
 

 

 چکیده
هدف از انجام این تحقیق، طراحی مدل مفهومی همسویی اهداف فردی 
و سازمانی با تاکید بر ارزشهای حاکم در مدیریت اسلامی است. این 
تحقیق از نظر هدف، بنیادی و از نظر چگونگی تحلیل داده ها، توصیفی 
می باشد. شاخصها و متغیرهای مهم تاثیر گذار بر همسویی اهداف با 

فاده از مطالعات کتابخانه ای و مصاحبه های اکتشافی استخراج است
شاخص   59شد و مبنای روش دلفی قرار گرفت. در این تحقیق،

نفر از اساتید و  25شناسایی شده در غالب پرسشنامه دلفی در اختیار 
متخصصان حوزه و دانشگاه در رشته مدیریت قرار گرفت که با تکرار 

شاخص که تاثیر زیادی برهمسویی  32ت آن در چهار دور، در نهای
اهداف فردی و سازمانی داشتند مشخص و در غالب سه عامل 
ساختاری، رفتاری و زمینه ای به عنوان عوامل مستقل، و عامل 
ارزشی به عنوان عاملی تعدیل گر تفکیک و مبنای طراحی مدل مفهومی 

 تحقیق قرار گرفت.
 

 :کلید واژه
نی، عوامل ساختاری، عوامل رفتاری، عوامل همسویی اهداف فردی و سازما

 زمینه ای، عوامل ارزشی
 
 

 مقدمه

مدیریت، فراگرد به کارگیری مؤثر و کارآمد منابع مادی و انسانی، برر 

مبنای یک نظام ارزشی پذیرفته شده است که از طریرق برنامره ریر ی، 

سازماندهی، بسری  منرابع و امکانرات، هردایت و کنتررل عملیرات بررای 

[ بنابراین، از سرویی 1یابی به اهداف تعیین شده صورت می گیرد.]دست

مدیریت بر فعالیت هایی هدفدار تمرک  دارد و از سوی دیگرر متررثر از 

نظام ارزشی حاکم بر سرازمان مری باشرد. هردف ،نقطره ای اسرت کره 

انسان به طرف آن حرکت می کند و جهت زندگی و کوشش هرای او را 

دامات تربیتی می توان هدف را وضع نهرایی [ در اق2روشن می سازد.]

و مطلوبی تلقی کرد که به طور آگاهانه، سودمند تشخیص داده شرده و 

برررای تحقررق آن فعالیررت هررای مناسررب تربیترری انجررام پررذیرد. یکرری از 

منازعاتی که از گذشته تاکنون بین سازمان و فرد وجرود داشرته و ترا 

نظریرره پررردازان عصررر حاضررر، مهررن مرردیران، مسررووون سررازمان و 

مدیریت را به خود مشغول داشته چگونگی آشرتی و تلفیرق برین هردف 

های فرد و سازمان می باشد. به عبارتی اغلب نظریه هرای سرازمان و 

مدیریت تلاشی است مستقیم یا غیر مستقیم در جهت تلفیق اهداف فرد 

[ برای موفقیت سازمان بایستی اهداف و مسریر اجر او و 3و سازمان.]

ر تشکیل دهنده با اهداف و مسیر سازمان در یک راستا قرار گیرند. در صورتی که بین اج او مختلف سازمان و به طور خرا  عناص

اهداف سازمانی و اهداف فردی کارکنان آشتی و همسویی وجود نداشته باشد، سازمان در تحقق اهداف خود برا چرالش هرا و موانرع 

[ نتای  بیش از سی سال تحقیقات دانشکده بازرگانی هاروارد نشان می 4حداقل می رسد.] زیادی مواجه شده و اثر بخشی سازمان به
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دهد که همسویی ابعاد و ارکان مختلف سازمان باعث اثربخشی سازمان می شود و مسئله همراستایی مری توانرد بره عنروان یکری از 

و سایر نظریه های مشابه استفاده می شود، اهرداف فررد و مهمترین م ایای رقابتی سازمان تلقی شود. همچنان که از تمامی تئوریها 

سازمان هیچگاه با هم یکی نمی شود بلکه تلاش در آن است که هدف های مذکور به هم ن دیک و همسو شده و از شدت تضاد آن هرا 

دسرتورات خداونرد و کاسته شود. این همسویی به ویژه  در نظام ارزشی اسلام و مدیریت اسلامی که تحت سریطره تعرالیم وحری و 

 [ امکان تحقق بیشتری دارد. 5پیغمبر اسلام ) ( و امامان معصوم )ع( بوده و هدف و ارزش غایی آن قرب الی ا... و تقوا می باشد]

 در سالیان گذشته مقاوت و پایان نامه های بسیاری در بحث همسویی در داخل و خارج از کشرور بره رشرته تحریرر درآمرده اسرت. 

( مقاله ای با عنوان بهترین راه ممکن در همسویی کارکنان با اهداف سازمان نوشته و مدلی را جهرت 2012)1جان و پاتریک لیونظََرالبوی

( مقاله ای با عنوان تعریف و انردازه گیرری همسرویی در مردیریت 2010)2[ هانسون و دیگران6همسویی سرمایه انسانی ارائه داده اند.]

( در مقاله خود برخی از عوامل و فاکتورهرای مروثر برر همسرویی اهرداف فرردی و 2013)3بابایی و دیگران [7عملکرد ارائه نموده اند.]

( در مقاله خود به نقش مهم اهداف در تنظیم رفتارهرای روزانره افرراد و 2011)4[ یان ژانگ و چیو چیو8سازمانی را تشریح نموده اند.]

( مردلی را 1388( و جعفرری نیرا و دیگرران)2014)5[ خیرانردیش9روهی پرداخته اند.]نی  تاثیر تسهیم اهداف فردی در تعهد به اهداف گ

نی را برای اندازه گیری تطابق بین اهداف فردی و سازمانی در شرکت فوود مبارکه اصفهان ترسیم و برخی از اهداف فردی و سازما

و میر ان همسرویی آنهرا را انردازه گیرری کررده  در شرکت م بور بر اساس مدل چرخه همراستایی نیروی دریایی آمریکا برشرمرده

ه ( در مقاله ای با عنوان همسو سازی نسبی اهداف فردی و سازمانی، هفرت شراخص را کر1388[ سید جوادین و پورولی)11[]10اند.]

