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Abstract 
The purpose of this study is to design an employee involvement model using 

the theory of strategic reference points in the Iranian public sector. This is a 

combined research following descriptive-survey method for data collection. Two 

methods of data collection, documentary study and Delphi technique, are used to 

identify the components of employee involvement. Statistical population of this 

research includes human resource managers of governmental agencies and 

management experts, 17 of whom are selected as the sample according to 

purposeful snowball sampling method. Data collection tool is a researcher-made 

questionnaire whose reliability with a 95% confidence level is equal to 0.954 

(Cronbach's alpha) indicating a high internal consistency of the researcher-made 

tool. The content validity of the questionnaire is also confirmed. SPSS22 and Smart 

PLS statistical software are used for data analysis and model designing. Using 

Delphi technique, the researchers arrived at 12 components and 60 indicators as the 

most important components of employee involvement. Finally, having obtained the 

strategic reference points, the researchers determined the position of each type of 

adherence. In this research, the researcher has designed and presented the SRP 

dimensions and components and the model of employee involvement to the public 

sector based on strategic squares reference points theory. 
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الگوی پایبندسازی کارکنان با استفاده از طراحی 

 تئوری نقاط مرجع استراتژیک
 

 ، علی محتشمیغلامرضا معمارزاده طهران، ، میرعلی سیدّنقویعبدالحسین پیکرنگار

 92/11/1327تاریخ دریافت: 

 11/05/1321تاریخ پذیرش: 

 چکیده
استفاده از تئوری نقاط مرجع استراتژیک در بخش مدل پایبندسازی کارکنان با  هدف این پژوهش، طراحی

است. برای  پیمایشی ها توصیفی ـ لحاظ نحوه گردآوری داده به و ترکیبی ازنظر روش دولتی ایران است. پژوهش
 جامعه دلفی( استفاده شد. اسنادی ـ تکنیک روش گردآوری اطلاعات )مطالعه دو پایبندسازی از هایمؤلفه شناسایی

 گیری نمونه روش از با استفاده که و خبرگان مدیریت هستند دولتی هایسازمان انسانی منابع نمدیرا آماری،

ها ابزار گردآوری داده شدند. انتخاب نمونه عنوان اعضای به گلوله برفی گیری نمونه شیوه به آنان از نفر17 مند، هدف
دست  به 259/0درصد برابر با  25با ضریب اطمینان ساخته است که پایایی این ابزار )آلفای کرونباخ(  پرسشنامه محقق

صورت محتوایی مورد تأیید  ساخته است. همچنین روایی پرسشنامه به آمده و بیانگر همسانی درونی بالای ابزار محقق
استفاده شد. با اجرای   Smart PLSو  99SSSSافزارهای آماری  ها و طراحی مدل از نرمقرار گرفت. برای تحلیل یافته

های پایبندسازی کارکنان شناسایی شد و درنهایت پس از ترین مؤلفه شاخص از مهم 00مؤلفه و  19دلفی،  تکنیک
محقق در این پژوهش دست آمد.  های پایبندسازی بهآوردن نقاط مرجع استراتژیک موقعیت هر نوع از شیوه دست به

ارکنان در بخش عمومی را بر مبنای تئوری مرجع و مدل شیوه پایبندسازی ک SRPهای لفهؤضمن شناسایی ابعاد و م
 است. کردهمربعات استراتژیک طراحی و ارائه 

 پایبندسازی کارکنان؛ تئوری نقاط مرجع استراتژیک؛ فن دلفی :ها کلیدواژه
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 لهئبیان مس
ترین منبع مزیت رقابتی  پژوهشگران و اندیشمندان مدیریت امروزه معتقدند که کارکنان مهم

درنتیجه به نقش  ،ندنک سازمان را برآورده می راهبردیهستند و سرمایه انسانی همه نیازهای 

دلیل  همین به .(91: 9003، 1)کابررا دارندکید أت راهبردیمشارکت کارکنان در دستیابی به اهداف 

های  یکی از این شیوهنا شوند. کار آشو های نوین کسبهای منابع انسانی با شیوهلازم است تا بخش

 پایبندسازی کارکنان است. ،نوین

به سمت وکار  کسبهای  های منابع انسانی در محیطکارگیری از شیوه هب فلسفه امروزه

: 9007، 9)لیو استتغییر کرده  هاگیریتصمیمو مشارکت کارکنان در  گروهیپذیری، کارانعطاف

لزوم  ،داردمنابع انسانی اهمیت  هایراهبردبین جانبه همه برقراری هماهنگی که گونه همانو  (507

، 3)میلو استمهم  هم وکار کسبهای نوین منابع انسانی با شیوه راهبرد بین توجه به هماهنگی

 راهبردیتواند هماهنگی  میهایی است که تدوین نقاط مرجع استراتژیک یکی از روش .(9009

های  خوبی بیان نماید و از قابلیت اجرایی در سازمان سانی را بهراهبرد منابع انهای کاری و  بین شیوه

 . (592: 9007، 9)خادماست  مختلف نیز برخوردار

و عمل مدیریت بخش خصوصی قرار  هایتی تحت تأثیر نظریهتغییرات مدیردر بخش دولتی 

 داشتهدو بخش وجود های بین این  تفاوت متأثر از های علمی زیادی بحثممکن است  و گرفته

ثر ؤبخش خصوصی برای بخش دولتی م هاینظریهو  هاتکنیکبدان معنا نیست که  ینا باشد،

سالانه هزاران نفر را جامعه دارند و نقش اساسی در سرنوشت  هادولت. امروزه همچنان نیست

برای رفع مشکلات اقتصادی، اجتماعی و...  هادولت شهروندان از ،دیگر . ازسویکنند میاستخدام 

نتظار دارند. از دهه هشتاد میلادی حملات شدیدی به اندازه و قابلیت بخش دولتی و عدم کارایی ا

حال، آنچه  بااین .نامیدندمیعلت مفاسد زیاد، آن را سیستم تاراج  به و شد هادولتو اثربخشی 

 )الوانی و استگذار تأثیرکه بخش دولتی همچنان در سرنوشت جامعه است، اینانکار  غیرقابل

 

1. Cabrera 

2. Liu 

3. Mello 
4. Khadem 
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های نوین  گیری شیوهکار هجمله بهای زیادی از بخشی تلاش( و برای اثر2ـ  39 :1310همکاران، 

سازی آن در بخش دولتی صورت دادند و در حوزه مدیریت دولتی  بخش خصوص و پیاده

یکی  .کنندها ارائه میبخشی دولتهای را برای اثرها و شیوهکه مدل ها و طرفدارانی داردپارادیم

وه پایبندسازی له این است که شیئاست. مس 1ها پایبندسازی و دلبستگی کارکناناز این شیوه

 ؟سازی کرد های دولتی پیاده توان این شیوه را در سازمان کارکنان چیست و براساس چه مدلی می

