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 و یتحول سازمان یبرا کیاستراتژ یرهبر لیو تحل هیتجز

 کارکنان( تعامل-مشارکت) دلبستگی

 

 1*کیانفر فرهاد

 2دریس  جلال

 10/10/0011تاریخ چاپ:  02/05/0111تاریخ دریافت: 

 چکیده

 کمیو  ستیو دشوار قرن ب ایپو یکه در فضا هایی شرکت کارایی عملکرددر  مهمعنصر  یک به عنوان کارآمد کیاستراتژ یرهبر

 ازیو ن یطیمح یها یرفع آشفتگ ی، برایو کمبود منابع اطلاعات تیشود. در مواجهه با عدم امن یم محسوبند، نک یم تیفعال

 یو تجرب یاست. اکثر مطالعات مفهوم ازین کیاستراتژ یشده، به رهبر نییتحقق اهداف تع یمناسب برا یمستمر به تحول سازمان

، مطالعات نشان کیاستراتژ یرهبر تیاهم رغمیگذارد. عل یم ریتأث جیبر نتا معناداریبه طور  کیاستراتژ یکه رهبر اندنشان داده 

تعداد ، فقط کنوندارد. تا یبستگ یاثر تصادف ای یشرط یتهایبر عملکرد شرکت به محدود کیاستراتژ یرهبر ریداده است که تأث

تجزیه و را  جیو نتا ی، تحول سازمانیخارج طی، محکیاستراتژ یرهبر نیب میمستق ریو غ میارتباط مستق یاز مطالعات تجرب اندکی

مبانی  یو تجرب یمفهوم یجنبه ها یانتقاد لیو تحل هیتجز از طریق یقاتیشکاف تحق نیا بررسی مقاله نیکرده اند. هدف ا لیتحل

 یرهبر نیبر رابطه ب یسازمان راتییو تغ یخارج طیکه مح وجود دارداحتمال  نیانظری مرتبط با آن می باشد که بیان می کند 

 کیاستراتژ یرهبر میمستق ریکند که تأث یم با آنالیز فرضیات نوظهور بیانمقاله،  این بگذارد. ریتأث یو عملکرد سازمان کیاستراتژ

 دیکرد. با میانجی گریو  لیتوان تعد یرا م یسازمان راتییو تغ یخارج طیمح ریتأث رایز، است و مبهم زیبحث برانگ ،جیبر نتا

 .انجام دهند مختلف یها نهیدر زم یتجرب قاتیتحق ،خلا دانش موجود رفعدر  عیتسر یبرا محققان و ژورنال ها بود که دواریام

 یدیکل یواژه ها
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 مقدمه

، انطباق و توسعه ممکن ینوآور ظرفیت شود. یم یشرکت تلق تیاز موفق ریناپذ ییجدا یبخش قطعا دلبستگی کارکنان

در  تیکنند و در نها یخود را اجرا م یرهبر برنامه هایافراد هستند که  نیحاصل شود، اما ا اختیارات مافوقاست از 

انجام شده  مشارکت کنندهدر مورد ارزش کارکنان  یادیز یو بحثها قاتیتحق .رندیگ یم میتصم تیفعال جهیمورد نت

 یبه عنوان کسان به طور کلی متعهدکارمندان  ؟متعهد کیستکارمند  کیکه  دوست داشته باشید بدانید دیاست. شا

از  اقیو معتقدند که کمک آنها مهم و ارزشمند است و با اشترا دوست دارند خود  کارفرماشوند که مشتاقانه  یم فیتعر

 دییمورد تأ یهایاستراتژ این است که متعهدکار  یروین کی یایمزا از جمله کنند. یم تیحما تیریمد یها یاستراتژ

، موجب صنعت به وجود آمده برای مشکلات ی. وقتیابدبهبود می شوند. عملکرد  یو اجرا م پذیرش عتریسر تیریمد

نه تنها  متعهددارد. کارمندان  ینوآور یبرا یشتریاست و شانس ب رتریکار انعطاف پذ یروی، نشود یکار مدشواری 

برای فعالیت های آتی  ی با تفکر مشابه خودافراد افتنی یبرا یبالقوه هستند، بلکه منبع خوب انیمشتری کننده قیتشو

 5101سال  انی، در پا(گالپ یآمار یموسسه ) گالپ لیو تحل هیو تجز یسازمان بررسمجله  ،حال نیبا ا شرکت هستند.

