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 مقدمه
  کارایی   و   کارآیی  افزایش  و   عملکرد  بهبود   منظور   به  که  است  برانگیز  چالش  و   پیچیده  فرایند   یک  سازمانی  تحول

  عملکرد   بر  زیادي  بسیار  تاثیر شوند،  می  استفاده  فرایند   این  در که تحولی  هاي  استراتژي.  شود  می  انجام  سازمان

  تعهد   میانجی   نقش   و   سازمانی  بخشی   اثر   بر  ها  استراتژي   این   تاثیر   بررسی  رو،   این   از .  دارند   سازمان  بخشی   اثر   و

 (. 1395قاسمی،   و  )عرفانیدارد   بسیاري اهمیت سازمانی

  مهمی   میانجی  نقش  تواند  می سازمان،  بخشی   اثر   و عملکرد  ارتقاء  در مهم عوامل  از یکی  عنوان   به   سازمانی  تعهد 

  انگیزه   و   اراده   دهنده   نشان  سازمانی   تعهد .  باشد   داشته  سازمانی  بخشی   اثر   و   تحولی   هاي  استراتژي  بین  رابطه   در

 این  از.  است  سازمانی  اهداف  به  دستیابی  براي  تلاش   و  ممکن  شکل  بهترین  به  خود  وظایف  انجام  براي  کارکنان
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 يگریانجیبا م  یسازمان  یاستراتژي هاي تحول بر اثر بخش  ریتاث  یپژوهش، بررس  نیهدف از انجام ا           

 - یفیو از نظر روش، توص  يپژوهش از نظر هدف کاربرد  نیجنوب بود. ا  ومینیدر شرکت آلوم  یتعهد سازمان

 ي بوده که نمونه ا نفر  2400جنوب به تعداد  ومین یکارکنان شرکت آلوم هیکل ،يباشد. جامعه آمار یم یشیمایپ

( و  1976)زبوردیاطلاعات از پرسشنامه استراتژي هاي تحول  و  يجمع آور  ي. برادیانتخاب گرد  ينفر  331

( استفاده  1997و آلن )  ر ی  یم  یپارسونز و تعهد سازمان  ی سازمان  ی( و پرسشنامه اثربخش1393  ،یآران  انی)فرمان

  ي. برادی استفاده گرد   ي صور  ییبه استاندارد بودن آن از روا  هپرسشنامه ها، با توج  ییروا  نییتع  ي گردید. برا

آن بود. پس از   ییکرونباخ استفاده و نشان دهنده اعتبار بالا  يآلفا  ب یپرسشنامه ها از ضر  ییایپا  زانیم  نییتع

قرار گرفتند.   ی، مورد بررسSmart Pls پژوهش با استفاده از نرم افزار  يپرسشنامه ها، داده ها   يجمع آور

پژوهش با توجه به    يها  هیفرض   یبررس  يانجام شد. برا  یو استنباط  یفیپژوهش در دو سطح آمار توص  ینا

 ی نشان داد استراتژي هاي تحول بر اثر بخش  لیاستفاده شد. نتایج تحل  کینرمال بودن پژوهش از آزمون پارامتر

 .داشت  يارمعناد ری جنوب  تاث ومی نیشرکت آلوم یتعهد سازمان یانجیبا نقش م یسازمان

 جنوب.  ومینی، شرکت آلوم ی، تعهد سازمان یسازمان یاستراتژي هاي تحول ، اثر بخش     :کلیدی کلمات  
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همکاران،    و   کند)میکائیلی  تسهیل  را   سازمان  بخشی   اثر   و   عملکرد   بهبود   تواند   می  سازمانی  تعهد   افزایش  رو،

1400 .) 

  میانجی   نقش   بر   تاکید   با  سازمانی   بخشی   اثر   بر   تحولی   هاي   استراتژي   تاثیر   بررسی   موضوع،  این  اهمیت   به   توجه   با

  بهبود   براي  را  تحولی  هاي  استراتژي  بهترین  تا  کند   کمک  ها  سازمان  صاحبان  و  مدیران  به   تواند   می  سازمانی،  تعهد 

  و   شرایط   به   توجه  با   تا  کند   کمک   آنها  به   تواند   می  بررسی  این .  کنند   انتخاب  خود  سازمان   بخشی   اثر   و   عملکرد

  کارکنان   سازمانی  تعهد   از  و   کنند   سازي  پیاده  و  انتخاب  را  مناسب  تحولی  هاي  استراتژي  خود،  سازمان  نیازهاي

 .  شوند  مند   بهره سازمانی اهداف به  دستیابی  براي

رقابت جهانی و تجارت رو به رشد در شرق و غرب، در    امروزه سازمان هاي متعددي با ضرورت تغییر مواجه اند.