را شناسایی و  های آن ها و شاخص مؤلفهدر این تحقیق ضمن تبیین این شیوه نوین، محققان 

های شیوه پایبندسازی کارکنان را در بخش دولتی با استفاده از نقاط مرجع استراتژیک  نخسِ

  سازی کردند. استخراج و مدل

 

 مبانی نظری تحقیق

 پایبندسازی کارکنان
اعتماد کارکنان دارای که  کندخواهد یک محیط کاری مثبت ایجاد ی بسازمان که هنگامی

حل در  مشترک، تعالی عملیاتی و خلاق گروهیخدمات استثنایی به مشتریان، کار  دهنده ارائهبالا، 

دهنده  اننش کارکنان کهنیازهای  ییگذاری و پاسخگوسرمایهو  به درک ،تیم رهبری باشند؛ ئلامس

تعهد مور و انگیزه، خلاق، بهرهکنان باکارتا  کنندمیتوجه  است، دارایی سازمان ترین ارزشبا

ها، روش  یکی از این روش. دهنددهی بیشتر حرکت  با سودبه جلو و  رامان سازباشند و 

 .(7: 9000، 3آپوستولوس) برند کار می هاست که مدیران ب 9پایبندسازی کارکنان

های که در تصمیمات و فعالیت برپایبندی کارکنان عبارت است از ایجاد محیطی که افراد 

پایبندی کارکنان یک هدف و یا ابزار نیست، بلکه یک شیوه گذار باشند. تأثیر ،شغل آنها اثر دارند

مورد چگونگی دسترسی و امکان هاست و یک فلسفه مدیریت و رهبری دردر بسیاری از سازمان

افراد برای مشارکت در بهبود مستمر و موفقیت مداوم در کار سازمانی است. توصیه جامعی برای 

 

1. Employee Attachment 

2. Employee in volvement 
3. Apostolos 



 9318پاییز (، 33)شماره پیاپی  3 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال یازدهم پژوهش

07 

 

 

خود را  وکار کسبطور مداوم فضای  دسازی کارکنان بهواهند با توانمنخ هایی است که میسازمان

گیری و تصمیم ای که ممکن است در تمام ابعاد بهبود ببخشند و کارکنان را به هر اندازه

 ،دهدریزی کاری دخالت دهند و این مشارکت، احساس مالکیت و تعهد را افزایش می برنامه

زه و مشارکتی را برای کارکنان ایجاد کند و محیطی با انگیکارکنان را در سازمان حفظ می

ها و ابعاد راهبردی پایبندسازی کند. چگونگی پایبندسازی کارکنان و بهبود مستمر فعالیت می

یندهای اصلاحی و اشامل ایجاد نظام پیشنهادات، جلسات بهبود مستمر، اقدامات بهبود کایزنی، فر

های نظامله، توسعه ئاطات و حل مس، ارتبگروهیای با سرپرست، آموزش، کار های دورهبحث

 کردن کارکنان در پاداش و اطلاعات است.  پاداش و تشخیص و سهیم

به کارکنان در  3، بصیرت یا صلاحدید9، نظر1پایبندی یعنی دادن آزادی عمل بیشتر، رای

 .(993: 9019، 5؛ اریکسون3: 9015، 9)پتری رضایت و رفاه آنها را افزایش دهدمحل کار که 

کارکنان برای بهبود در کار، درگیرکردن و مشارکت کارکنان  0پایبندسازی به سطح توانمندسازی

 7بستگی دارد. توانمندسازی کارکنان با رضایت شغلی، انگیزش، وفاداری و دلبستگی شغلی

نقش متغیر  1این، مشارکت و دلبستگی و پایبندی شغلیبر . علاوهکارکنان رابطه مثبت دارد

 .(17: 9000، 11دارد )ساکس 10و تعهد سازمانی کارکنان 2ا میانجی در رضایت شغلیای ی واسطه

نه فقط یک  ،استفرد  به عنوان یک انسان منحصر که هر کارمند به استبدان معنپایبندسازی 

رسیدن به اهداف آن دخیل و در  ،یک از کارکنان در کمک به سازمانهر. دندانه در یک ماشین

کارمندان و مدیریت دارند و مدیریت ی برای یهاارزشی تقاضاها و هر کارمند. نقش دارند

بزرگترین کارکنان قدرت  هستند. اجرا درحال وکار کسبدرگیر  ،یک از کارکنانکه هر نددان می

 

1. Notion 

2. Opinion 
3. Discretion/vision 
4. Petri 
5. Eriksson 
6. Employee empowerment 
7. Job involvement 
8. Job involvement  

9. Job satisfaction  
10. Organizational commitment of employees 

11. Saks 
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جلو به  را عامل اساسی در موفقیت یا عدم موفقیت هر سازمان است که چگونه اهداف سازمان

کامل  ظرفیتهرگز به دندنه بدانند چرخ ه از دندانعنوان یک  را بههای که کارکنان سازمان ببرند و

 شوند می ناکارآمد ،رقابتدر عرصه ها  شرکتبرخی مدت، مانند در درازرسید و خواهد نخود 

 ی ایجاد شود. تغییراتی آنها فلسفه مدیریتدر اینکه مگر

ی هاگیرتصمیمدر  1یک فرایند توانمندسازی کارکنان مشارکت کارکنانپایبندسازی و 

رای مک گریگور ب (Y) تئوریدر  بار برای اولین کهاست سازمان  در هامدیریتی و بهبود فعالیت

 راحی شغل وطریق طارکت کارکنان، ازاشکال مختلف مش یکی ازاین ایده  شد.مطرح مدیران 

بار توسط  های برای اولین. چنین تکنیکاست 9های خاص مانند کیفیت زندگی کاریفعالیت انجام

های فردی،  ؛ هرچند بسیاری از شیوهدش، بیان و حمایت 1210sاندیشمندان مدیریت در اوایل 

 پرداخت در طول صدها سال وجود داشت. هایانگیزهجمله از

پذیری در محیط کار، بهبود کلی افزایش انعطافطور هدف این نوآوری در مدیریت به

و  هاگیریتصمیمهمکاری کارکنان و مدیریت، افزایش پیوستگی، اتحاد و پایبندی کارکنان در 

طور انفرادی، این شیوه نوین  ارکنان در شرکت و سازمان است. بهگسترش مشارکت مالی ک

 عنوان یک بسته هیبندی بالا در کار نیست؛ بلکه بدهنده وجود یکپارچگی و پیوستگی و پا نشان

)بریسون، فورت،  مورد تأکید استنیاز برای تغییر محل کار، های مورد افزاری از شیوه نرم

 .(9019، 3استوکس

ها انجام طور که در بسیاری از سازمان آن یک هدف یا ابزارت کارکنان پایبندی و مشارک

چگونگی  کارکنان ومورد سبک مدیریتی و فلسفه رهبری در نیست، بلکه یک ،شود می

و موفقیت آنها در کارشان است. یک فرایندی  منظور کمک به بهبود مستمر کردن آنها به تر فعال