 آمار و ارقاماز  یدرک برخ کم است. اریدر سازمان ها بس دلبستگی کارکناندهد که  یمطالعه نشان م کیمنتشر شد. 

. ستندنی فعال اصلاً ٪22هستند و  اپوی ٪58متحده و کانادا، فقط  الاتیکارمندان در ا انیدر م -رسد  یدشوار به نظر م

خود را به کارمندان و  یکه احتمالاً نگرش منف یمعن نیبه ا -شوند  یم کاربی کار از فعال طور به ٪07، نکهیبدتر ا یحت

 .دهند یگسترش م انیمشتر

 اتمرور ادبی

 اندبه عنوان یک قاعده، اکثر برندهای آنلاین در ساختن برند مثمرثمر نبوده اند و فقط وفاداری مشتری را افزایش داده 

(. در نظر داشته باشید که سازمان ها از رهبری هزینه برای شرکت های وب دوری می کنند. علاوه 5111 اوپنپاپوا و )

ترکیبی را بیان می کنند که مولفه های رهبری هزینه را به عنوان  براین، در عوض استفاده از یک سیستم مختلط و

جداسازی در خود داشته باشد. ساختار رهبری هزینه دورمان اغلب توسط مدیران و روءسا اشتباه گرفته می شود. به 

الاتر به عنوان مثال، دست بالاتر و ریاست به معنای مهم و محترم شمردن هر انجمن است. دورمان در توصیف دست ب

 عنوان یک برتری و مزیت ارزشی در مقابل رقبا کاملا مطمئن بود.

تکنیک مرکزی برای قاپیدن و ربودن تکه ای از شیرینی استفاده می شود که ممکن است مورد غفلت واقع شده باشد یا 

ه باشد، اما به اندازه کافی به اندازه کافی برای مدعیان بزرگ تر، بزرگ نباشد. این بخش باید پتانسیل توسعه زیادی داشت

کم باشد و برای مدعیان، حیاتی نباشد. شرکت ها ممکن است از سیستم مرکزی به عنوان یک سیستم مستقل استفاده 

کنند یا ممکن است با متدولوژی مرکزی راحت تر باشند. استراتژی های اساسی که در تکنیک مرکزی/ حداقل تلاش 

ق العاده از مشتری، بهبود مهارت عملیاتی، کنترل کیفیت اقلام و آماده سازی گسترده استفاده می شوند شامل مراقبت فو

 (.5112 اسپراولزاکین، آلن، هلمس و ) استمعاملات و پرسنل متخصص 
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یک انجمن باید چارچوب قراردادی مناسبی داشته باشد، درهای باز معادل توسعه و پیشرفت برای هر یک از نمایندگان 

فقط پرسنل راضی می توانند به یک منبع بهره وری تبدیل شوند، انجمن هایی با سطوح بالایی از تعهد،  را ارائه دهد.

کارگران را قادر می سازند تا ظرفیت های خود را بالا ببرند، کار روزانه کنونی را بیاموزند، اطلاعات جدیدی را کسب 

 (.5117 وزیرانی) هستندنموده و تصور کنند که امکان پذیر 

ه طور کلی بازارهای ثابت، روءسا را قادر می سازند تا به سیستم های دشواری وابسته باشند که بر مبنای انتظارات آینده ب

مرکز تجاری به سرعت در حال حرکت کنونی و با توسعه سرمایه ها،  در حال(. به هر 5110 سالکآیزنهاور و ) هستند

ی جایگزین باشد. اقدامات و عملکردهای کاری قابل انعطاف در استفاده از فرصت ممکن است نیازمند یک متدولوژ

صورتی که به طور کامل اجرا شوند، با رشد و مشارکت تدریجی و حفظ استعداد، به نتایج سازمانی بهتری می رسند. 