ار داده بر همسویی اهداف فردی و سازمانی می تواند موثر باشد شناسایی و در شرکت طرح و اندیشه بهساز ملت مورد سنجش قرر

 [12اند.]

( در تحقیرق خرود 2013)6در باب تجانس و همسویی ارزشهای فردی و سازمانی نی  تحقیقاتی انجام شده است. آنا دایرلا  و دیگرران

و خستگی و فرسرودگی  7خاطر نشان می کنند که تناسب و همسویی بیشتر  بین ارزشهای فردی و سازمانی موجب تعهد کاری بیشتر

( رابطه ارزشهای فردی و سازمانی با تعهد سرازمانی را در شررکت آلومینیروم 1392[ بیگی نیا و دیگران)13شود.] کمتر می 8حرفه ای

حقیقری ( در نگرشی ت1381[ دعایی)14المهدی بررسی کرده و نشان داده اند که همبستگی مثبت و معنی داری بین این دو وجود دارد.]

و راهکارهایی برای اف ایش سازگاری دیدگاه ارزشرهای فرردی و سرازمانی مطررح  به همسویی ارزشهای فردی و سازمانی پرداخته

 [15نموده است.]

ت در میان پایان نامه های دفاع شده در داخل کشور، با موضوع همسویی موارد متعددی وجود دارد کره بیشرتر آنهرا همچرون مقراو

 ان نامه ای که در موضوع همسویی اهداف فردی و سرازمانیخارجی همسویی میان فناوری اطلاعات و کسب و کار را سنجیده و پای

برر  باشد توسط محققین یافت نشد. این مقاله از این نظر که به بررسی  عوامل موثر بر همسویی اهردف فرردی و سرازمانی برا تاکیرد

ن ه تاکنون توسرط محققریرویکرد ارزشی به عنوان یک متغیر تعدیلگر می پردازد دارای نوآوری  بوده و طی بررسیهای صورت گرفت

 و پژوهش گران دیگری بدان پرداخته نشده است. در این تحقیق مساله اساسی در طی چند سوال مطرح می شود:

 

 مهمترین عوامل اصلی موثر بر همسویی اهداف فردی و سازمانی کدامند؟ -

 شاخصهای موثر بر همسویی اهداف فردی و سازمانی چه می باشند؟ -

 در همسویی اهداف فردی و سازمانی دارد؟عامل ارزشی چه نقشی  -

 رابطه بین عوامل و شاخصهای تاثیر گذار در مدل تحقیق چگونه است؟ -



 

                 تاکید بر رویکرد ارزشی طراحی مدل مفهومی همسویی اهداف فردی و سازمانی با                                          
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 ن مساله تحقیقتعریف مفاهیم و بیا -1

 اهداف فردی -1-1
اف اهرد آنچه که امروز در مطالعات سازمانی مطرح می باشد، توجه به افراد و کارکنان بره عنروان یرک موجرود انسرانی برا نیازهرا و

گوناگون است. انسان موجودی است که دارای خصوصیات منحصر به فردی می باشد. او کار را سنجیده و بر اسراس اهرداف خرود 

زهرا و آن را انتخاب می نماید. افراد هدفی را انتخاب نموده و مقدمات کار خویش را به گونه ای مری چیننرد کره در جهرت ارضرای نیا

دارک و مر[ 12ین راستا احساس می کند که این کار را انجام می دهد تا به اهداف مورد نظر دست یابرد.]انگی ه هایشان باشد و در هم

طحی [ از دیدگاه تئوری چنرد سر16شواهد در علوم رفتاری نشان می دهد که تنظیم اهداف، موجب اف ایش عملکرد کارکنان می گردد.]

کردن منافع شخصی خود، از طریق دنبال نمودن اهداف شخصی شان با ه ینه  ، افراد در گروههای کاری نی  به دنبال حداکثر9انتخاب

 اهداف گروهی هستند. بنابراین یک مسرله اساسی در مدیریت گروه های کاری، اف ایش همسویی اهداف فردی و گروهی اسرت کره از

ن در چنرین شررایطی، افرراد و کارکنرا این طریق، افراد سازمانی شاهد ایجاد تعارض بین اهداف خود و اهداف گروهری نمری باشرند.

 [9احساس یکی بودن با گروه  نموده زیرا مشاهده می کنند که اهداف گروهی همسو با اهداف فردی آن ها می باشد.]

 اهداف سازمانی -1-2
ه ا بازنشسرتجهان ما، خود یک سازمان محسوب می شود. همه ما متولد می شویم، به مدرسه می رویم، کار می کنیم و در سازمان ه

داف [ اهر17می شویم. با انتخاب اهداف، سازمان، افراد سازمانی خود را تعیین و مسریر کراری و فعالیرت آنران را معرین مری سرازد.]

، بردون سازمانی، مسیر یا جهت را تعیین می کنند. افراد و سازمان های بی هدف، گی  و مبهوت می مانند و در برابر تغییررات محریط

اهداف،  ه می خواهند، دست به تلاش و فعالیت بیهوده می زنند. اهداف سازمان موجب ایجاد یک مقصد مشترک یا تلفیقاینکه بدانند چ

[ هدف سازمانی نوعی وضعیت مطلوب است که سرازمان 18پیرامون آنچه تلاش های اعضاو می تواند بر آن متمرک  شود می باشد.]

 [19ه یا نقطه نهایی است که تلاش های سازمان در آن جهت صورت می گیرد.]قصد رسیدن به آن را دارد و نمایانگر یک نتیج

اهرداف سرطح  -3روهری و اهرداف سرطح گ -2ردی اهداف سطح ف -1اهداف و نتای  در سه سطح مختلف در سازمان ها وجود دارد: 

ابرل آنهرا مسویی بین آن ها و رابطره متق[ اما ه21[ هر چند در بین اهداف، اهداف سازمانی بر سایر اهداف اولویت دارد]20سازمانی.]

 می تواند منجر به اثر بخشی سازمان گردد.