و شرایطی  دهدات که مافوق انجام میتأثیردهد تا کارکنان به اعمال برخی از است که اجازه می

پایبندی  .(091: 1221 ،9)هلر، پوسیک، استراوس، وایپرت اعمال کنند ،استثر ؤکار آنها م که در

 

1. Employee empowerment 

2. Quality of work life (QWL) 
3. Bryson  &  Forth &  Stokes 
4. Heller & Pusic & Strauss &Wilpert 
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تنها موانع  رداری از دموکراسی در سازمان است که نهببرای بررسی بهره ایکارکنان وسیله و چاره

آوردن یک اجماع مشترک و دنبال  دست یابد، بلکه همچنان راهی برای به سیستم عامل کاهش می

 .(02: 9000، 1)لین د استرسانی به بسیاری از افرانمودن هدف و بهره 

افراد چگونه است که نگرش سازمان و رهبری  ،انکارگرکه گفته شد پایبندسازی طور همان

ست که آنچه ا مهم است و آن اینپایان تنها یک چیز دراهدا و بخشش هستند و  توانمند و آماده

نه یند، انه تولید کالا، نه خدمات، نه فر هستند؛کارکنان  کند،می متمایز اناز دیگررا یک شرکت 

آن را استناد همیشه  هاژاپنینند. د تغییر کنتوانمی هانآیک از هر زیرا ؛ناشناس دیگرعنصر یک 

آنها ارزش  ،اینبر علاوهدانند. میجهانی های در بازارخود علل موفقیت  و آن را یکی ازکنند  می

: 9000، 9آنها قائلند )آپوستولوس مدیریتیهای و ابزار و روش با اهداف ی برای افرادانگیز شگفت

7). 

فقط  نه تفاوتی است،دهد که هر کارگر یک فرد ممشارکت کارگران نشان میپایبندسازی یا 

. شان برسندتا با هم به هدفاست  وکار کسبهر کارگر در خدمت بلکه  ،یک جزء در یک مکانیزم

مشارکت . نقش دارد وکار کسبدهند که هر کارمند در اداره میکارگران و مدیریت تشخیص 

گیری تصمیمدر برای مشارکت در رفتار مناسب  ،کارگران یک روش برای اجازه کارگران

 .است سازمان مشارکتیمدیریتی در یک روش که  Yمانند تئوری  به جایگاه آنهاست. اتوجهب

روش طراحی کار و رفتار خاص  ، تعددقبیل کیفیت کارمتعددی از هایشکلمشارکت کارگران 

پردازان  کارکنان، نظریه برای پایبندی .(1: 9000)آپوستولوس،  شود را شامل می (QWL) زندگی

کنند و ها را به کارکنان خود تفویض میجمله: مدیرانی که اختیار تصمیماند ازکار برده هرا ب فنونی

و اطلاعات موردنیاز را برای  کنند و مهارت پذیری ایجاد می های برای مسئولیتمشوق

 بخشند. و امنیت کاری را ارتقا می کنند گیری آگاهانه فراهم می تصمیم

برای منزله یک متغیر مهم انگیزشی  تگی به کار )پایبندی کارکنان( بهبنابراین، دلبس

ویژه در اقتصاد جدید که سازمان را مجبور به بسیج کامل منابع  علاقمندی در سازمان است، به
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 3گرین هاس و پاراسورامان .(15: 9001، 9؛ گوری901: 9009، 1)بوزیونلوس کندنسانی میا

استدلال کردند که پایبندی و دلبستگی در نقش و وظایف، یک فرصت برای یادگیری  (1222)

این، افرادی که درگیر بر رود. علاوهکار  هتواند در نقش دیگری بهای جدید است که میمهارت

تا کانونی برای ادغام  ندآور دست ، قادرند حمایت اعضای دیگر را بهگی هستندخانوادههای نقش

نتیجه دلبستگی و   .(193: 9005،  9)آری، سرینیواس، تنباشند های دیگر کاری نقش افراد با نقش

نی یباجمله مهارت و پشتمنابع لازم، از آوردن دست در افراد، ایجاد انگیزه برای به پایبندی به کار

 برد.  گروهی را بالا میبلکه همچنین عملکرد  ،فرد در کار تنها عملکرد است که نه

در اجرای برنامه پایبندسازی بر این باورند که کارکنان یک جزء لازم برای موفقیت در 

د الات جواب دادنؤها به س سوم از سازمان چنین نیست، چرا یک. اگر ندهای رقابتی امروز محیط

نرخ مشارکت کارکنان را % 10کم  وجود آورند، و دست هها مشارکت بدر برنامهخواهند  که می

، سه چیز باید وجود داشته کارکنان ثرؤم کردندرگیریند اگزارش دادند. نوح معتقد است در فر

 :(30: 9001، 5نوحنقل از  به 9: 1325معمارزاده و پیکرنگار، باشد )

 ؛لازم برای شرکت در اتخاذ تصمیمات اساسی داده شود 0به کارمندان باید قدرت و اختیارـ 

 ؛گیری مناسب دارند تصمیم هایمهارتکارمندان نیاز به ـ 

 مشارکت )ضمنی یا صریح( باید وجود داشته باشد. هایمشوقـ 

 های پایبندسازی کارکنانروش
به دادن مسئولیت  .1: کارکنانمشارکت و توانمندسازی  پایبندی وسازی  منظور پیاده به

به برقراری ارتباط و دادن بازخورد  .3 ؛قبول مسئولیت رایب دادن به کارکنان آموزش .9 ؛کارکنان

است و برای   در سازماناقدامات کلیدی جمله دادن به کارکنان از پاداش و شناخت .9 ؛کارکنان

سازی  تبیین و پیاده قابلیت و بردکار ههای مختلف ب بتوان این شیوه نوین کاری را در سازماناینکه 
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تئوری نقاط مرجع استراتژیک یک ابزار و روش  ،های را داشته باشیم در انواع مختلف سازمان

 . است کاری ی این شیوهیمناسب برای جانما

 مدل نقاط مرجع استراتژیک
گی دانست و سایر وظایف توان مدیریت را معادل هماهن اهمیت هماهنگی تا آنجاست که می

. شوندمیابزارهای هماهنگی محسوب  ازریزی، سازماندهی و کنترل خود قبیل برنامهمدیریت از

این است که هماهنگی ، است فرضی که در طرح اهمیت موضوع و ضرورت هماهنگی نهفته پیش

نظری و ابزاری  عنوان حوزه به توانمیرا  راهبرد. قلمرو شودمیافزایی  گرایی و هم موجب وحدت

مدیریت استراتژیک  هاینظریه، از 1شناسایی کرد. مدل نقاط مرجع استراتژیک ،ماهنگیبرای ه

کند که با شناسایی می این نظریه بیان ارائه دادند. 1220است که فیگنباوم و همکارانش در سال 