را به یافته ها باید کسب و کارها را ترغیب نمایند تا محیط های کاری حمایتی و پذیرش انعطاف پذیری در محل کار 

 (.5118 ریچمن) کنندعنوان یک عرف و رسم مدیریتی در نظر بگیرند که به موفقیت شرکت کمک می 

یکی از اهداف عمدتا شناخته شده در مورد انحلال شرکت، اجرای نامناسب تکنیک است. تکنیک به طور کلی از طریق 

به طور فزاینده ای غیرقابل پیش بینی است. سازگاری با مرکز تجاری در حال تغییر مشخص می شود که به نظر می رسد 

 (.5100 مارتین) استتکنیک اصلی با ایجاد مشاغل و شرایط سخت و دشوار و اتخاذ تصمیمات سخت گره خورده 

 تحقیقاهداف 

 است. ریاهداف ز یحاضر دارا قیتحق

 .دلبستگی کارکنانعمده در  یتهای. مطالعه محدود0

 .یو تحول سازمان کارکناندلبستگی  یها ی. مطالعه استراتژ5

 موثر برحسب طول خدمت یمطالعه رهبر -1

 حقیق هیفرض

H0موثر وجود ندارد. یدر رهبر ی: از نظر مدت خدمت تفاوت معنادار 

H1موثر وجود دارد. یدر رهبر ی: از نظر مدت خدمت تفاوت معنادار 

 پژوهش طرح

تصادفی نمونه با استفاده از تکنیک نمونه گیری غیر  الگوی مطالعه عبارت است از: انتخاب -نمونه گیری تکنیک. 1

 احتمالی.

 است. اهوازنمونه مورد مطالعه شامل کارمندان بانک های بخش خصوصی و دولتی در  -جامعه آماری و نمونه. 2

 نمونه آزمایشی از منطقه جمعیتی در مطالعه کنونی است. 211، هدف کشف شده-نمونه اندازه. 3

 ه هاتحلیل و تفسیر داد

 .است NPar های، آزمون Kruskal-Wallisآزمون به کار برده شده در مورد داده های جمع آوری شده، آزمون 
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 رتبه بندی

 

  مدت زمان خدمات N میانگین رتبه

 فعالیت گروهی سال 8-5 08 291162

 سال 5-18 118 235185

 سال 18-15 128 222122

 سال 15-28 25 296123

 سال 28-25 65 255121

 جمع 588 

 القا اعتماد به نفس سال 8-5 08 252121

 سال 5-18 118 221155

 سال 18-15 128 221190

 سال 15-28 25 222102

 سال 28-25 65 252162

 جمع 588 

 صداقت اخلاق سال 8-5 08 256130

 سال 5-18 118 239190

 سال 18-15 128 298125

 سال 15-28 25 232183

 سال 28-25 65 255126

 جمع 588 

 اقدامات اخلاق سال 8-5 08 259131

 سال 5-18 118 233123

 سال 18-15 128 292129

 سال 15-28 25 230113

 سال 28-25 65 252122

 جمع 588 

 راه حل مبتنی بر موفقیت سال 8-5 08 252122

 سال 5-18 118 232122

 سال 18-15 128 293163
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 سال 15-28 25 222193

 سال 28-25 65 226102

 جمع 588 

 انطباق پذیری سال 8-5 08 252161

 سال 5-18 118 232195

 سال 18-15 128 291182

 سال 15-28 25 223128

 سال 28-25 65 255121

 جمع 588 

 تدبیر سال 8-5 08 250189

 سال 5-18 118 239165

 سال 18-15 128 292132

 سال 15-28 25 232128

 سال 28-25 65 252122

 جمع 588 

 بویایی سال 8-5 08 252122

 سال 5-18 118 232158

 سال 18-15 128 256102

 سال 15-28 25 222112

 سال 28-25 65 259110

 جمع 588 

 فراتر از وظیفه سال 8-5 08 255130

 سال 5-18 118 235128

 سال 18-15 128 292106

 سال 15-28 25 230168

 سال 28-25 65 255188

 جمع 588 

 چشم انداز و بصیرت سال 8-5 08 259189

 سال 5-18 118 232152



 075-081 ص ،0011 بهار ،25 شمارهرویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری،  2