  شرکت هاي توسعه یافته و در حال توسعه، فضایی به شدت ناپایدار براي تمامی کسب و کارها ایجاد کرده است. 

گاهی براي توسعه شایستگی هاي لازم به دنبال تغییري هستیم که اثر بخشی سازمانی به همراه داشته باشد. در  

مطالعه    اغلب سازمانها با چالش تغییر روبه رو هستیم و این چالش در تمامی سطوح سازمانی احساس می شود. 

مهندسی مجدد فرآیند کسب و کار و شیوه هاي متعدد تحول    ي برنامه هاي تغییر مانند مدیریت کیفیت فراگیر،

ر از یک سوم آنها اثري ماندگار بر جاي می گذارندو تعداد بسیار کمتري به تغییري  رهبري نشان می دهد که کمت

 . (1389 اثر بخش باشد دست می یابند)سنگه،بنیادي که مطلوب  و 

  انتخاب استراتژي هاي مناسب تحول، اساسی ترین عامل پیروزي یا شکست برنامه هاي تحول به شمار می آید. 

تغییر و تحول مورد نظر را در زمینه    "منظور از استراتژي هاي تحول، آن دسته از فنون و الگوهایی است که عملا

 . (1386 ها و گستره ي تعیین شده بوجود می آورند)زمردیان، 

با مشکلات عدیده اي روبرو    جنوب  ومین یشرکت آلوم  شرکت هاي آلومینیوم علی الخصوصدر سال هاي اخیر،

بوده است که بخشی از آن به شرایط محیطی  و بخش دیگر به فرآیند ها و شیوه هاي مدیریتی در داخل سازمان  

از آنجا که در مدیریت اعتقاد بر آنست که می توان با افزایش توان و قدرت سازمانی )از حیث    مربوط می شود.

و به بالاترین اثر   تا حدود زیادي تاثیرات منفی شرایط محیطی را کاهش داد فرآیند و سایر مکانیسم ها( ساختار،

به شناسایی بهترین استراتژي   لذا در این تحقیق بر آن شدیم  تا بر اساس مدل تشخیصی ویز بورد  بخشی رسید، 
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سازمانی   بخشی  اثر  بالاترین  با  تحول  براي شناسایی    . برسیمهاي  امر می گوید  کاران  اندر  به دست  این مدل 

از دانشمندان    مشکلات سازمانی کجا و چه چیز را مد نظر قرار دهیم.  به توضیح است که ویز بورد یکی  لازم 

  ساختار،   اهداف،   برجسته مدیریت تحول در مدل شش بخشی خود، شش  استراتژي بسیار مهم داردکه عبارتند از: 

روابط و رهبري که در انجام مدیریت تحول باید مورد بررسی و شناسایی قرار گرفته و بر    مکانیزم مفید،  پاداش،

 ها ارائه شوند. اساس راهبرد

  تاکتیک ها و عملیاتی را که از طریق چشم انداز سازمان تحقق می یابد،   در سازمان، تدوین این نوع استراتژي ها،

آرمانی است که هیچ وقت بطور کامل تحقق پیدا نمی    "از آنجا که چشم انداز سازمانی، معمولا  تسهیل می نماید.

کندولی میتوان پیوسته به آن نزدیک و نزدیک تر شد. حرکت اثربخش در راستاي یک آرمان، مستلزم اجراي  

 .( 1387 ، امراییتغییر و تحول بنیادین در یک سازمان است)

کارشناسان و در یک    سهامداران،  اثربخشی سازمان موضوع مهمی جهت نظم بخشیدن به افراد از جمله مدیران، 

اثر بخشی، موضوعی پیچیده است و شاید مناسب ترین روش براي درک بهتر آن، در نظر    جمله سازمان می باشد.

 . (1389 است)کریتنرو کینیکی، گرفتن ابعاد آن در راستاي اثر بخشی سازمانی 

در مدل خود بر اساس کارکردهاي چهارگانه ي ضروري در اثربخشی سازمانی به چهار مؤلفه ي    ( 1979)پارسونز   

رضایت شغلی یا یگانگی و سلامت سازمانی یا حفظ الگوها توجه   تعهد سازمانی یا کسب هدف،   انطباق یا نوآوري،

 دارد. 