توان و عملکرد سازمان دارند، می هاای بر فعالیتعمده تأثیرنقاط مرجع استراتژیک سازمان که 

واقع نقاط مرجع در .(79: 9000 )بامبرگر و مشولم، اتخاذ نمودسازمانی را  راهبردیتصمیمات 

اتخاذ تصمیمات  و ها گزینهاز آنها در ارزیابی استراتژیک، محل و نقاط ارجاعی هستند که مدیران 

به برای دستیابی و ( 57: 1319اسکافی، ) برند بهره میبا آن و سنجش در مقایسه  راهبردی

 کار به این مدل را، سازمانی و یا انجام اقدامات و عملیات مناسب هایاولویتنمودن  هماهنگ

نظریه نقاط مرجع "ان نظر . صاحب(52: 1315؛ اعرابی، 290: 1220، 9بامبرگر و فیگنباوم) گیرند می

مدیریت استراتژیک این است که  حوزهل کلاسیک در ئمعتقدند که یکی از مسا "استراتژیک

شود )سازمانی( هماهنگی ایجاد و حفظ  گونه بین نیازهای خارجی )محیطی(و منابع داخلیچ

تئوری نقاط مرجع استراتژیک، نظریه ترکیبی از دو نظریه عقلایی و  .(51: 1310)اعرابی و مقدم، 

که بین این دو دیدگاه سازگاری ایجاد نموده است و با ملاک قراردادن  کندمیطبیعی را مطرح 

که کلیه  طوری راهبرد بگنجاند، بهمعیارهای محوری، اولویت کلی سیستم را تعیین کرده تا در 

دیگر نقاطی برای  عبارت نفع مطابق مبانی و اصول موردنظر هدایت شوند. به های ذیگروه

آن هماهنگ نمایند یک هماهنگی اصر و سیستم سازمان، خود را با هماهنگی هستند و اگر همه عن
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 .(52: 1310)اعرابی و مقدم ،  آیدمیوجود  جانبه به همه

تواند راهگشا باشد. فینگام و  ماتریس نقاط مرجع استراتژیک، چارچوبی است که می

ز آنها برای ارزیابی اند که مدیران اتوماس، بدان وسیله اهداف و معیارهای سازمان را تعریف کرده

مورد استفاده قرار  راهبردیمنظور اتخاذ تصمیمات  های سازمانی بهها و نیز تعیین اولویتانتخاب

بعدی )داخلی، خارجی و زمان( را توصیه  نظران مذکور یک ماتریس سه دهند و اگرچه صاحبمی

به محیط و اند و توجه تههای دوبعدی بیشتر مورد توجه قرار گرفدلیل سادگی مدل ، اما بهکردند

سازمانی، مقطع  ترازی و همسویی  بین عناصر برای ایجاد هم راهبردیعنوان نقاط مرجع  کنترل به

 .(917: 1323)دیواندری و همکاران،  ها در سطح سازمان استشناسی مشترک بیشتر گونه

، با معرفی مدل ترکیبی م پیتر بامبرگر و لن مشولم با استفاده از منطق پژوهش9000در سال 

منابع پیشنهاد  راهبردیکپارچه استفاده از نقاط مرجع استراتژیک منابع انسانی را برای تدوین 

که  ایجاد شدبر بازار  مبتنی هایمدلبر کنترل کارکنان و  مبتنی هایمدلاین مدل با ادغام . کردند

عنوان  دارای دو پرسش اصلی بهع انسانی، مناب راهبردگیری برای انتخاب  براساس آن، مدل تصمیم

دست  همختلف منابع انسانی ب راهبرد، چهار ژیک است. با پاسخ به این دو پرسشنقاط مرجع استرات

  .(119: 1319)بامبرگر و مشولم ،  آیدمی

 
 (0222و مشولم ) منابع انسانی بامبرگر راهبردگیری برای تدوین مدل یکپارچه تصمیم. 9جدول 

(SRP1) (SRP2) نقاط مرجع استراتژیک (SRP,s) 

آیا سازمان بر 

فرآیندتولید یا ارائه 

 خدمت تسلط دارد؟

آیا نیروی کار مناسب در بازار کار بیرون 

مین از آن به صلاح أسازمان موجود است و ت

 باشد؟می

 هاپرسش

 (SRP,s) منابع انسانی راهبرد

 بلی
 ثانویه HRS1 بلی

 پدرانه HRS2 خیر

 خیر
 پیمانکارانه HRS3 بلی

 متعهدانه HRS4 خیر
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بُعدی های رقابتی، مدل چهار محققان با الگوگیری از مدل مذکور، برمنبای چارچوب ارزش

 .را در طول دو پیوستار عمودی و افقی نشان دادند که ابعاد آنکردند از انواع پایبندسازی را ارائه 

پیوستار افقی وضعیت سازمان دولتی در دو بُعد راهبردی درون و برون سازمان تعریف شده و  در

 در پیوستار عمودی، میزان کنترل مورد مطالعه قرار گرفته است. 

های دولتی هرکدام رسالتی دارند و  است که سازمان آنعلت انتخاب چارچوب رقابتی 

شود در طول این دو تفاوت، ساختارشان تهیه میهای مدیریتی م نظریهبراساس سبک، پارادیم و 

در  "ازی کارکنانپایبندس"اند مدل  وانستهوسیله محققان ت پیوستار قابل جانمایی هستند و بدین

قالب یک چارچوب واحد، منسجم و مکمل یکدیگر نشان دهند. بسیاری از بخش دولتی را در

به ادبیات  کار بردند و باتوجه هها بنظریهو  محققان و دانشمندان مدیریتی، این روش را در تحقیقات

استفاده و ابعاد و از نظرات خبرگان مصاحبه،  تکنیک دلفی و ابزار با استفاده ازموضوع و 

 نمودن احصا شده است. گیریسازی کارکنان برای اندازهپایبند های پرسشنامه شیوه شاخص

 

 پیشینه پژوهش
استراتژیک،  مرجع نقاط رویکرد که شودمی آشکار موضوع این پژوهش، پیشینه بررسی با

است. در این  انسانی منابعراهبرد  تدوین حوزه در موجود هایمدل بهترین و پرکاربردترین از یکی

های مختلف و منظور طراحی الگوی پایبندسازی کارکنان و جانمایی آن در سازمان پژوهش به

چارچوبی مانند تئوری نقاط مرجع استراتژیک های مدیریتی متفاوت، نیازمند ها و شیوهسبک

مبنا با الگوگیری از  سازی  نماییم. براینرا در آن پیادههای پایبندسازی هستیم تا بتوانیم انواع شیوه

های منابع انسانی راهبردها، انواع بر داده مبتنی( که به روش نظریه 9000تحقیقات بامبرگر و مشلوم )

( نیز انواع فرهنگ 9000ه شده و همچنین کوئین و کمرون )ئژیک اراطریق نقاط مرجع استراتاز