 

 سال 18-15 128 291165

 سال 15-28 25 230113

 سال 28-25 65 252121

 جمع 588 

 

 جدول کای اسکوئر

  کای اسکوئر درجه آزادی سطح معناداری

 فعالیت گروهی 10800 0 10118

القا اعتماد به  50188 0 10111

 نفس

 صداقت اخلاق 50881 0 10278

 اقدامات اخلاق 10201 0 10110

راه حل مبتنی  10017 0 10252

 بر موفقیت

 انطباق پذیری 50211 0 10258

 تدبیر 50878 0 10278

 ویاییپ 00110 0 10717

 فراتر از وظیفه 10128 0 10112

چشم انداز و  10575 0 10111

 بصیرت

 

 ها یافته

است، بنابراین ما فرضیه صفر را رد می کنیم و نتیجه می گیریم که  1012عبارات زیر کمتر از  p مقداراز آن جایی که 

 تفاوت قابل توجهی در رهبری موثر بر اساس مدت خدمت در عبارات زیر وجود دارد:

 تیمی کار. 1

سال است و میانگین رتبه  51 تا 02 هااست که طول خدمت آن  521001 دهندگاناز آن جایی که میانگین رتبه پاسخ 

سال است، بنابراین پاسخ دهندگانی که طول خدمت آن ها  01 تا 2 هااست که طول خدمت آن  512012 دهندگانپاسخ 
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سال  01تا  2به پاسخ دهندگانی که طول خدمت آن ها  سال است، با عبارت فوق موافقت بیشتری دارند نسبت 51 تا 02

 است.

 اعتماد به نفس: القای. 2

سال است و میانگین رتبه  51تا  02 هااست که طول خدمت آن  575087 دهندگاناز آن جایی که میانگین رتبه پاسخ 

تا  02که طول خدمت آن ها سال است، بنابراین پاسخ دهندگانی  01تا  2و طول خدمت آن ها  500022 دهندکانپاسخ 

 سال است. 01تا  2سال است موافقت بیشتری با عبارت فوق دارند نسبت به پاسخ دهندگانی که طول خدمت آن ها  51

 . اقدامات اخلاقی:3

سال است و رتبه میانگین  02تا  01است که طول خدمت آن ها  525002 دهندگاناز آن جایی که میانگین رتبه پاسخ 

سال است، بنابراین پاسخ دهندگانی که طول خدمت آن  01 تا 2 هاطول خدمت آن  ،است 511051 کهی نپاسخ دهندگا

سال  01تا  2سال است موافقت بیشتری با عبارت فوق دارند نسبت به پاسخ دهندگانی که طول خدمت آن ها  02تا  01ها 

 است.

 . فراتر از وظیفه:2

سال است و میانگین رتبه  02تا  01 هااست که طول خدمت آن  525081 دهندگاناز آن جایی که میانگین رتبه پاسخ 

سال است بنابراین، پاسخ دهندگانی که طول خدمت آن  01تا  2 هااست، طول خدمت ان  512051 کهپاسخ دهندگانی 

سال  01تا  2سال است موافقت بیشتری با عبارت فوق دارند نسبت به پاسخ دهندگانی که طول خدمت آن ها  02تا  01ها 

 است.

 . چشم انداز و بصیرت:5

سال است و میانگین رتبه  02تا  01است که طول خدمت آن ها  520012از آن جایی که میانگین رتبه پاسخ دهندگان 

سال است، بنابراین پاسخ دهندگانی که طول خدمت آن  01تا  2 هااست، طول خدمت آن  510025پاسخ دهندگانی که 

سال  01تا  2موافقت بیشتری با عبارت فوق دارند نسبت به پاسخ دهندگانی که طول خدمت آن ها  سال است 02تا  01ها 

 است.