هاي سازمانی  هایی است که باید در راه اثربخشی سازمان برداشت. هدفهاي سازمان از نخستین گام درک هدف 

باشد. هدف آن   نشانگر علت وجودي  آینده« تعریف  می باید  در  را به صورت »وضع مطلوب سازمان  کنند.  ها 

 . (1380آید )دفت،  هاي مورد نظر خود نائل می اثربخشی سازمان عبارتست از درجه یا میزانی که سازمان به هدف 

ها به سازمان است توجه به تعهد  تعهد آن   زان ی کارکنان، م  ی در رفتار شغل  رگذاریتأث   ی از عوامل پنهان ول   یکی

را در    ران یمد   تواند ی کارکنان م  ی تعهد سازمان  تیبرخوردار است و شناخت وضع  ياد یز  تیاز اهم  ی انسان  ي روین

با توجه به آنچه گفته شد اینکه سازمانی ترجیح دهد    (.1388  ،یگ یبرساند )رجب   يار یو بهبود کارکنان    شرفتیپ

که کدام یک از استراتژي هاي تحول شش  گانه ویزبورد را در سازمان خود به کار گیرد تا بتواند به بالاترین اثر  
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سازمانی تعهد   بخشی  کند،  و  پیدا  زمانی،  دسترسی  به شرایط  سازمان،  بستگی  تواناییهاي  و  و    اهداف  مدیران 

، آیا استراتژي هاي  که   است  این  تحقیق   این  اصلی   ، سوالشده  مطرح   مطالب  به   با توجه   کارکنان سازمان دارد.

 تاثیر دارد یا خیر؟   جنوب وم ین یشرکت آلوم یتعهد سازمان  یانجیبا نقش م یسازمان ی تحول بر اثر بخش

 

 
 مفهوم استراتژي 

استراتژي  لغت از استراتژي واژۀ استراتژي در  .است  شده اقتباس  هاژنرال هنر معناي به  1یونانی   کار ارتش، 

 دستاورد خود، امروز شکل به استراتژي.است ارشد  مدیران وظیفۀ نیز وکارکسب در  که همچنان ،هاستژنرال

 مبانی آمریکا دفاع وزارت  1960دهۀ  اوایل در .یزي استربرنامه تحول مسیر حاصل و دوم جهانی  جنگ  از پس

 استراتژي مفهوم هاروارد، دانشگاه استادان از یکی آن، از پس سال و دو کرد گذاريیه پا را استراتژیک یزيربرنامه 

 مانند  ینظرانصاحب نظریات با استراتژي رویکردهاي جدید  عصر 1990دهۀ   کرد. در وارد وکارکسب جهان به را

 عوامل مؤثر بر وجدان کاري شد. آغاز 3و گري هامل 2مینتزبرگ   هنري

هاي ی آگاهمطرح شد.اساس آن بر بینش و    1950تحول سازمانی ، نوعی راهبرد بهسازي است که در اواخر دهه  

حاصل از پویایی گروهی طرح عملی مرتبط باتغییربرنامه ریزي شده استوار است. تحول سازمانی در راه تکامل  

تواند بسیاري از مسائل مهم انسانی موجود  ی م رسیده است که    کاربردهاها  یه نظریشی منسجم از  اند چاره خود به  

ی  و چگونگ   هاآن و همچنین افراد درون    هاسازمان در سازمان را حل و فصل کند. تحول سازمانی ، از تشکیلات  

و سازمان به کارکرد بهتر    هاگروه ي که منجر به تربیت افراد ، اشده کارکردشان و نیز در زمینه تغییر برنامه ریزي  

و دهه    1990ي ثابت اواخر دهه  هاموضوع شود سخن به میان آورد. تحول در همه جا متداول بوده و از جمله  ی م

در سراسر سازمان که به وسیله مدیریت    شدهیزي رتحول سازمان ، فعالیت یا تلاشی است برنامه   باشد.ی ماخیر  

در فرایندهاي   شدهیزيرتغییر برنامه   يهاسلامتی سازمان را از طریق برنامه و   یعالی سازمان اداره شده و اثربخش