سازمانی را در چارچوب نقاط مرجع استراتژیک وضع نموده است. محققین در این پژوهش انواع 

جدول  در اند کهه نمودهئهای پایبندسازی کارکنان را با استفاده نقاط مرجع استراتژیک اراشیوه

 نمائید.می مشاهده 9شماره 
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 روش پژوهش
تواند برای انتظار آن می، زیرا نتایج موردکاربردی است ،لحاظ هدف پژوهش حاضر به

نظر روش پژوهش، و ازنظر نوع، اکتشافی و از استفاده قرار گیرد های دولتی ایران موردسازمان

دهد. این طالعه قرار میمورد م ،ها را بدون دستکاری محققکه پدیده؛ چراتحلیلی استـ  توصیفی

ها مؤلفهآوردن اطلاعات ابعاد،  دست هها، پیمایشی است، یعنی برای بنظر گردآوری دادهپژوهش از

ها، باورها و نظرات اعضای جامعه ها از دیدگاهکارکنان در سازمان های پایبندسازیو شاخص

 .استآماری استفاده شده و رویکرد پژوهش حاضر، آمیخته )کیفی و کمی( 

 

 گیریجامعه آماری و روش نمونه
نظر در حوزه مدیریت بودند  نفر از خبرگان صاحب 17ژوهش شامل در مرحله دلفی، نمونه پ

شایان ذکر است؛ . دش به انتخاب نمونه مدنظر اقدام 1برفی گلولهگیری به روش نمونهو با استفاده از 

احتمالی )غیرتصادفی(، یعنی مند غیر گیری هدفهای نمونهبرفی، یکی از روش گیری گلولهنمونه

جای انتخاب یک نمونه ثابت،  گیری متوالی، بهنمونه است. در روشگیری به روش متوالی نمونه

گیری متوالی به چهار شیوه نمونهباشد.  یابد تا زمانی که دیگر کافیقدر افزایش می ه آنحجم نمون

گیری و نمونه 9طلبانهگیری فرصت، نمونه 3و ردکننده تأییدموارد  9گیری نظریروش نمونه

گیری، یک روش غیراحتمالی است. وقتی پژوهشی  شود. این نوع نمونهرفی تقسیم میب گلوله

ی نباشد، این روش به محقق کمک راحتی قابل شناسای هه خاصی باشد که بدرخصوص گرو

. گروه، سایراعضای گروه را هم ازطریق آنها شناسایی کند از نفر یک یا چند تا با یافتنکند  می

شناسایی و پس از دریافت  پژوهشگر ابتدا افرادی را این روش، در (159: 1201، 5)گودمن

این  .(9009، 0)بابی نمایدبه وی معرفی  ه فردی از افراد دیگری راخواهدکمی آنها اطلاعات از

 

1. Snowball Sampling 

2. Theoretical sampling 
3. Confirming and Disconfirming Cases 

4. Opportunistic Sampling 

5. Goodman 

6. Babbie 
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 گیردمی روش همچنین برای شناسایی افراد متخصص در یک زمینه خاص نیز مورد استفاده قرار

 .(13: 9001، 1)مکنی، مک کاب

 

 های عملیاتی پژوهشگام
 اند.قرار گرفته های پژوهش در دو فاز کیفی و کمید، گامشکه پیشتر بیان  گونه همان

گیری شده و با ها از فن دلفی که روش کیفی است، بهرهرو در بخش اکتشاف شاخص ایناز

سازی متغییرها انجام گرفته است. در شکل شماره  معادلات ساختاری برازش مدل و کمیکمک 

 ه شده است.ئ، طرح کلی پژوهش و فرایند اجرایی آن ارا1

 

 
 پایبندسازی کارکنان به روش دلفیفرایند طراحی مدل . 9شکل 

 

از: مطالعات اسنادی، مصاحبه با خبرگان و پرسشنامه  ترین ابزارهای پژوهش عبارتند مهم

آمده از مطالعات اکتشافی،  دست ههای کیفی بابتدا با استفاده از داده. (029: 1317)بازرگانی، 

های عمیق، عوامل ایجادکننده پایبندسازی کارکنان مشخص انجام مصاحبه شامل بررسی متون و
 

1. Macnee &  McCabe 

 گام یکم: طراحی پرسشنامه

از  و نظرخواهی در ب

ثر ؤهای مخصوص شاخص

 بر پایبندسازی کارکنان

 

های گام دوم: تلفیق شاخص

حاصل از نظرات خبرگان و 

های مستخرج از شاخص

 ادبیات پژوهش

 

ای گام یکم: مطالعه کتابخانه

وسیع در جستجوی ابعاد، 

های ها و شاخصمولفه

 پایبندسازی کارکنان

 

 های دولتیثر بر پایبندسازی کارکنان در سازمانؤهای مجهت تشخیص شاخصمرحله دلفی درام سوم: اجرای دو گ

 

گام چهارم: به کارگیری معادلات ساختاری )تحلیل عاملی اکتشافی( برای طراحی مدل پیشنهادی جهت پایبندسازی 

 (Smart PLSهای دولتی )کارکنان در سازمان
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کارگرفته شد. شایان  شده در این پژوهش به های استخراجمؤلفه تأییددلفی برای  فنشد. سپس 

برای یک موضوع آوردن اجماع  دست هیک رویکرد پژوهشی جهت ب ،دلفی فنتوضیح است که 

کنندگانی که در  بازخورد به شرکت  و ارائه یقیا مصاحبه عم با استفاده از پرسشنامهناشناخته، 

 .(959: 1329فر و همکاران،  )ناصحی شود های کلیدی دارای تخصص هستند، تعریف می حوزه

و مطالعه علمی پیشین معیارها  برند که در منابع نظری کار می ههنگامی محققان این روش را ب

وضوع پایبندی در دسترس نیست، از این چون دانش دقیقی از م ،صورت شفاف تبیین نشده باشد به

به معیارهایی که ابعاد  یابی( معتقدند، برای دست1329مکاران )فر و ه ه شده است. ناصحیاستفاد فن

صراحت مشخص نیست و دانش دقیقی از آن در دست نباشد، بهترین روش پژوهش  موضوع به

با نظر به  .(959: 1329کاران، فر و هم )ناصحیدلفی است  فنبرای همگرایی آراء، استفاده از 

 استفاده شده است: فنموارد فوق در پژوهش حاضر، برای طراحی مدل از دو 

های پایبندسازی کارکنان از این روش استفاده مؤلفهدلفی: برای شناسایی معیار و  فنالف( 

جرای مراحل عنوان ناظر ا نور رشت به علمی دانشگاه پیام است. ابتدا دو تن از اعضای هیئت شده

ادامه با فن دلفی، پژوهش را آغاز نمود. درعنوان مجری  خود بهدلفی انتخاب شدند و محقق 