 فهوم همسویی استراتژیكم -1-3
ب دادن مفهوم همسویی، یکی از مفاهیم مهم در ادبیات مدیریت استراتژیک است. فرهنگ لغات ونگمن واژه همسویی را به عنوان ترتیر

راتژی و نکه به صورت موازی با یکدیگر قرار گیرند تعریف کرده است. اکثر اندیشرمندان اسرتچی ها به گونه ای که در یک خط و یا ای

یت سازمان، به نحوی، نسبت به ل وم وجود همسویی استراتژیک سازمانی ترکید کرده اند. در سطح سازمان، علاوه بر ترسریم مردیر

 ایجاد شود.   10ن همسو نمود تا میان آن ها هم اف اییاستراتژیک، باید واحدهای مختلف سازمان را در جهت استراتژی سازما

همره کارکنران از چگرونگی همکاریشران در  -2همه کارکنان هدف مشترکی داشته باشند.  -1یک سازمان همسو می شود هنگامی که: 

یرت هرا در جهرت انجرام کارها، فرآیندها و فعال -3پیشبرد استراتژی های اصلی سازمان در جهت انجام اهداف سازمانی آگاه باشند. 

[ همسویی، حالتی است که می تواند ایجاد شود و آن یک رابطه علری برا 22اولویت ها، ساده و آشکار شوند.] -4اهداف انجام پذیرند. 

، همسرویی 12[ بره عقیرده فررد اسرمیت23برای سازمان تلقی مری شرود.]11[ همسویی به عنوان منبع ارزش اقتصادی7م یت رقابتی دارد.]

[ زمانی که در سازمان، اهداف تنظیم شده، استراتژی ها نهایی شده و اهداف اصلی بنا شده انرد، 22جوهره مدیریت است.] ضرورت و

بسیاری از تلاش ها در جهت بهبود عملکرد سازمانی به نتیجه مطلوب منجر نمی شرود. خرواه هردف ،کراهش ه ینره هرا، یرا افر ایش 

ر بسیاری از اوقات به دلیل عدم همسویی سازمانی، این اهداف تن لّ مری کنرد. بسریاری تعهدات و بهره وری و رشد سازمانی باشد د
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[ کرارآیی سرازمان، 24از مدیران درک می کنند که به منظور نائل شدن به اهداف مهم، حس واضحی از همسویی مورد نیاز می باشد.]

[ و وزمره ایرن همسرویی 25هرداف و مقاصرد سرازمان دارد]به مقدار زیادی بستگی به می ان انطباق و سازگاری اهداف کارکنان برا ا

[ نترای  یرک 12رسیدن به یک فهم مشترک از اهداف سازمانی است که این کار می تواند در سطوح مختلف سرازمان صرورت پرذیرد.]

د که در سازمان هرای مطالعه که سازمان های با عملکرد باو را با سازمان های دارای عملکرد پایین مقایسه نموده است نشان می ده

 33درصد کارکنان درک خوبی از اهداف سازمانی دارند، در حالیکه ایرن نسربت در سرازمان هرای دارای عملکررد ضرعیف،  67موفق،

[ همچنین در مطالعاتی که اخیراً انجام شده محققان همبستگی زیادی بین عملکرد مالی شرکت ها و فرآینرد مرؤثر 26درصد می باشد.]

ان یافته اند. به عبارتی، شرکت هایی که اهداف را در سازمانشان به مقدار زیادی همسو نموده اند، به موفقیرت بیشرتری تنظیم اهدافش

در زمینه های مالی نائل آمده اند. همچنین مطالعات نشان می دهد که کارکنان در سازمان های با عملکرد ضعیف، ارتبرا  برین ترلاش 

مایشان را درک نمی کنند، این افراد در مورد نقششران در سرازمان دچرار سررگردانی شرده کره های فردی خود با اهداف کلی کارفر

موجب کاهش تمرک  در کار و نهایتاً بهره وری پایین تر می گرردد. لرذا موفقیرت در سرازمان، مرهرون تنظریم همسرویی برین اهرداف 

ن تلاش های کارکنان موجب می شرود ترا آنران ارتبرا  کارکنان و کسب و کار می باشد، این کار علاوه بر احساس رضایت در جبرا

 کاری شان با اهداف کسب و کار را درک نمایند.

 ترکید بر همسویی بین اهداف فردی و سازمانی مستل م در نظر گرفتن این واقعیرت اسرت کره دویرل گونراگونی بررای ناسرازگاری و

ی زگاری بین ایرن اهرداف وجرود دارد و بنرابراین یکری از چالشرهاتخاصم بین اهداف فردی و سازمانی وجود دارد. مواردی از ناسا

 [ مکرر8اساسی که مدیریت ممکن است با آن مواجه شود پیدا کردن راه های منطقی برای سازگاری اهداف فردی و سرازمانی اسرت.]

م سرت داده و خرود را تسرلیاین نکته حائ  اهمیت است که افراد بر اساس عضویت در سازمان، بخشی از استقلال عمرل خرود را از د

لاش تمحدودیت های سازمان و گروه می نمایند. این امر می تواند نوعی تنش اساسی بین تلاش های افراد برای تحقق فردیت خود و 

بسرتری  [ روابط و وابستگی های متقابل کارکنان و سازمان می توانرد27های سازمان برای تحقق قانون و فرمانبرداری ایجاد نماید.]

[ و این همسویی تعیین کننرده سرطح موفقیرت سرازمانی خواهرد برود. 12ناسب برای همسویی اهداف فردی و سازمانی فراهم آورد]م

بدیهی است هر چه می ان این همسویی در سطح باوتری قرار گیرد، وضعیت و شررایط بهترری را مری تروان بررای سرازمان تصرور 

 [ 28نمود.]

 

 

 تعریف مساله -1-4
ده کره همه تلاشها و مقاوت متعددی که درزمینه همسویی استراتژیک نوشته شده است هنوز هیچ الگوی جامعی ارائه نشر با توجه به 

یرن نقیصره ابا رویکرد ارزشی به مساله همسویی اهداف فردی و سازمانی پرداخته باشد و محققین این مقاله برآنند تا با ارائه مدلی، 

 را برطرف نمایند. 