 
1 -strategos 
2 - Mintzberg 
3 - Hamel 
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مجموعه  (. 1969  ،1)بک هارددهد ی سازمان،با استفاده از علوم رفتاري افزایش م سازمان:  نظر  ياتحول  و    هایه از 

استراتژارزش   ، برنامه   هاي ها  تغییر  فرایند  در  که  است  رفتاري  علوم  بر  مبتنی  فنون  کاري    شدهیزيرو  محیط 

سازمانی)به منظور افزایش بهبود عملکرد فردي و سازمانی ، از طریق تغییر رفتار اعضاي سازمان در شغلشان(،  

 . (1992)پوراس ورابرتسون،شودی بکار گرفته م

از نظریه،    یري گدر تغییر فرهنگ یک سازمان از طریق بهره   شدهیزي رتحول سازمان عبارت است از فرایند برنامه 

  (. 1994، 2رفتاري)بورک پژوهش و فنون علوم  

ي دقیق نیاز  گذارهدف ي پیچیده تغییر و تحول به  هاتلاش یی و تفکر و  جوچاره تعیین اهداف و مقاصد روش ، و  

ي مدیران  هاواکنش و    هاپاسخکند و دقت و درستی  یم هاي سازمان را روشن  یتموقعي ،نیازها و  گذارهدف دارد.

 هاي ضروري آگاهی دارند. یازمندي ندهد.مدیرانی که به تمام ی میش را افزاها  یت موقعدر برخورد با 

یري بیشتري دارند اهداف را روشن و اتخاذ تصمیم درباره آنچه را که باید  پذ انعطافدر مدیریت تغییر و تحول  

یزي در دستیابی به اهداف ویژه ، زمان و کوشش را به کمترین حد خود  ربرنامهنمایند.ی مبشود هدایت و راهنمایی  

،فناوري ،    در ساختاربراي دستیابی به دو هدف یعنی، بقا و توسعه ، به تغییر و تحول    هاسازمانرساند. تمام  ی م

اقدام   خود  وظایف  و  انسانی   کنند ی منیروي 

اثر بخشی سازمانی موضوعی اصلی در نظزیه هاي سازمانی است و یکی از ملاک هاي ارزیابی عملکرد سازمانی به  

استفاده  (AGIL)در این راستا از مدل نظري کار کردهاي چهار گانه ضروري نظام اجتماعی پارسونز.شمار می رود

،رضایت شغلی  (G) ،تعهد سازمانی (A) نوآوري :مولفه هاي چهار گانه ي اثر بخشی پارسونز عبارتند از .اهد شد خو

(I) سلامت سازمانی،(  روحیه()L) که دراین تحقیق مورد توجه قرار خواهند گرفت، . 

ساختار صحیح،  پاسخ تئوري سازمان به این سئوال که چه چیزي یک سازمان را اثربخش می سازد؟ این است که  

.  بسیار ساده بود(  1950احتمالاً در  )اولین دیدگاهی که نسبت به اثربخشی اراده شد  .  سازمان را اثربخش می کند 

البته در این  .  اثربخشی به عنوان میزان یا حدي که یک سازمان اهدافش را محقق می سازد، تعریف شده بود

 . تعریف ابهامات متعددي وجود داشت که موجب شد تا بررسی محققان و استفاده مدیران از آن را محدود کند 

 
1 bekhard 
2 burk 
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با   1تعهد سازمانی در دنیاي امروز موضوع بی ربطی است و نیازي به تحقیق و برسی ندارد. محققین به نام باروچ 

توجه به این که بسیاري از سازمان ها در سال هاي اخیر تمایل به کوچک سازي سازمان پیدا کرده و فرایند  

مهندسی مجدد را به شدت دنبال می کنند، بیان می دارند ماهیت روابط کار به نحوه چشمگیري تغییر کرده  

در مدیریت و رفتار سازمانی در حال    است و باعث شده است که امنیت تعهد سازمانی به عنوان یک مفهوم مهم

کاهش باشد. پیتردراکر نیز نسبت به شرکت هاي که می گویند براي کارکنانشان ارزش قائلند، بد بین است، چرا  

که آن ها خلاف آن را ثابت کرده اند. ایشان می گوید، همه سازمان ها  هر روز اذعان می کنند که کارکنان  

د ولی با وجود این به آنچه که می گویند، کمتر عمل می کنند چه رسد به آن که  بزرگترین دارایی آن ها هستن 