 محدودیت های اصلی در مشارکت کارمند:

این امر را می توان به عنوان یک موضوع با لوازم کنونی ثبت کرد، اما این امر بیشتر نظری  -ارتباطات بالا به پایین

کارمندان اساساً ماهیت بالا به پایین دارد. کارمندان باید این امکان را داشته باشند که به طریقی است. ارتباطات فعلی 

مناسب با همراهان، زیردستان و روءسا فعالیت و ارتباط فعال داشته باشند. امروزه به اشتراک گذاری پیشرفت، دارایی ها 

کند صورت می گیرد اما زمانی سخت و غیرقابل تصور است و تفکرات با توجه به دستگاه ها و لوازم کنونی، سنگین و 

 که سازمان روش های برقراری ارتباط جهت تفکر و انرژی افراد را به طور موثر عملی نکند.
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ایمیل، خبرنامه ها و بروشورها بی تاثیر هستند زیرا نمی توانند به همه کارمندان در سازمان -ابزارهای ارتباطی

نمی توانند مطالب و محتوای مهم را به سرعت ارائه دهند. استفاده از این ابزارها ناخوشایند است دسترسی داشته باشند و 

و مطالب و محتوا اغلب به روزرسانی نمی شوند. در حقیقت، این ابزارهای ارتباطی اغلب توسط کاربران با دسترسی 

 نادیده گرفته می شوند. ،آسان به رایانه

فراد در یک سازمان دسترسی آسان به رایانه شخصی ندارند. انجمن ها برای مراجعه همه ا -بی سوادی تکنولوژیکی

و ارتباط با متخصصان غیرحقوق بگیر خود با مشکلات واقعی مواجه هستند که این امر می تواند عامل مهم و حیاتی برای 

افزاری باشد. در فرصتی که باید  سازمان هایی مانند خرده فروشان، سازندگان و سازمان های حمل و نقل بسته های نرم

نیروی کار خود را جذب کنید، باید این گزینه را داشته باشید که به همه کارمندان خود برسید و با آن ها در ارتباط 

 باشید.

تنظیم و استفاده از چنین پروژه هایی معمولا در یکی از این دو نقطه -ارتباطات کارمند نیاز به یک رهبر دارد

منابع انسانی یا ارتباطات داخلی. در حالی که تبادل پرسنل و گروه مکاتبات داخلی، نقاط باورنکردنی  -متمرکز است

برای شروع است، هر دو باید همکاری کاملا محکمی داشته باشند. هر یک نیازهای متفاوتی را به ارمغان می آورند. 

آمیز کار می کنند، آن ها باید از دارایی های مختلفی علاوه براین، همه با هم برای گردهمایی این دو به طور موفقیت 

 ، تبلیغات، زندگی مبتنی بر اینترنت و گروه های تبلیغاتی است.IT شاملاستفاده نمایند که 

کارمندان در حال حاضر در سطح کار در سراسر جهان یکسان و همگن نیستند، این امر  -جغرافیا و موانع زبان

موجب می شود تا در به اشتراک گذای اطلاعات و تفکرات بین افرادی که به زبان دیگری نقل می کنند یا در 

ه ظرفیت های هدف یا جنبش معمولی ک کشورهای مختلف مرتب و تنظیم شده اند، با مشکلات اساسی مواجه شوند.

شرافتمندانه ای در یک منطقه جغرافیایی را داشته باشد، به دلیل مسائل زبان و مشکلات اجتماعی در منطقه دیگر مختل 

 می شود.

 استراتژی هایی برای مشارکت کارمند و تغییر و تحول سازمانی:

گروه های تغییر حیله گرانه، به طور استاندارد پیشرفت می تواند به پیشگامان کمک کند تا از طریق  01خلاصه ای از 

 موثر حرکت کنند.