 اطلاعاتگردآوری  -1-5
ساختارهای سازمانی کانالهایی هستند که فرایندها و عملیات سازمانی در آن جاری می شود و در برگیرنده همه عوامرل ، عناصرر و 

[ بره 29شرایط فی یکی و غیر انسانی سازمان است که با نظم خاصی، قاعده و قالب و بدنه فی یکی و مرادی سرازمان را مری سرازند.]

مل سخت اف اری و نرم اف اری به ج  عامل انسانی هستند که زمینه دست یابی به اهداف سازمان را فرراهم مری عبارت دیگر کلیه عوا

[ از این رو عوامل سازمانی در یک تقسیم بندی منطقی به چهار دسرته عوامرل رفتراری، محیطری، سراختاری و ارزشری برا 30سازد.]

 مفاهیم میل قابل تفکیک است.
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مان عوامل انسانی در سازمان است که با فرمهای رفتاری، ارتباطی و الگوهای خا  ، محتوای اصرلی سراز منظور از عوامل رفتاری،

تلقری  را شکل می دهد و با ورودش، به سازمان جان داده و تعاملات شغلی پدید می آید. نیروی انسانی، که عامل اساسی هر سازمان

 [31بی توجهی به آن موجب صدمات جبران ناپذیری گردد.]می شود عامل اجرای کار نی  تعریف شده که ممکن است 

اصلی ترین کار عوامل محیطی، تنظیم روابط سازمان با سیستمهای باوتر از خرود اسرت. ایرن عامرل شرامل همره شررایط محیطری و 

سراز عوامرل بیرونی سازمان  می باشد که بر سازمان محریط بروده و خرارج از حیطره کنتررل و اختیرارات سرازمان اسرت و زمینره 

 [30ساختاری و رفتاری شده و بر تعالی و پیشرفت سازمان تاثیر گذار می باشد.]

ها اما آنچه نوع و می ان و مرتبت عوامل  ارزشی را تحقق می بخشد فرهنگ است. فرهنگ به ارزشها هویت می بخشد و معیرار ارزشر

[ بری گمران، محروری تررین 31فاوت فرهنگ ها می شروند.]از طریق فرهنگ شناسایی می شود.  در واقع ارزش ها موجب شناخت و ت

  عنصر فرهنگ ارزشها می باشند. وقتی که از سبک های مدیریت آمریکایی، ژاپنی و ... سخن به میران مری آیرد، عنصرر اصرلی تمرای

ی، ر و تصرمیم گیرر[ ارزشهای سازمانی با شکل دهی فرهنگ سازمان، انتظارات رفتاری، نحوه انجام کا32بخش، ارزشها می باشند.]

ل روح شکل گیری و نحوه تعاملات اجتماعی و روابط درونی و بیرونی سازمان را تعیین می کنند. هدف اسلام از بیان ارزشرها، تکامر

 [33است که برهمه ارزشها سایه افکنده و آنها  را محدود می نماید.]

 فردی و سازمانی را شناسایی نمایرد کره بعرد از مطالعراتهدف این تحقیق آن است تا عوامل و شاخصهای موثر بر همسویی اهداف 

ی بعد ساختاری، رفتاری، محیط 4( شناسایی شده و در غالب 1شاخص مطابق جدول) 46کتابخانه ای و مصاحبه های اکتشافی تعداد 

از حرذف برخری از  و ارزشی در اختیار اعضای گروه خبرگان دلفی قرار گرفتند. در دور دوم پرسشنامه دلفی تعرداد شاخصرها پرس

شراخص پرس از  32شراخص برالگ گردیرد و در نهایرت تعرداد  59آنها بدلیل میانگین پایین و پیشنهاد برخی از شاخصهای دیگر، بره 

 13عرداد، اصلاحات نهایی و ادغام برخی از آنها به دور سوم و چهارم دلفی راه یافتنرد و مرورد تاییرد نهرایی قررار گرفتنرد. از ایرن ت

 شاخص به بعد ارزشی اختصا  یافت.  10شاخص به بعد محیطی و  5شاخص به بعد رفتاری،  4ساختاری،  شاخص به بعد

 

 

 

 (: شاخصهای همسویی اهداف فردی و سازمانی1جدول)
 منابع شاخصهای همسویی  ردیف منابع شاخصهای همسویی  ردیف
همراستایی ارزشهای غایی  1

 کارکنان  با سازمان
 (50 -5نه  البلاغه ) نامه  حاکمیت انضبا  و ضوابط 18 (10: 2007الوانی) 

استفاده از روشهای ارزیابی  2
 متوازن فردی

( ؛ 427: 2011یانگ ژانگ و چیو چیو) تسهیم اهداف فرد در اهداف سازمان 19 (355: 2001کاپلان و نورتون)
 (474: 2007اسکات )

پاداش در مقابل  مقدار کار انجام  3
 شده

 (402: 1384(؛ رابین ) 9: 2007الوانی ) سهیم کردن کارکنان در سود و درآمد سازمان 20 (145: 1381ن ؛ علوی   )کاپلان و نورتو

تشویق پشتکار در کار و قدردانی  4
 از زحمات کارکنان

؛رمضانی 66سید جوادین و پورولی : نظارت و کنترل مستمر در سازمان 21 1379(؛ هوده شناس،210: 1390برومند )
 (95: 1389؛ هادی اده )2013

برخورد عادونه و منصفانه با  5
 کارکنان در تشویق و تنبیه ها

،کلمات قصار شماره 27نه  البلاغه ) نامه 
332) 

(؛ 9: 2007الوانی ) سهیم شدن کارکنان در مالکیت سازمان 22
 (4: 1386؛رضائیان )406رابین :

بهبود و گسترش ارتباطات چهره  6
 کارکنان به چهره مدیران و

 9؛ الوانی : 409رابین :  طرح م ایای انعطاف پذیر و دستم د متغیر) تکه کاری( 23 (42: 1382(؛ رضائیان)145: 1381علوی)

حاکمیت  روحیه امر به معروف و  7
 نهی از منکر در سازمان

-105-156-129-40نه  البلاغه )خطبه 
( 27-31-13-47-74-31( نامه )129-175

 1390؛پورع ت ،1379هوده شناس ،

 1384؛ هانگر و ویلن)410رابین  :  (MBOایجاد سیستم مبتنی بر هدف ) 24
؛ خیر 100(؛ سلاجقه و ناظری:252:

