار

  **١٣٨/٠  ضريب همبستگي پيرسون

  ٠٠٧/٠  يدارمعنيسطح 

  ٣٨٤  تعداد
 ٠٠٧/٠ي آزمون دارمعنيو سطح  ١٣٨/٠مقدار ضريب همبستگي برابر  ٤با توجه به جدول 

 %٩٩، بنابراين فرض صفر رد شده و با اطمينان باشدمي ٠١/٠ي كمتر از دارمعني. مقدار سطح باشدمي

 در يانسان منابع عملكرد ياثربخش و يرهبر خواهانه تحول رفتار نيبي دارمعني يرابطهگفت  توانمي
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رابطه دو  شودميمبستگي مشخص دارد. با توجه به مثبت بودن علامت ضريب ه وجود لايك شركت
 منابع عملكرد ياثربخشموجب  يرهبر خواهانه تحول رفتارمتغير مثبت و مستقيم است. به عبارتي 

 و يرهبر خواهانه تحول رفتار نيب شده و تائيدبنابراين فرضيه فوق ؛ گرددمي لايك شركت در يانسان
  .دارد وجود رابطه لايك شركت در يانسان منابع عملكرد ياثربخش

  فرضيه فرعي چهارم

  .وجوددارد رابطه لايك درشركتيانسانعملكردمنابعيواثربخشيآورانه رهبررفتارتابنيب

 رابطه لايك شركت در يانسان منابع عملكرد و اثربخشيي رهبر آورانهتاب رفتار نيبفرض صفر: 
  .داردن وجود

 رابطه لايك شركت در يانسان منابع دعملكر و اثربخشيي رهبر آورانهتاب رفتار نيب فرض مقابل:
  .دارد وجود

 : آزمون فرضيه چهارم٥دول ج

  يانسان منابععملكرد  ياثربخش متغير
  

 يرهبر آورانهتاب رفتار

  **٥٣٥/٠  ضريب همبستگي پيرسون

  ٠٠٠/٠  يدارمعنيسطح 

  ٣٨٤  تعداد

 ٠٠٠/٠ي آزمون دارمعنيو سطح  ٥٣٥/٠مقدار ضريب همبستگي برابر  ٥با توجه به جدول 

 %٩٩، بنابراين فرض صفر رد شده و با اطمينان باشدمي ٠١/٠ي كمتر از دارمعني. مقدار سطح باشدمي
 در يانسان منابع عملكرد ياثربخش و يرهبر آورانهتاب رفتار نيبي دارمعني يرابطهگفت  توانمي

رابطه دو  شودميمشخص  وجود دارد. با توجه به مثبت بودن علامت ضريب همبستگي لايك شركت
 يانسان عملكرد منابع ياثربخشموجب  يرهبر آورانهتاب رفتارمتغير مثبت و مستقيم است. به عبارتي 

 ياثربخش و يرهبر آورانهتاب رفتار نيب شده و تائيدبنابراين فرضيه فوق ؛ گرددمي لايك شركت در
  .دارد وجود رابطه لايك شركت در يانسان منابع عملكرد

  گيريجهنتي

 تكنولوژيكي فزاينده تغييرات و سازيجهاني پيچيدگي، اطمينان، عدم كنوني عصر ويژگي ترينمهم

 و اداره چگونگي و سازماني وظايف و هافعاليت در تغيير مستلزم شرايطي، چنين در موفقيت. است
 مسير ،نگريژرف با هك نيازمندند رهبراني به موفق هايسازمان بنابراين ؛ستهاسازمان رهبري ويژهبه

 به كاركنان در را تحول ايجاد انگيزه و كنند هدايت مسير آن به را افراد سازند، مشخص را سازمان آينده
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 شكوفايي و رشد از ايتازه مسير جديد، اندازهايچشم و هاايده خلق با آفرينتحول رهبران .آورند وجود

. داد خواهند رقابتي مزيت كسب و هاسازمان عملكرد ودبهب نويد و دهندمي قرار هاسازمان روي فرا را

 هايويژگي از يكي سازماني معضلات و مسائل خلاقانه حل و نوين هايشيوه اتخاذ به كاركنانترغيب 
 توسط كه ذهني تحريكات و هاتشويق و هاترغيب به توجه با در حقيقت .است آفرينتحول رهبران بارز

 برآورده براي و كشيده چالش به را موجود وضع آنان ،گيردمي صورت پيروان روي بر آفرينتحول رهبران

 حل سنتي هايروش جايگزين را پيشرفته و نو هايروش سازمان، بازسازي و بهبود و اهداف ساختن