ی مصاحبه عمیق صورت خصوص موضوع پژوهش با وناظرین، اولین خبره، گزینش و در مشاوره

بعدی برگزیده شد. این روند تا زمانی که معیار و  اساس پیشنهاد منتخب، نمونهگرفت. سپس بر

مصاحبه نفر خبره در بخش  17نهایت تعداد ید، ادامه یافت. درها کافی و به حد اشباع رسلاکم

های زیر ویژگی بایست ازکننده درانجام پژوهش به روش دلفی می حضور یافتند. خبرگان شرکت

 .3 ؛متخصص در زمینۀ مدیریت منابع انسانی .9 ؛علمی دانشگاه . عضو هیئت1بودند: برخوردار می

ؤسا و ر. 9؛ سال خدمت در حوزه مدیریت منابع انسانی 5هایی با سابقه حداقل مدیران و معاونت

شاخص درمورد شیوه  00مؤلفه و 19راند دلفی، نهایت پس از پنج ها. درمدیران کل سازمان

 ، بدان اشاره شده است.1بندی شدند که در جدول شماره  ستهسازی کارکنان شناسایی و دپایبند

مؤلفۀ 19انجام شد و  SLS ShuaSافزار  دسازی کارکنان با استفاده از نرمل پایبنب( مد

 .دشدلفی، مورد روایی و پایایی سنجی قرارگرفته و مدل نهایی استخراج  فناستخراجی از 
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 پایایی و روایی
مقصود از  .ی جائز و درست گرفته شده استامعن پرسشنامه: روایی از واژه روا به روایی

گیری  همان را از ابتدا اندازه ،گیری آن است ای است که آنچه را که مدعی اندازه صیصهخوایی، ر

گیرد  کند. ابزاری که دارای روایی است به آن معناست که آن ابزار دقیقاً همان چیزی را اندازه می

 که به خاطر آن طراحی شده است.

گروهی )کارشناسان و اظهار نظر  .1ی عبارتند از: یهای مختلف برای تعیین روا روش

)تحلیل  استفاده از روش های آماری .9 ؛استدلال منطقی .3 ؛تکرار آزمایش .9 ؛متخصصان(

طریق مشورت با اساتید ای پرسشنامه، ازی سازهیآماری(. در این پژوهش، محقق برای بررسی روا

 هطریق، مشاورو از نمودهدلفی به طراحی پرسشنامه اقدام  فننظران و با استفاده از محترم و صاحب

 ی صوری و ظاهری پرسشنامه دست یافته است.یبا نخبگان، به روا

چه های مختلف است. هرها در زمانگیری دادهمعنای ثبات اندازه : پایائی بهپایائی پرسشنامه

در این پژوهش برای بررسی پایایی ابزار  .یابد گیری کاهش می خطای اندازه ،این ثبات بیشتر باشد

 ضریب کندال. .9 ،ضریب آلفای کرونباخ .1از دو روش استفاده شده است.  تحقیق،

ز ساخته، ا ویژه برای پرسشنامه محقق : معمولاً برای محاسبه پایائی بهضریب آلفای کرونباخ. 1

و کوچکتر یا مساوی  7/0نمایند که مقدار آن بزرگتر یا مساوی  ضریب آلفای کرونباخ استفاده می

ستفاده در این پژوهش از نوع ابه اینکه پرسشنامه مورد (. باتوجهa>7/0<1باشد )یک می

ابعاد ) نظرشده، خصیصه مورد اطمینان از این که سؤالات طراحی ساخته است، برای محقق

شده است. برای این منظور از  سنجند، از روایی سازه نیز استفاده پایبندسازی کارکنان( را می

شرح جدول   هسنجی پرسشنامه، ب است. نتایج آزمون رواییرفته شده کمک گ PLS افزار نرم

 است. 3شماره 
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 های پایبندسازی کارکنانمؤلفه. بررسی ضریب آلفای کرونباخ 3جدول 

 پایبندسازی کارکنان

 شده ضریب آلفای محاسبه / متغیر مؤلفه ابعاد ردیف

1 
پایبند سازی رفاقتی 

 و دوستانه

 190/0 071/0 هامدیریت تیم

 701/0 فردی مدیریت روابط میان

 029/0 دیگران مدیریت توسعه

9 
پایبندسازی 

 ای  حرفه

 112/0 111/0 نوآوری مدیریت

 177/0 مدیریت آینده

 099/0 مدیریت بهبود مستمر

 پایبندسازی رقابتی 3

 139/0 139/0 پذیری رقابت

 030/0 انگیزش کارکنان

 791/0 مدیریت خدمات مشتری

9 
سازی  پایبندی

 اداری

 139/0 711/0 پذیری مدیریت فرهنگ

 793/0 مدیریت سیستم کنترل

 705/0 مدیریت هماهنگی

 

 ضریب هماهنگی کندال مقیاسی است برای تعیین درجه هماهنگی و :ضریب کندال .9

 کندال در دامنه صفر تاشی یا افراد. ضریب توافق  Nرتبه مربوط به ـ  موافقت میان چندین دسته

دست آمده است  هطریق گروه بدهنده درجه اجماعی است که از گیرد که نشانمی یک قرار

حاصل  w=  3/0اجماع ضعیف در  و w=  5/0، اجماع متوسط در w=  7/0)اجماع قوی در 

برای  wداری آماری ضریب  ی. شایان ذکر است که معن(5ـ  30: 9001، 1)اشمیدتشود(  می

هم   wبسیار کوچک  نفر مقدار 10 تر از یند دلفی کافی نیست. برای گروه های کمافر توقف

، کسب اطمینان از . هدف از انجام این آزمون(1211، 9)سیگل و کاستلان دار است یعمده و معن

رو ضریب هماهنگی کندال  این گان در درون گروه مربوطه است. ازبودن نظر خبر یکسان

( تنها به 701/0است که نسبت به دور چهارم ) 752/0های دور پنجم معادل  خشده برای پاس محاسبه

 

1. Schmidt  

2. Siegel & Castellan 
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نظر میان  بین این نکته است که میزان اتفاقکه این ضریب م  درصد کاهش یافته است 2/1میزان 

 توجهی ندارد. گان در دو دور متوالی تغییر قابلاعضای نخب

 

 های پژوهشیافته
ها  این گویه .گویه استفاده شد 00ای با  پرسشنامه پایبندسازی کارکنان از راهبردبرای تعیین 

( و بخش دیگر به یندا)نتیجه و فر به نحوی طراحی شدند که بخشی از آنها به نقاط مرجع کنترل

در این مدل براساس مرجع کنترل و منبع  .انددهشبندی  نقاط مرجع دوم )داخل و خارج( دسته

آید و چهار نوع دست می هنیاز مدل مرجع استراتژیک پایبندی کارکنان بموردأمین نیرو انسانی ت

آید  دست می همین نیروی انسانی از داخل و خارج بأشیوه پایبندی براساس میزان تمرکز و میزان ت