 26اندیش و ابطحی:

وجود روحیه اعتماد متقابل بین  8
 کارکنان و مدیران

م افراد نظام شایسته ساوری و به کار گیری و استخدا 25 (220حکمت -53-25نه  البلاغه ) نامه 
 ویق و کارآمد

(؛ رمضانی 5-61نه  البلاغه)نامه 
 ؛2013



 

               93زمستان  /41شماره سال سیزدهم/  نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/              
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نظام انگی شی در پرداخت و  9
 رسیدگی به کارکنان

 1388سید جوادین و پورولی)
 (2013(؛رمضانی )65:

؛ نه  البلاغه )خطبه 2013رمضانی ، اجرای عدالت و انصاف و مبارزه با ظلم و فساد 26
 (53؛نامه 216

و  167؛حکمت 51قرآن ؛ نه  البلاغه)نامه  تقامت مدیران سعه صدر و اس 10
233) 

احساس عدالت و برابری ) در انتقاوت ، انتصابات و  27
 حقوق و م ایا(

 (22: 1386حسینیان و دیگران) 

تعدیل و انعطاف در رفتار  11
 کارکنان در سازمان

 210: 1390برومند ، کار منعطف و شناور دور کاری و ساعات 28 (217؛ نه  البلاغه )خطبه 400: 1384رابین ،

نقد مستمر سازمان و سیستم  12
 اداری

 ( ؛140: 2008کاپلان و نورتون)  مرتبط نمودن استراتژی و آموزش کارکنان 29 87-86: 1390پورع ت ،

تشویق به نوآوری در کار  13
 کارکنان

 (93: 2،ج1391سرلک ) انایجاد سازمان توانمند و توانمند سازی سازم 30 144: 1381علوی ،

آشنایی و آگاه کردن کارکنان با  14
 تواناییهای علمی و منابع سازمانی

تاکید بر آینده نگری در سازمان )ایجاد سازمان آینده  31 3: 2012البویجان و لیو،
 گرا(

 (38: 4،ج1391سرلک )

(؛ سید جوادین و 28نه  البلاغه)نامه  معنویت در سازمان 15
 62پورولی:

 (284:  2001اسکات )  تاکید بر هدفمندی در سازمان و ایجاد سازمان هدفمند 32

شفافیت و پاسخگویی در نظام  16
 اداری سازمان

(سید -304-266-62نه  البلاغه )حکمت 
 1390؛ پورع ت )  64جوادین و پورولی :

  2013( رمضانی،91:

 (26: 1388و ابطحی )خیر اندیش  وجود سیستم پیشنهادات و انتقادات در سازمان 33

 (427:  2011یانگ ژانگ و چیو چیو) وضوح وابستگی و ارتبا  متقابل اهداف سازمانی 34 6سید جوادین و پورولی : مدیریت بر مبنای ارزشها 17
 2013،رمضانی  توجه ، تقویت و تحکیم نظام ارزشهای فرد در جامعه 41 (22: 1386حسینیان و دیگران)  وضوح اهداف سازمانی  35
ایجاد وفاداری نسبت به رهبران  36

 در بین کارکنان
(؛ مشبکی  187: 1383هرسی و بلانچارد)

 ( ؛265: 1963( ؛حلبرمن )292: 1386)
 ؛5: 1386رضائیان ، مدیریت تعارض در سازمان 42

وجود عدم اطمینان در محیط  37
بیرونی سازمان و ائتلاف افرادو 

 گروهها

تاکید بر فضایل در سازمان )ایجاد سازمان فضیلت  43 (؛ 67: 1388سید جوادین و پورولی )
 گرا(

( ؛ سرلک و 38:  1391شکاری )
؛رگو و دیگران  2011شکاری ،

 2004؛کامرون و دیگران ،2011،
تقویت و توجه به باورهای  38

 معنوی و اخلاقی در جامعه
 ( 363:  1384سید جوادین ) فرایند اجتماعی سازی کارکنان 44 2013رمضانی ،

آگاه  کردن و آشنایی کارکنان با  39
 توانایی علمی و منابع سازمان

 375( ؛ آمدی:76-27نه  البلاغه)نامه  بهره مندی از حسن خلق دررفتار تربیتی مدیران 45 (؛ 3: 2012البویجان و لیو )

آموزش مستمر و یادگیری مادام  40
العمر کارکنان )ایجادسازمان 

 یادگیرنده(

؛نامه 193-105بلاغه )خطبه نه  ال
 (؛ کاپلان366-92-284-147؛حکمت 31

:  2008(؛ همان ) 324: 2001ونورتون )
 ( ؛28: 1385(؛ دوستار و دیگران) 140

؛ حکمت 53قرآن ؛ نه  البلاغه )نامه  مدیریت مشارکتی و شورایی 46
ن (؛ سید جوادی-54-161-173-321

؛ برانین و 8؛ الوانی:69و پورولی:
؛ 2013؛ اسکات ادینگر،2010پوورد،

(؛ 26: 1388خیراندیش و ابطحی )
 401؛ رابین : 1379هوده شناس ،

 روش شناسی تحقیق -2
روش این تحقیق از نظر هدف، بنیادی و از نظر چگونگی تحلیل داده ها توصریفی مری باشرد. جامعره آمراری ایرن پرژوهش اسراتید و 

که بدین جهت سعی گردید بیشتر از نظرات اساتیدی استفاده شود که عرلاوه  متخصصان حوزه مدیریت ومدیریت اسلامی می باشند

یرن افرراد نفر از ا 40بر تحصیل رشته مدیریت، در مسائل دینی و حوزوی نی  دارای مطالعات و تالیفاتی باشند. بدین منظور با حدود 

مشراهده  (2تحقیق شدند که رتبه علمری آنران در جردول) نفر از آنان حاضر به همکاری در این 25مذاکراتی انجام شد که نهایتا تعداد 

 می شود:

 (: تعداد و مرتبه علمی اعضای خبرگان پانل دلفی2جدول)
 درصد تعداد مرتبه علمی

 درصد 8 نفر 2 دانشیار

 درصد 80 نفر 20 استادیار

 درصد 12 نفر 3 دانشجوی دکتری

برای جمع آوری داده ها از روش کیفی دلفی استفاده شده است که اعضای گروه دلفی به صورت نمونه گیری جهت دار غیر احتمالی 