  ).١٣٩٥(رستگار و مقصودي،  نمايندمي مسئله

 اي هانظريهاز فقدان  يناش ،يانانس ياتيح هايتلاش شتريدر ب گريد هايبحرانمانند  ،يحران رهبرب
 ن،يو دانش موجود در عمل است. علاوه بر ا هاتئوري ياز ناتوان يبلكه ناش ست،ين يقطع هايدانش

 ي رارهبرسبك است كه چه  نيا ،آيدمي به وجود يرهبر يهانظريهكه توسط اكثر طرفداران  ايفرضيه
خود و  روانيبر پ تأثيرگذاري يبرا آمدهدستبه هايرتمهارهبران از دانش و  ناچاربهد، نانجام ده ديبا

  ).٢٠١٨ ٢٥(منگو، كنندميجامعه استفاده ن

 يهاشــم ،يســرفرازصورت گرفته همانند پــژوهش  هايپژوهشبسياري از نتايج اين پژوهش با نتايج 
 نفسزتعــو  يســازمان يبــر بهبــود همــدل اثرگذار ايمؤلفههوشمند  يرهبر با عنوان )١٤٠٠( يميو ابراه

 ايــ يو اعتقــادات مــذهب ينقــش همــدل ،يپراكنــدگ پژوهشي با عنــوان )١٣٩٩( يقوام پژوهش كاركنان،

: كاركنــان يكاركنــان نظــام ســلامت (مطالعــه مــورد نيدر بــ يشــغل تيو رضا يبر استرس شغل يمعنو
مــديريت دانــش و نقــش بــا عنــوان  )١٣٩٨(پايــدار و همكــاران  پــژوهششــهر رشــت)،  هايبيمارســتان

) بــا ٢٠٢١پژوهش تاننبائوم، ترايلور، توماس و سالاس ( ،انمندسازي كاركنان در اثربخشي سازماني ناجاتو
شــاه پــژوهش خطــاك، وســيم شــاه و حامــد  هاسازماناسترس در مديريت كارتيمي نقش بررسي  عنوان

نــان در داري بين تسهيم دانــش و كــارتيمي و عملكــرد تيمــي كاركرابطه معني بررسي ) با عنوان٢٠٢٠(

مبتنــي بــر  ايحرفــهبررســي ســبك رهبــري  با عنوان )٢٠١٨برنز و موني ( پژوهش ،ي مد نظرهاسازمان
 دهــدمييك پارادايم جديد براي رهبري در آموزش عالي همخــواني دارد و ايــن نشــان  عنوانبهمشاركت 

 رفتــار همدلانــه، رفتار نانه،يكارآفر رفتار( يرهبر يرفتارها هايمؤلفهكه تعداد زيادي از مفاهيم و ابعاد و 
در بســتر عميقــي از فهــم  يانســان منــابع عملكــرد ياثربخشــو  )انــهيجو مشــاركت رفتار و خواهانه تحول

  مشترك جامعه قرار دارد.
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 منابع

و مديريت دانش بــر نــوآوري  گراتحولرهبري  تأثير، )١٣٩٤( .حيبب اله ،پيله چي ؛سيدمهدي ،الواني )١
رويكردهــاي نــوين در  المللــيبيننه شهرداري شهر قــزوين، دومــين كنفــرانس سازماني در مناطق سه گا

 .استانبول، موسسه پندار همايش پارس -، تركيه و تكنولوژيعلوم، مهندسي 

 اعضــاء ايحرفــه توســعه ). نقــش١٣٩٣محمدرضــا ( آهنچيــان، و مرتضــي كرمــي، آرزو؛ احمــدآبادي، )٢
  ، تبريز.وكاركسب مديريت در نوين رويكردهاي ملي كنفرانس عالي، آموزش مؤسسات در علميهيئت

بر آيات قرآن كريم. فصــلنامه اســلام و  تأكيد). نقد نظريه رهبري تبادلي با ١٣٩٤اسكندري، مجتبي ( )٣
  .٦٦تا  ٤٩، ٧مديريت، 

بيمار، مجلــه اخــلاق  –) همدلي و بازبيني نقش آن در بهبود روابط پزشك ١٣٩٠محسن (خدابخش،  )٤
 .٣٨- ٤٦):٣(٤و تاريخ پزشكي، 

 آفرينتحــول رهبري ارتباط )، بررسي١٣٩٥. (دهيحم ؛ رجب نژاد، زينب؛ رشادت جو،نيحس درگاهي، )٥