 برقراری ارتباط در هر لایه:

آن چه که در واقع برای کارمندان مورد نیاز است این است که در هر سطح تشویق و ترغیب شوند زیرا همه تغییرات 

ات بالاتر مورد حمایت و پشتیبانی موفقیت آمیز همواره از بالای هرم شروع می شود زمانی که افراد یا پرسنل توسط مقام

قرار می گیرند، بلکه تصمیماتی را با ظرفیت شخصی خود اتخاذ می کنند و همواره توصیه می شود که افراد اعتماد به 

 هر چند به عنوان زیردست در یک هرم فعالیت داشته باشند(.) باشندنفس داشته 
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برای هر تغییر داشته باشند و هم چنین باید با زیردستان خود برای رهبران استراتژیک همواره باید دلیل قوی و مستحکمی 

هر تصمیم تعامل برقرار نمایند، آن ها انتظار دارند یا فکر می کنند که برای رفاه سازمان آن را در سازمان پیاده سازی می 

 کنند.

 احساسی و عقلانی: تعادل

هم هستند، بنابراین رهبران همیشه باید سعی کنند تا تمایل  کارهای انسان ها نه تنها عقلانی، بلکه عاطفی و احساسی

عاطفی و عقلانی کارمندان را تعادل بخشند تا تعامل مناسبی با آن ها داشته باشند و به آن ها انگیزه دهند تا در تحول و 

ا راه حل برای رشد سازمانی به کار گیرند. در بسیاری از موارد مشاهده شده است که مزایا و مشوق های پولی تنه

نیستند بلکه بالاتر از آن، تصمیمات احساسی هم وجود دارند. این امر در بسیاری از شرکت ها مشاهده  دلبستگی کارکنان

شده است که شرکت ها اساسا بر ارزش ها و سنت و فرهنگ غنی سازمان تمرکز دارند، جایی که مدیریت ارشد آن ها 

 اس ارتباط و مشارکت داشته باشند.را در مورد فرهنگ غنی سازمان آگاه می کند و باعث می شود آن ها احس

 نقشه راه برای موفقیت:

حفظ و ماندگاری کارمند در یک موسسه یا سازمان بستگی به نردبان موفقیت دارد که او در سازمان انتظار دارد، بنابراین 

وسط فرد محقق که می تواند ت تهیه و ارائه یک نقشه راه شفاف یا روند پیشرفت شغلی برای یک سازمان بسیار مهم است

بنابراین، برای تحقق  ؛درصد عملکرد و انگیزه خود را در سازمان ارائه دهد 011شود اگر فرد متعهد شده و تلاش کند تا 

د مجموعه ای از مهارت ها را توسعه دهند که ناین معیارها، شرکت ها می توانند استراتژی هایی را ایجاد کنند که می توان

 ،مندان کمک کند تا مسئولیت های اضافی را که توسط سازمان به ان ها تحویل داده می شوداین امر می تواند به کار

 انجام دهند.

 شناخت یک کار خوب و مناسب و تقدیر از آن

با شناخت کار خوب کارمندان و تقدیر از آن، شرکت ها می توانند بیان کنند که چگونه برای کارمندان خود ارزش قائل 

ا برخی از مشوق های پولی و حمایت روحی و روانی به آن ها پاداش می دهند و این امر حقیقتا هستند در حالی که ب

احساس انسجام و تعلق را ایجاد می کند و هم چنین شناخت و تقدیر باید آزاد انجام شود زیرا انتظار کارمندان بسیار زیاد 

 است.

 تعیین هدف

هدف نیز بسیار اهمیت دارد زیرا احساس مثبتی را برای کارمند ایجاد می ارائه یک وظیفه به یک فرد کافی نیست، داشتن 

کند که ان ها با یکدیگر برای مزیت و بهره مندی سازمان کار می کنند، شبیه یک گلوله بدون جهت است که نمی داند 

می کند تا با تمام بنابراین، هدف یا تعیین هدف همواره به کارمندان کمک  ؛کجا برود، چگونه بورد و به کجا برسد

 انرژی و تعهد در یک جهت واحد حرکت کنند.
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 و واقع بینانه بودن منصف

فردی که در بالای نردبان قرار دارد باید در مورد نگرش خود نسبت به کارمندان بسیار آگاه باشد و همیشه انتظار می رود 

نانه باشد و این امر دوام طولانی ندارد و رهبران که مدیریت ارشد به جای داشتن سیاست های ساختگی، منصفانه و واقع بی

نمی توانند برای خودشان پیش بینی کنندو بنابراین برخی از مجموعه ای از استانداردهای رفتاری یا پروتکل ها باید وضع 

 شوند و همه باید بدون تعصب آن ها را حفظ کنند.