مراتبی کارکنان؛ پایبندسازی رقابتی  فاقتی کارکنان؛ پایبندسازی سلسلهپایبندسازی ر :که عبارتند از

های پرسشنامه مشخص شده است.  ای. در جدول زیر ترکیب گویه ن و پایبندسازی حرفهکارکنا

 دهد. اند که چهار نقطه جدول را پوشش می ها به نحوی طراحی شده این گویه
 

 نقاط مرجع استراتژیک پایبندسازی کارکنان. 4جدول 

 نقاط مرجع
SRP1 یند ایند: آیا سازمان بر فرا)کنترل( نتیجه و فر

 تاکید دارد یا ارائه خدمت؟تولید 

SRP2 آیانیروی  مین نیروی انسانی( داخل و خارج:أ)ت

کار مناسب در بازارکار بیرون سازمان موجوداست و 

 باشد؟ مین از آن به صلاح میأت

 پرسشنامه

 های گویه

10،17،11،12،90،91،99،93،99،95،90،97،91،92،30 

 های گویه

1،9،3،9،5،0،7،1،2،10،11،19،13،19،15 

 های گویه

31،39،33،39،35،30،37،31،32،90،91،99،93،99،95 

 های: گویه

90،97،91،92،50،51،59،53،59،55،50،57،51،52،00 

 

دهد که آیا مدیر بیشتر تمایل دارد  ال پاسخ میؤحقیقت نقاط مرجع در این بخش به این سدر

نظارت و کنترل داشته باشد یا تنها نتیجه کارها برایش مهم است؟ براساس جدول ، یند امورافر بر

یعنی مدیران تمایل  ؛باشد 5/9تر از  های بخش اول کم ویهگفوق چنانچه میانگین پاسخ خبرگان به 

و  رود پیش می یندایعنی مدیر به سمت فر ؛باشد 5/9بیشتر بر نتیجه دارند و چنانچه بیشتر از 
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دهد که مدیر برای انجام کارها و  ال پاسخ میؤنیست. نقاط مرجع دوم به این س محور نتیجه

کند  پذیر است و از مشاورت کارکنان و خبرگان برای تصمیم گیری استفاده می ها انعطاف فعالیت

الات نشان ؤنمایند؟ میانگین پاسخ خبرگان بخش دوم از س گیری می نه فقط خودش تصمیم یا

ها  شود که اگر میانگین پاسخ گویه نتیجه چنین مشخص می .ه وضعیتی دارنددهد که مدیران چ می

یعنی مدیران ترجیح  ؛پیش برود 5ه است و اگر به سمت گیرند خود تصمیممدیر  ،باشد 5/9بیش از 

 د.ند و از نظر خبرگان بهره ببرنگیری کارکنان را دخالت ده دهند که برای تصمیم می
 

 پایبندسازی کارکنانیابی موقعیت. 5جدول 

 
 

 گیرینتیجه
های پایبندسازی کارکنان هستند، شناسی شیوهدنبال سنخ هکه محققان بدر این تحقیق، ازآنجا

های های ارزشالب چارچوبمتغیرهای آن درق اند با استفاده از ادبیات پیشینه تحقیق وتوانسته

بوده  جاکه تحقیق حاضر، فاقد فرضیهآنضمناً ازئه دهند. پایبندسازی را ارا  رقابتی، انواعی از شیوه

ریت منابع انسانی و هدف اصلی آن استخراج ابعاد پایبندسازی بوده و موضوعی بدیع در حوزه مدی

پژوهش، با  هاینتیجه، تطبیق یافتهیث نوع متغیرها صورت نگرفته است و درحاست، پژوهشی از

های تحقیق بوده که قابل آمده از نوآوری دست هب SqSواقع پذیر نیست. در مطالعات پیشین، امکان

ده شه ئشرح ذیل اراه های تحقیق ببه این مبحث، یافته انشگاهی است. باتوجهه مراجع علمی و دئارا

 است.
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مورد شیوه پایبندسازی پذیری و کنترل در راهبردی انعطاف شده دو متغیر ئهدر چارچوب ارا

به شرایط خاص هر  سازند که آنان باتوجهرا مهیا می دیراهبرکارکنان برای مدیران، نقاط مرجع 

کار گیرند و در این  هسازمان )شیوه و سبک مدیریتی(، یک نوع از انواع شیوه پایبندسازی را ب

 الگو، انواع شیوه پایبندسازی تعریف شده است. 

 یند/ااساس نقاط مرجع استراتژیک )توجه به فرها برسازمانشده،  براساس مدل طراحی

ندسازی رفاقتی، سازی )پایبپایبند چهار شیوه ،پذیری )کم و زیاد(محصول( و میزان انعطاف

اهمیت این . خواهند داشت (و پایبندسازی رقابتیای   مراتبی، پایبندسازی حرفه پایبندسازی سلسله

دلیل سازگاری با مبانی فلسفی مدیریت  بر منطق علمی، به )الگو( در آن است که علاوهمدل 

از )ها سازمان، هماهنگی خود را با آن حفظ کند و طیفی از سازمان راهبردبدون نیاز به  دتوان می

های پایبندسازی براساس مدل  اید. گونهرا براساس آن تفسیر نم (محیط ثابت نهادی تا پرشتاب

 :عنوان نتیجه پژوهش تشریح می شود به شرح ذیل بهنقاط مرجع استراتژیک 

علت شباهت این شیوه به سازمان از نوع خانواده، رفاقتی نام  بهاقتی: . پایبندسازی رف9

بودن از نوع  جویی و حس خودمانی های مشترک و انسجام، مشارکتنهاده شد. اهداف و ارزش

جای قوانین و  بزرگ است تا موجودیت اقتصادی. بهعنوان خانواده  ای نفوذ دارد و سازمان به طایفه

بر کار  مبتنیای های طایفهبازار، ویژگیرقابتی سودمحور  یا مراکزمراتبی  های سلسلهروش

عنوان شرکا، دارای  رکت کارکنان و متعهدانه را داراست و مشتریان بههای مشا، برنامهگروهی

و وفاداری  کردن مشارکت، تعهد دنبال آسان ند. سازمان و کارکنان پایبند، بهاندیشه برتر هست

گرایش  تر داند و به ثبات و نظارت کمپذیری را ارزش می شیوه، انعطافهستند. این کارکنان 

ر این . دآیندشمار می های کنترل محیط بهروش ،دارد. همکاری گروهی، مشارکت و هماهنگی

است به داخل سازمان  ضروری ،رو ، ازاینپذیر نیست راحتی امکان شیوه، جایگزینی کارکنان به

شغلی مطمئن شوند و از حقوق و مزایای بالاتر از بازار کار  ت به آیندهکه نسب ایگونه توجه شود به