پژوهشــي -تهــران، فصــلنامه علمــي علــوم پزشــكي دانشــگاه ســتادي كاركنــان ســازماني تعهــد با مديران
 .١٣٣-١٤٦، صفحه ٢، شماره ٢، سال محورسلامت هايپژوهش

 در ســازماني عملكــرد بــر رهبــري ســبك انــواع تــأثير مــوردي لعه)، مطا١٣٩٧. (جواد دلجوي شهير، )٦

 نــوين گــيلان، مجلــه مطالعــات اســتان در اجتمــاعي رفــاه و كــار تعاون، زيرمجموعه وزارت هايسازمان

 .٦٣-٧٥، صفحه ١، شماره ١اقتصاد، سال  و مديريت در كاربردي

بــر  نيآفرتحــول يرهبــر ثيرتــأ يبررســ)، ١٣٩٥. (ديمهش ؛ گودرزي،عقوبي ؛ ممبيني،محمد دوستار، )٧
، ٤دولتــي، دوره  هايســازماني، مجلــه مــديريت اسيهوش س يانجيبر نقش م تأكيدبا  يسازمان راتييتغ

 .٨٥-١٠٤، صفحه ٣شماره 

اجتمــاعي -آوري و جــو روانــي). رابطــه تــاب١٣٩١( بهشته و منصوري، محبوبــه ذبيحي، رزيتا، نيوشا، )٨

هاي تــازه در علــوم طع راهنمايي شهر تهران، فصلنامه انديشــهآموزان مقكلاس با پيشرفت تحصيلي دانش
  .٧١-٨٣): ٣(٧تربيتي، 

 بــا سازماني نوآوري بر آفرينتحول رهبري تأثير بررسي)، ١٣٩٥. (طاهره ؛ مقصودي،يعباسعل رستگار، )٩

 و بيســت ســال ،)تحــول و بهبود( تيريمد مطالعات پژوهشي – علمي فصلنامه، دانش تسهيم ميانجيگري
 .١٥٧-١٨٢، صفحه ٨٠ شماره ،پنجم

   تحليل). ١٣٩٧. (مرتضي پور، فتاح مرتضي و رضايي، صوفي ميترا؛ محمدامين؛ محمدي، صيادي، )١٠
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 ،انســاني ســرمايه توانمندســازي مجله. شناختيروان توانمندسازي ابعاد بر اساس سازماني تعهد رگرسيون
١٣٧-١٢٧), ٢(١.  

 ايمؤلفــههوشــمند  يرهبــر ،١٤٠٠اهيمــي، احمــد،سرفرازي، مهرزاد و هاشمي، ســيد محمــود و ابر )١١
و  هــاچالش المللــيبينكنفــرانس  نيدومــ كاركنــان، نفسعــزتبــر بهبــود همــدلي ســازماني و  اثرگــذار

ــــــابداري، ــــــديريت و حس ــــــنايع و م ــــــي ص ــــــوين در مهندس ــــــاي ن ــــــان، راهكاره  دامغ
https://civilica.com/doc/1244465 

 هايرشــته تخصصــي دســتياران در همــدلي ميــزان )،١٣٨٩( آلاء، سيد وحيد و كيخاوني، شريعت، )١٢

ســال  و روانشناســي بــاليني، پزشــكيروان يمجلــه ايــران، پزشــكي علــوم دانشگاه هايبيمارستانباليني 
  .٢٤٨-٢٥٦صص  ،٣شماره  شانزدهم،
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Investigating the impact of leadership behaviors on the effectiveness 
of human resources performance in Kila Company 

 

paria ghanbari 
 

Abstract 
This research has been conducted on the investigation of the empact of 

leadership behaviors on performance effieciency of human resources in TheKilla 
Corporation. The research method used in this research is descriptive and analytical 
in terms of the applied purpose, in terms of the type of data, and in terms of the 
method of collection. The statistical population in this researcher is TheKilla 
Corporation. The population of this Corporation in the census of 2017 is 1500 
people. From the statistical population according to sampling (based on the method 
of sampling in Morgan's table), 306 people were selected as the research sample. In 
the next step, based on the conceptual model of the research, research questions 
and hypotheses, using the researcher's questionnaire, the extracted items were 
included in the statistical research sample of the questionnaire. In descriptive 
statistics, the descriptions are presented in two different sections, one and the main 
variety, and in the inferential statistics section, Pearson (parametric) test were used 
to check the research hypotheses. Considering the positive regression coefficient, it 
can be said that leadership behaviors has a positive effect on performance 
effieciency of human resources performance in TheKilla Corporation. 
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