برگ یده شدند. همچنین در این پژوهش از روایی صوری استفاده گردید؛بدین جهت از اعضای گروه دلفی در مورد محتوای سرواوت 
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پایایی تحقیق از روش ضریب آلفای کرونباخ برای سازگاری درونی استفاده شرد کره در هرر  نظر خواهی شد. همچنین برای بررسی

دور دلفی این ضریب برای پرسشنامه ها محاسبه، و از پایا بودن آنها اطمینان حاصل گردید. اندازه محاسبه شده آلفای کرونبراخ بره 

 ( زیر میباشد:3شرح جدول)

 روش دلفی (:مقدار ضریب آلفای کرونباخ در3جدول)

 944/0 پرسشنامه دور اول دلفی

 962/0 پرسشنامه دور دوم دلفی

 861/0 پرسشنامه دور سوم دلفی

 878/0 پرسشنامه دور چهارم دلفی

 مقیاس اتفاق نظر 2-1
ل مقیاسی استفاده شد. ضریب هماهنگی کندا13در این پژوهش برای تعیین می ان اتفاق نظر میان اعضای پانل، از ضریت هماهنگی کندال

توان یمشیئ یا فرد. در حقیقت با کاربرد این مقیاس  Nاست برای تعیین درجة هماهنگی و موافقت میان چندین دسته رتبة مربو  به 

در زمان نبرود کامرل  مجموعه رتبه را یافت. مقدار این مقیاس هنگام هماهنگی یا موافقت کامل برابر با یک و Kای میان همبستگی رتبه

کند. این معیرار گیری دربارة توقف یا ادامة دورهای دلفی یک معیار آماری ارائه میبرای تصمیم 14برابر با صفر است. اشمیتهماهنگی 

(  چگونگی تفسریر مقرادیر 4کند. جدول شماره)می ان اتفاق نظر میان اعضای پانل را بر اساس مقدار ضریب هماهنگی کندال تعیین می

 :دهدیگوناگون این ضریب را نشان م

 

 

 کندال هماهنگی ضریب گوناگون مقادیر تفسیر( :  4شماره ) جدول

 اطمینان نسبت به ترتیب عوامل تفسیر Wمقدار 

 وجود ندارد اتفاق نظر بسیار ضعیف 19/0 - 0

 کم اتفاق نظر ضعیف 9/0 - 2/0

 متوسط اتفاق نظر متوسط 9/0 - 4/0

 زیاد اتفاق نظر قوی 9/0 - 6/0

 بسیار زیاد فاق نظر بسیار قویات 0/1 - 8/0

برای توقف فرآیند دلفی کفایت نمی کند. رشد زیاد ایرن ضرریب در دو دور متروالی حراکی از  Wصرف معنادار بودن آماری ضریب 

دهد که اف ایشی در توافق اعضرا صرورت ادامه روش دلفی خواهد بود. ثابت ماندن این ضریب یا رشد ناچی  آن در دو دور نشان می

 رفته است و فرآیند نظرخواهی باید متوقف شود. نگ

آینرد.در ایرن نیر  معنرادار بره حسراب می Wعضو حتی مقادیر بسیار کوچک  10شایان مکر است که برای پانلهای با تعداد بیشتر از 

ددی اسرت. مقردار عرنفر بودند از ضریب کندال نی  جهت اطمینان بیشتر استفاده شرده   25پژوهش با وجود اینکه تعداد اعضای دلفی

 ( آورده شده است:5مرحله دلفی در جدول) 4این ضریب در 

 (: مقدار عددی ضریب کندال مراحل دلفی5جدول)

 مقدار ضریب کندال مراحل دلفی

 284/0 دلفی دور اول

 421/0 دلفی دور دوم

 757/0 دلفی دور سوم

 803/0 دلفی دور چهارم
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 تجزیه و تحلیل داده ها -3
بعد سراختاری، محتروایی و محیطری بره  3شاخص که در  46هش، روش دلفی در چهار دور انجام شد. در دور اول تعداد در این پژو

من ضرعنوان متغیرهای مستقل و بعد ارزشی به عنوان متغیر تعدیلگر تقسیم بندی شده بود به خبرگان داده و از آنهرا خواسرته شرد 

ر ری میتواند در  همسویی اهداف فردی و سازمانی موثر باشد بیان نموده و نظرتعیین می ان اهمیت هر شاخص، چنانچه شاخص دیگ

و نیر   4خود را در مورد چینش شاخصها در عوامل چهارگانه نی  ارائه نمایند. بدین ترتیب با حذف چند شاخص با میانگین کمترر از 

 جدداً مورد قضاوت خبرگان قرار گرفت. در اینشاخص در دور دوم دلفی م 59اضافه شدن شاخصهای پیشنهاد شده خبرگان، تعداد 

 شراخص بره مرحلره 32، نهایترا تعرداد 4مرحله بعد از قضاوت خبرگان دلفی و حذف موارد مشابه و شاخصهای با میانگین کمترر از 

میرانگین  ت. نترای سوم راه یافته و با ن دیک بودن نتای  دور سوم و چهارم و تفاوت اندک تغییر ضریب کندال، آزمون دلفی پایان یاف

 ( آورده شده است.9تا  6شاخص منتخب دلفی و نی  نحوه چینش آنها در ابعاد چهارگانه در جداول) 32و انحراف معیار 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 دلفی دور چهارم دلفی دور سوم دلفی دور دوم دلفی دور اول

ی
ل ساختار

عام
 

ف
ردی

 

 شاخصها

ن
میانگی

ف معیار 
انحرا

 

ن
میانگی

ف معیار 
انحرا

 

میانگ
ن

ی
ف معیار 

انحرا
 

ن
میانگی

ف معیار 
انحرا

 

 750/0 19/4 727/0 14/4 507/0 43/4 478/0 68/4 نظام مدیریت مشارکتی و شورایی در تعیین اهداف و برنامه ها و حل مشکلات  1

 512/0 52/4 512/0 52/4 498/0 62/4 772/0 53/4 اجرای عدالت و انصاف و مبارزه با ظلم و فساد 2