 گیری نتیجه

 ریتأث هچنین و داده است صیتشخ دلبستگی کارکنانو  کیاستراتژ یرهبر نیرا ب یمهم اریمحقق رابطه مثبت و بس

 دلبستگی کارکناناست که به  یزیچ یسازمان تحول ،ی را نیز تایید کرده استتحول سازمان بر کیاستراتژ یرهبر

 است. کارآمد کیاستراتژ یرهبر کیاز  یمثبت پیامد دلبستگی کارکناندارد و  یبستگ

ر این جهان رقابتی، رهبری استراتژیک باید به طور خاص انجام شود و نه تنها مدیریت بلکه رای بقا و عملکرد بهتر دب

 کارمندان باید با بیشتر تغییرات پیشرفته ای که در اطراف اتفاق می افتد، سازگاری داشته باشند.

با احساس مالکیت بهترین نتیجه را از کارمندان خود بگیرید اما شما رهبران باید در  در این جهان رقابتی، شما نمی توانید

 سطح آن ها فکر کرده و موجب شوید تا ان ها احساس مالکیت را درک کنند.

 مشارکت و تعامل کارمندان یک فرایند یک شبه نیست، به زمان و انرژی و منابع نیاز دارد. برای بقا و توسعه، رهبران باید

پروتکل ها و استانداردهایی را در هر سازمان وضع کنند که آن ها را به سطح بعدی برسانند و این امر به سازگاری با 

 تغییراتی که در اطراف اتفاق می افتند، کمک می کند.

در این عصر رقابتی، ایده رهبری استراتژیک فقط به انگیزه دادن به کارمندان محدود نمی شود بلکه چیزی است که آن 

ها باید حس تعامل و مشارکت را در بین کارمندان ایجاد کنند. خانه های تجاری موفق به دلیل سیاست ها و استراتژی 

خود در هر سطح این موفقیت را کسب کرده  دلبستگی کارکنانلیل های سخت گیرانه خود موفق نیستند بلکه آن ها به د

اند و در این مسیر نه تنها پول، ایمان، عزت نفس و دارایی کسب کرده اند بلکه ایمان و اعتماد کارمندان خود را به دست 

 آورده اند که آن ها را به سطح بعدی موفقیت رسانده است.
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Abstract 

Effective strategic leadership is considered as an important element in the performance 

efficiency of companies operating in the dynamic and difficult environment of the 21st 

century. In the face of insecurity and lack of information resources, strategic leadership is 

needed to address environmental disturbances and the ongoing need for appropriate 

organizational transformation to achieve the set goals. Most conceptual and empirical studies 

have shown that strategic leadership significantly affects outcomes. Despite the importance of 

strategic leadership, studies have shown that the impact of strategic leadership on firm 

performance depends on conditional constraints or random effects. To date, only a handful of 

empirical studies have analyzed the direct and indirect relationship between strategic 

leadership, the external environment, organizational change, and outcomes. The purpose of 

this paper is to investigate this research gap through critical analysis of the conceptual and 

empirical aspects of the theoretical foundations associated with it, which suggests that the 

external environment and organizational change are likely to affect the relationship between 

strategic leadership and organizational performance. This article, by analyzing emerging 

hypotheses, states that the direct impact of strategic leadership on results is controversial and 

ambiguous, because the impact of the external environment and organizational change can be 

moderated and mediated. It is to be hoped that researchers and journals will conduct 

empirical research in various fields to expedite the elimination of existing knowledge gaps. 
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