واقعاً معتقد به آن نباشند. اکثر سازمان ها معتقدند همان طور که تعهد سازمانی به کارمند، کاهش یافته این  

ن(. به هر حال بر  انتظار وجود دارد که تعهد کارمندان هم نسبت به سازمان کاهش یافته باشد )فرهنگی و دیگرا

اساس شواهد بسیاري از سازمان ها کارکنانشان را باز خرید می کنند تا هزینه ها را کاهش دهند و بهتر بتوانند  

در شرایط پیچیده امروزي رقابت کنند. درصد قابل توجه اي از شغل هایی که درگذشته به وجود آمده اند، از بین  

ترک شغل کارکنان است و این ممکن است اثر منفی بر تعهد سازمانی  رفته اند. این رقم، نشان دهنده میزان  

 داشته باشد .  

وجود دارد که سازمان ها در پی عملکرد بالا و استراتژي هاي منابع انسانی  از طرفی شواهد دیگري دال بر این  

براي افزایش تعهد کارکنانشان هستند که می تواند موفقیت بیشتري براي آن ها فراهم کند. از این دید، تعهد  

یت رقابتی و  سازمانی نه تنها بی ربط نیست بلکه به عنوان یک مفهوم مدیریتی به دلیل این که می تواند به مز

رقابتی   مزیت  براي  کلیدي  توانمند،  کارکنان،  از  بسیاري  سازمانی  تعهد  است.  مهم  شود خیلی  منجر  موفقیت 

محسوب می شود. لذا ممکن است بعضی سازمان ها از طریق فرایند کوچک سازي برخی کار کنان خود را باز  

 و توانمند خود استراتژي موثر اتخاذ کنند. خرید کنند، اما نسبت به بهبود تعهد سازمانی کارکنان ارزشمند 

 روش شناسی پژوهش 

 
1 buruch 



 فضلی و خلیلی    جنوب  ومینیشرکت آلوم  یتعهد سازمان  ي گریانجیبا م ی سازمان   ی استراتژي هاي تحول بر اثر بخش ریتاث

 

7 

 

 چرا پیمایشری، از نوع توصریفی تحقیق یک روش  مبناي بر و حاضرر از نظر هدف یک تحقیق کاربردي  پژوهش

 فراهم بنیادي تحقیقات از طریق که معلوماتی و شرناختی بسرتر و زمینه از اسرتفاده با کاربردي تحقیقات که

 و رفاه توسرعه جهت در و الگوها ها روش  ابزارها، سرازي بهینه و بهبود و بشرر هاي نیازمندي رفع براي شرده،

کارکنان  کلیه   پژوهش، این  آماري.  جامعه گیرند. می قرار اسرتفاده مورد انسران زندگی سرطح ارتقاي و آسرایش

  نفر331  کوکران  فرمول  طریق  از  گیري  نمونه  روش   براي.    .باشند   می  نفر2400  به تعدادجنوب    ومینیشرکت آلوم

 ( 1976)زبوردیو یتحول سررازمان  هاي  داده ها از پرسررشررنامه  آوريجمع  منظوربه.  گردید   انتخاب  نمونه  عنوان  به

  3سروال در    15  يپارسرونز  و دارا   ینظام اجتماع  يچهارگانه ضررور  يبر اسراس مدل کارکردها یسرازمان  یاثربخشر

بدسرت آمد براي روایی پرسرشرنامه از روایی    هیگو  15( که مشرتمل بر  1997و آلن )  ری  یم یتعهد سرازمان  مولفه

اسرتراتژي  براي   پرسرشرنامه  براي  آن نتایج  که  گرفتاسرتفاده شرده اسرت     کرونباخ  آلفايصروري و براي پایایی از  

  دسرت  به درصرد  0.91پرسرشرنامه،  ی  سرازمان  یاثر بخشردرصرد و  0.89، ی  تعهد سرازماندرصرد و  0.85،    هاي تحول

  يبرا   شود.ها تجزیه و تحلیل شده و فرضیات تحقیق بررسی میهاي آمررار استنباطی دادهبا استفاده از روش  .آمد 

  0.05پژوهش   نیدر ا  ياسرتفاده شرد. ضرمناً سرطح معنادار  يمعادلات سراختار  ياز مدلسراز  رهایرابطه متغ  نییتع