 655/0 14/4 655/0 14/4 655/0 14/4 898/0 16/4 داف سازمانی برای کارکنانوضوح اه 3

 669/0 05/4 669/0 05/4 561/0 29/4 809/0 11/4 تسهیم اهداف فرد در اهداف سازمان 4

 478/0 14/4 539/0 10/4 04/1 4 848/0 4 سهیم کردن کارکنان در سود و درآمد سازمان  5

 402/0 19/4 402/0 19/4 04/1 24/4 713/0 21/4 الکیت سازمان سهیم شدن کارکنان در م 6

 ./359 86/4 ./359 86/4 ./59 4 - - تاکید بر رعایت حقوق متقابل کارکنان و مدیران 7

 625/0 10/4 625/0 10/4 894/0 4 713/0 21/4 ایجاد سیستم پیشنهادات و انتقادات در سازمان 8

 539/0 10/4 727/0 10/4 573/0 14/4 898/0 16/4 اداری سازمانشفافیت و پاسخگویی در نظام  9

 740/0 05/4 740/0 05/4 498/0 4 765/0 10/4 نظام انگیزشی در پرداخت و پاداش به خدمات فراتر از وظایف   10

 768/0 10/4 768/0 10/4 591/0 4 855/0 4 نظام آموزش مستمر و یادگیری دائمی کارکنان 11

 ./921 05/4 921/0 05/4 680/0 19/4 04/1 11/4 یسته سالاری و  شفافیت سیستمهای جذب ، ارتقاء و پاداشنظام شا 12

 632/0 4 632/0 4 02/1 4 - - نوع و حوزه فعالیت سازمان 13 

 دلفی دور اول

 

 

 دلفی دور چهارم دلفی دور سوم دلفی دور دوم

 (: آزمون شاخصهای بعد ساختاری مدل تحقیق6جدول)

 (: آزمون شاخصهای بعد رفتاری مدل7جدول)



 

                 تاکید بر رویکرد ارزشی طراحی مدل مفهومی همسویی اهداف فردی و سازمانی با                                          
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 مدل مفهومی تحقیق -4
تحقیق دنباله طرح نظری مساله تحقیق است که به صورت عملی نشانه هرا و خرط سریرهایی را کره نهایترا بررای اجررای 15مدل مفهومی

مفاهیم و فرضیه هایی تشرکیل شرده اسرت  کار مشاهده و تحلیل در نظر گرفته خواهند شد به یکدیگر مرتبط می کند. مدل مفهومی از

[ در حقیقت مدل های مفهرومی بصرورت 34که با هم ارتبا  تنگاتنگی دارند و مجموعا چارچوب تحلیلی منسجمی را تشکیل می دهند.]

ی
ل رفتار

عام
 

ف
ردی

 

 شاخصها

ن
میانگی

ف معی 
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ار
 

ن
میانگی

ف معیار 
انحرا

 

ن
میانگی

ف معیار 
انحرا

 

ن
میانگی

ف معیار 
انحرا

 

 512/0 48/4 512/0 48/4 602/0 48/4 612/0 47/4 وجود روحیه اعتماد متقابل بین کارکنان و مدیران 1

 301/0 10/4 301/0 10/4 498/0 4 855/0 4 بهبود و گسترش ارتباطات چهره به چهره مدیران و کارکنان 2

 436/0 76/4 436/0 76/4 68/0 52/4 841/0 54/4 اناحساس عدالت وانصاف ) در انتقالات ، انتصابات و حقوق و مزایا(توسط کارکن 3

 483/0 33/4 483/0 33/4 68/0 19/4 - - ترویج و تقویت هویت مشترک سازمانی 4

 دلفی دور چهارم دلفی دور سوم دلفی دور دوم دلفی دور اول

ل  
عا م

ی
محیط

 

ف
ردی

 

 شاخصها

ن
میانگی

ف معیار 
انحرا

 

ن
میانگی

ف معیار 
انحرا

 

ن
میانگی

ف معیار 
انحرا

 

ن
میانگی

ف معیار 
انحرا

 

 512/0 52/4 512/0 52/4 805/0 05/4 17/1 4 تقویت و توجه به باورهای معنوی و اخلاقی در جامعه 1

 507/0 57/4 507/0 57/4 676/0 43/4 22/1 20/4 توجه ، تقویت و تحکیم نظام ارزشهای فرد در جامعه 2

 498/0 62/4 498/0 62/4 436/0 10/4 806/0 26/4 فرایند اجتماعی سازی و مسوولیت پذیری اجتماعی کارکنان 3

 478/0 14/4 512/0 19/4 775/0 4 852/0 05/4 وجود عدم اطمینان در محیط بیرونی سازمان 4

 512/0 48/4 512/0 48/4 768/0 10/4 - - ها و هنجارهای جامعهتجانس وهمسویی ارزشهای سازمانی باارزش 5

 دلفی دور چهارم دلفی دور سوم دلفی دور دوم دلفی دور اول

ی
ل ارزش

عا م
 

ف
ردی

 

 شاخصها

ن
میانگی

ف معیار 
انحرا

 

ن
میانگی

ف معیار 
انحرا

 

ن
میانگی

ف معیار 
انحرا

 

ن
میانگی

ف معیار 
انحرا

 

 359/0 86/4 359/0 86/4 577/0 33/4 33/1 20/4 انکار برای رضای خدا توسط کارکن 1

 598/0 57/4 598/0 57/4 676/0 57/4 607/0 42/4 همسویی ارزشهای غایی کارکنان  با سازمان 2

 463/0 71/4 463/0 71/4 70/0 24/4 21/1 17/4 حاکمیت  روحیه امر به معروف و نهی از منکر در سازمان 3

 463/0 71/4 463/0 71/4 59/0 38/4 16/1 21/4 وجود معنویت در سازمان 4

 436/0 76/4 436/0 76/4 676/0 43/4 02/1 05/4 تاکید برمدیریت بر مبنای ارزشها در سازمان 5

 512/0 52/4 512/0 52/4 746/0 43/4 937/0 11/4 تاکید بر فضایل و تلاش در جهت ایجاد سازمان فضیلت گرا 6

 602/0 19/4 602/0 19/4 928/0 19/4 19/1 4 ان و بهره مندی از حسن خلقسعه صدر و استقامت مدیر 7

 74/0 38/4 74/0 38/4 831/0 1/4 06/1 05/4 تقویت روحیه ایمان در افراد 8

 602/0 48/4 602/0 48/4 669/0 05/4 - - ارزش بودن کار جمعی ، سخت کوشی و   بهره وری 9

 402/0 81/4 402/0 81/4 625/0 24/4 - - زمانرعایت و حفظ کرامت انسانی در سا 10

 (: آزمون شاخصهای بعد محیطی مدل8جدول)

 شاخصهای بعد ارزشی مدل(: آزمون 9جدول)
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داف فردی [ در این تحقیق با تلفیق عوامل موثر بر همسویی اه35نمودار، متغیرهای تحقیق و روابط مابین آنها را مشخص می سازد.]

و سازمانی و با کمک روش دلفی، مدل تحقیق طراحی گردید و با کمک آن سعی شد که روابط همسویی اهداف فردی و سرازمانی بره 

عنوان متغیری وابسته و متغیرهای مستقل تحقیق)عوامل ساختاری، رفتاری و محیطی( مشخص و تبیین گردد. عامل ارزشری در ایرن 

جهرت و یرا یک متغیر کیفی یا یک متغیر کمی است که  16کنندهلگر عمل می نماید. به طور کلی، متغیر تعدیلتحقیق به عنوان متغیری تعدی

[ ایرن متغیرر برر 36دهرد.]ی دیگر تحت ترثیر قررار میی بین یک متغیر مستقل یا وابسته را با یک متغیر مستقل یا وابستهشدت رابطه

[ 37ایی داشته و رابطه مورد انتظار بین متغیرهای مستقل و وابسته را تغییرر مری دهرد.]رابطه بین متغیر مستقل و وابسته تاثیر اقتض

 ( نشان داده شده است.1مدل مفهومی تحقیق حاضر در شکل)

 نتیجه گیری
 ورتیصربرای موفقیت هر سازمان باید اهداف اج او و عناصر تشکیل دهنده، با اهداف و مسیر سازمان در یک راستا قرار گیرند. در 

که بین اج او مختلف سازمان و به طور خا  اهداف سازمانی و اهرداف فرردی کارکنران آشرتی و همسرویی وجرود نداشرته باشرد، 

سازمان در تحقق اهداف خود با چالش ها و موانع زیادی مواجه شده و اثر بخشی به حرداقل مری رسرد. یکری از موضروعاتی کره از 

 حاضر، مهن مدیران، مسووون سازمان و نظریه پردازان مدیریت را به خرود مشرغولگذشته در سازمان ها وجود داشته و تا عصر 

نموده چگونگی آشتی و تلفیق بین هدف های فرد و سازمان می باشد. به عبارتی اغلرب نظریره هرای سرازمان و مردیریت تلاشری در 

 وع ارزش اقتصادی برای سازمان تلقی شرده جهت تلفیق اهداف فرد و سازمان است. همسویی اهداف فردی و سازمانی به عنوان منب

ضرورت و جوهره مدیریت است. در این تحقیق ابتدا با مطالعات نظرری و مصراحبه هرای اکتشرافی عوامرل و شاخصرهای مروثر برر 

همسویی اهداف فردی و سازمانی بررسی و احصا گردید و سپس با کمک روش دلفی و پیشنهادات ارزنده اعضای پانل شاخصرهای 

شاخص به خبرگان معرفی شد که در دور دوم پس از حذف تعدادی از شاخصرها و  46بدست آمد. در دور اول دلفی مجموعا  دیگری

شاخص بدست آمد. در ادامه و در دورهای سوم و چهرارم تعرداد دیگرری  59اضافه شدن شاخصهای پیشنهادی اعضای پانل، تعداد 

وم بودند حذف شده و در نهایت با کمتر شدن تغییر ضریب کندال در دورهای سر کسب کرده 4از شاخصها که نمره میانگین کمتر از 

شاخص که در همسویی اهداف فردی و سازمانی موثر می باشند احصا گردیرد. ایرن تحقیرق بیرانگر آن اسرت کره  32و چهارم تعداد 

ترین ند، بطوریکره شاخصرهای آن دارای بیشرعوامل ارزشی به عنوان متغیری تعدیلگر، نقش تعیین کننده ای در همسویی ایفا می نمای

نرش و نمره میانگین در مجموعه عوامل بوده و در میان آنان کار برای رضای خدا دارای بیشترین اثر می باشد. بدون شک ،سطح  دا

بط در تعهد اسلامی افراد در درون سازمان ، شیوه و نوع ارتباطات سازمان و نی  میر ان معلومرات رسرمی و تخصصری افرراد میرر

ر دمی ان همسویی اهداف دخیل است . با توجه به اهمیت مسائل مطرح شده، مدیران سازمان باید زمینه مشرارکت گسرترده کارکنران 

امور سازمانی و تسهیم اهداف کارکنان در اهداف سازمان، برقرراری نظرام شایسرته سراوری و شرفافیت سیسرتم جرذب و ارتقراو و 

 ، آموزش مستمر کارکنان ، سهیم نمودن کارکنران در مالکیرت و درآمرد سرازمان، نظرارت و کنتررلپاداش، حاکمیت انظبا  سازمانی

ب در قبال مستمر در کنار ایجاد سیستم پیشنهادات و انتقادات، گسترش ارتباطات رو در رو، ایجاد اعتماد متقابل، اعطای پاداش مناس

ن صدر باو، اجرای عدالت در فضرای سرازمانی ، تقویرت روحیره ایمرا زحمات کارکنان، حاکمیت امر به معروف و نهی از منکر، شرح

 درکارکنان، ایجاد بستری معنوی جهت رشد و تعالی کارکنان و... را فراهم آورنرد ترا مسریر همسرویی و همراهنگی اهرداف مجموعره

 سازمانی بیشتر فراهم شده و از برکات و نتای  آن بهره مند گردند.

 

 

 



 

                 تاکید بر رویکرد ارزشی طراحی مدل مفهومی همسویی اهداف فردی و سازمانی با                                          
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