 .د یگرد لیتحل SMART PLSدر نظر گرفته شد و داده ها با استفاده از نرم افزار  

 یافته هاي پژوهش

 برازش مدل اندازه گیري 

اندازه  برازش مدل  استانداردگیري  در  بررسی فرضیات    مدل معادلات ساختاري در حالت تخمین ضرایب  براي 

 . باشند ي شدت مسیر و جهت مسیر    میدهندهگیرد. ضرایب بین مسیرها نشان تحقیق مورد توجه قرار می 
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از   بالاتر  بارهاي عاملی  به نمودار تمامی  باقی می می  0.4با توجه  لذا در مدل  بارهاي عاملی روي  باشند.  مانند. 

 دهند مسیرهاي مدل شدت و جهت رابطه را نشان می 

 

 
 

  دهد. با توجه به نمودارهاي ان می با توجه به نمودار بارعاملی مسیر متغیر تعدیلگر شدت تاثیر این متغیر را نش

با وجود متغیر تعدیلگر شدت گرفته و در جهت    سازمانی  بخشی   اثر   بر   تحول  هاي  ضریب تاثیر مسیر استراتژي 

 می شود.     سازمانی بخشی افزایش اثرموجب  تحول  هاي  باشد. به عبارتی استراتژيمثبت می
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 برازش مدل ساختاري 

ي، مدل ساختاري از طریق روابط بین متغیرهاي مکنون مورد بررسی  ریگاندازه پس از سنجش روایی و پایایی مدل  

هاي پژوهش، مورد بررسی قرار می گیرند. در پژوهش حاضر از  گیرد. در این قسمت مدل بر اساس فرضیهقرار می

(  R2(، ضریب تعیین ) T-valuesمعیارها براي برازش مدل ساختاري شامل؛ ضریب معناداري )  ن یپرکاربردتر

 است 

 

 

 

دهد. این مدل در واقع تمامی   ( نشان می t-valueمدل تحقیق را در حالت قدر مطلق معناداري ضرایب )نمودار  

کند. بر طبق این مدل، ضریب مسیر و بار عاملی  ، آزمون می tرا با استفاده از آماره    فرضیه اصلی  معادلات ساختاري

 .+ باشد 96/1باشد اگر مقدار آماره تی بیشتر از معنادار می  % 95در سطح اطمینان 
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 جدول  آماره معناداری و شدت تاثیر 

 شدت تاثیر t-valueآماره  مسیر

 0.025 2.266 سازمانی بخشی اثر <-- تحول  هاي استراتژي

 0.017 1.536 سازمانی  بخشی اثر <--سازمانی  تعهد

 0.056 3.654 سازمانی  تعهد <-- تحول  هاي استراتژي

 0.035 3.564 سازمانی بخشی اثر <--سازمانی  میانجیگري تعهد

 

 ضریب تعیین  معیار

آماره  مدل  برازش  براي  معیار  دومین از  بعد  تیساختاري   به   مربوط  R2  ضرایب   پژوهش،  یک  در  ي 

 و  دارد  درونزا  متغیر  یک  بر  برونزا  متغیر  یک  تأثیر  از  نشان  که  است،  مدل(  وابسته)   درونزاي  پنهان  متغیرهاي

  شده   گرفته  نظر  در  R2  قوي  و  متوسط  ضعیف،  مقادیر  براي  ملاک  مقدار  عنوان  به   67/0  ،33/0  ،19/0  مقادیر

 است.  

 R2 جدول معیار
 تعدیل شده  2R 2R متغیر

 0.92 0.86 استراتژی های تحول 

 0.66 0.63 یتعهد سازمان 

 0.89 0.83 یسازمان  ی اثر بخش

 

در جدول نشان داده شد مقدار ضریب تعیین براي متغیرهاي درونزاي مدل نشان داده شده است. با توجه به 

خوبی قرار دارد و برازش مدل با توجه به  جدول بالا مقادیر ارائه شده براي متغیرهاي مورد مطالعه در محدوده  

 . شودمعیار ضریب تعیین قوي برآورد می

  و   سازمانی  تعهد   بر   استراتژي هاي تحول  ،اثربخشی  بر  استراتژي هاي تحول  که  گرفت  نتیجه  توان  می  بنابراین

 . دارد  معناداري تاثیر  اثربخشی بر سازمانی تعهد 
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 گیري بحث و نتیجه

 یتعهد سررازمان  یانجیبا نقش م یسررازمان  یتحول بر اثربخشرر  يهاياسررتراتژ گیریم کهبر این اسرراس نتیجه می  

تعهد   یانجیبا نقش م  تواند یتحول که م  يهايچند مورد از اسرتراتژ  نجایداشرته باشرند. در ا  يادیز  ریتأث  توانند یم

 داشته باشد، ذکر شده است: ریجنوب تاث ومینیدر شرکت آلوم یسازمان

  توانند یم  پردازند،یدر سررازمان م  یکه به ارتقاء ارتباطات داخل  یتحول  يهاي: اسررتراتژی. ارتقاء ارتباطات داخل1

  ياحسرراس ارتباط و ارزشررمند   توانند یم  افتهیکارمندان شرروند. ارتباطات بهبود   یتعهد سررازمان  شیباعث افزا

 .شودیم یسازمان یاثربخش شیبه افزا نجرم تیکنند که در نها جادیکارمندان و سازمان ا نیرا ب يشتریب

 پردازند،یو منعطف م ایپو یفرهنگ سازمان کی  جادیکه به ا  یتحول  يهاي: استراتژایپو یفرهنگ سرازمان  جادی. ا2

 نیدهنرد. ا شیخود افزا  فیانجرام وظرا يهرا را براآن  زهیکرده و انگ   تیرکرارمنردان را تقو  یتعهرد سرررازمران  تواننرد یم

 کمک کند. یسازمان یاثربخش شیبه افزا تواند یم یفرهنگ سازمان

  پردازنرد،یکرارمنردان م يهراییهرا و توانراکره بره ارتقراء مهرارت  یتحول يهراي: اسرررتراتژهراییهرا و توانرا. ارتقراء مهرارت3

سررازمان به توسررعه و    کنند یکه احسرراس م  یها منجر شرروند. کارمندانآن  یتعهد سررازمان  شیبه افزا  توانند یم

که در    دهند یانجام م  یبه اهداف سرازمان  یابیدسرت  يبراتلاش خود را   نیها توجه دارد، احتمالاً بهترآن  شررفتیپ

 .شودیمنجر م یسازمان یاثربخش شیبه افزا تینها

  يبرا  شرررفتیرشررد و پ  يهافرصررت  جادیکه به ا  یتحول  يهاي: اسررتراتژشرررفتیرشررد و پ يهافرصررت  جادی. ا4

بهبود عملکرد و    يهرا را براآن  زهیکرده و انگ   تیرهرا را تقوآن  یتعهرد سرررازمران  تواننرد یم  پردازنرد،یکرارمنردان م

 دهند. شیافزا یسازمان یاثربخش

 منابع:

 .15ص 17مشاور مدیریت،شماره  مجله "استراتژي هاي تغییر و تحول در سازمان  "( ،1387امرایی ،علی)

 .،چاپ اول، ترجمه مهدي ایران نژاد پاریزي، ناشر انتشارات آزاده"مهارتهاي مدیریت"(،1376پارکینسون،رستوم جی )

بررسی اثر بخشی سازمانی مدارس متوسطه ناحیه یک شهر ارومیه با استفاده از مدل "( ،1389حسنی و سامري ،محمد و مریم) -

 201ص  8،مجله مدیریت فرهنگ سازمانی شماره  "پارسونز
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abstract 

The purpose of this research was to investigate the impact of transformation strategies on 

organizational effectiveness with the mediation of organizational commitment in South 

Aluminum Company. This research is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms 

of method. The statistical population is 2400 employees of South Aluminum Company, and a 

sample of 331 people was selected. To collect information, Weizbord (1976) and (Farmanian 

Arani, 2013) and Parsons organizational effectiveness and organizational commitment 

questionnaire were used. Face validity was used to determine the validity of the questionnaires 

due to its standardization. Cronbach's alpha coefficient was used to determine the reliability of 

the questionnaires and it showed its high reliability. After collecting the questionnaires, the 

research data were analyzed using Smart Pls software. This research was conducted at two levels 

of descriptive and inferential statistics. Parametric test was used to check the research hypotheses 

regarding the normality of the research. The results of the analysis showed that transformation 

strategies had a significant effect on organizational effectiveness with the mediating role of 

organizational commitment of South Aluminum Company. 

Key words: transformation strategies, organizational effectiveness, organizational commitment, South Aluminum 

Company. 