                 از: ها عبارتندسازمانهای این ترین ویژگی ند. مهمنکدر بیرون سازمان چشم پوشی می

تیم  .9 ؛. مالکیت کارکنان3 ؛مدیریتیبودن و خود . غیررسمی9؛ ترین سطوح مدیریت کم .1
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 .. چرخش شغلی0 ؛ت کارکنان. مشارک5 ؛کاری

این شیوه پایبندسازی بر نظریه بوروکراسی وبر، استوار مراتبی:  . پایبندسازی سلسله0

ئل سازمانی بیش از مسا ئل درونکید و به مساأها پایدار و همکاری تاست که در آن بر سنت

شود. این الگو با می کیدأپذیری ت بر ثبات و نظارت، بیشتر از انعطافسازمانی اهمیت داده و  برون

پذیری خاب مشتری، رقابت و فناوری تغییرهایی که انت برای سازمان« نظارت و فرماندهی»سنت 

 تری داشته باشد، مناسب است. کم

همسو و هماهنگ  توانستمیامور و اعمال  بود،ثبات با نسبتاًمحیط در گذشته  کهازآنجا

 روشنخطوط  .ها تحت کنترل بودندگران و شغلکار د وشوه ئو خدمات یکسانی ارا باشند و کالا

 دهیپس سازوکار کنترل و حسابشده و های استانداردگیری، قوانین و رویه ار در تصمیماختی

ها مشخص ها رویهشدند. در این سازمانعوامل ارزشمندی تلقی می عنوان کلیدهای موفقیت( )به

دهندگان  کنندگان و سازمانرهبران اثربخش هماهنگچه کار انجام دهند،  دانندو افراد می هستند

ان مدت در سازم طولانی توجه و ملاحظه .استسازی امور در سازمان مهم  خوبی هستند و روان

مشی رسمی که سازمان را به شکل کامل  بینی و بازدهی قوانین و خط عبارتند از: ثبات، قابلیت پیش

تحت سلطه شیوه پایبندسازی  طورکلی ای بزرگ بهههای دولتی و سازمان. بنگاهکندمیحفظ 

مراتبی  های استانداردشده و سطوح سلسلهتعداد زیادی روش طریقازمراتبی هستند و  سلسله

کنند. اگر مدیر به کارایی عملیات داخلی سازمان کید بر تشدید قوانین، کار میأچندگانه و ت

مراتبی است.  هبرد مدیر، پایبندسازی سلسلهراکند، پذیری کم توجه یندها( و انعطافا)کنترل فر

پذیر است و جذب و استخدام نیروی انسانی از ساده و تکراری و استانداردمشاغل در این سازمان 

 شود.  مین میأداخل سازمان ت

این روش در مشاغل پیچیده و تخصصی مناسب است که  ای:حرفه. پایبندسازی 3

استخدام دائمی و رسمی برای شرکت مستلزم هزینه بالایی برای شرکت و سازمان است و به نوعی 

رو سازمان از کارشناسان خبره  صورت موقت، نیاز دارد. ازاین مدت و به ه مشاغل کوتاهسازمان ب

گردد میتمام کار، فرد متخصص به بازار برعد از اکند و ببرای یک پروژه دعوت به همکاری می
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 مدیریت این است که کارآفرینی و خلاقیت را عمده تا در موارد مشابه به خدمت بپردازد. وظیفه

عنوان ابزار رقابتی توسعه دهد. سازگاری و خلاقیت، عامل هدایت سازمان برای دستیابی به منابع  به

یافته و تخیل  ومرج سازمان انداز آینده، هرج خلق چشم رو بر جدید و سودآوری است، ازاین

پذیری بیشتر از ثبات و  سازمانی و انعطاف ئل برونشود. در این شیوه به مساکید میأمند ت نظام

 نظارت تمایل وجود دارد.

کند و  عنوان یک بازار عمل می در این شیوه سازمان به نوعی به پایبندسازی رقابتی:. 4

)بیرونی( مانند  سسات خارجیؤستد مودادبیرونی است، تا امور داخلی و بر یط گیری آن محجهت

ها، داران )دارندگان جواز و پروانه( اتحادیهکاران، مجوز کنندگان، مقاطعه کنندگان، مصرف عرضه

های مراتبی که کنترل داخلی را با قوانین و مقررات، شغل سلسله هایسازمان. برخلاف داردتأکید 

تمرکز اصلی براساس سیستم بازار، رهبری و  ،نمایندمیتخصصی وتصمیمات متمرکز اعمال 

ی است. سودآوری، جایگاه منظور خلق مزیت رقابت ور )تبادلات، فروش و تعاملات( بههدایت ام

ند و فرهنگ اولیه سازمان هست از مقاصدلحاظ قدرت، اهداف چالشی و حفظ مشتری  بازار به

ری مدار، بازگشت مراتبی به یک فرهنگ مشت طلبی، غرور و سلسله حالت راحتسازمانی از 

. مفروضات اولیه در شیوه پایبندسازی رقابتی، توجه به محیط کندمیماندن، تغییر  سرمایه و رقابتی

بیرونی از نوع خصمانه خواهد بود تا دوستانه و مشتریان مشتاق و علاقمند به قیمت و ارزش هستند. 

یر مدیریت سازمان بخشد و وظیفه خطوکار، موقعیت رقابتی خود را ارتقا می ر این کسبسازمان د

بر بازار تمام وقت خود  نیهای مبتراند. سازمانوری و نتایج و سودآوری پیش می را به سوی بهره

ئل کنند. در این شیوه، مسا را صرف دفاع از موقعیت و حرکت منظم و پیوسته به سوی هدف می

محیط در این فرهنگ، تهدید سازمانی اهمیت دارند.  ئل درونزمانی )بازار( بیش از مساسا برون

نیاز خود ، منابع انسانی موردمدیر در این شیوه  و باید آن را به فرصت تبدیل نمود. رودمیشمار  به

 توانمیحتی را ی نیروی کار ماهر وجود دارد و بهکاف اندازه و در بازار به نمایدمیمین تأرا از بیرون 

سازی کارکنان برمبنای نقاط های پایبند سنخ 0شماره  جدولدر رفت. کارگ هنیاز را بمنابع مورد

 .شده استمرجع استراتژیک ارائه 



 9318پاییز (، 33)شماره پیاپی  3 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال یازدهم پژوهش

77 

 

 

 پایبندسازی کارکنان تدوین شیوه یکپارچه مدل .6جدول 

 SRP1 
 کم پذیری انعطاف زیاد

SRP2 

 ای پایبندی حرفه بازده

 نوآوریگیری: خلاقیت و  جهت

 انداز کننده چشم کارآفرین، ایجاد نوآور، رهبر:

 های خلاقانه، دگرگونی،محرک ارزشی: ستاده

 های جدیدسرعت عمل بیشتر، فرصت

 نوآوری، منابع جدید و اثربخشی انداز، چشم اثربخشی: نظریه

بینی  پیش کیفیت: اشتیاق و شگفتی، خلق استاندارد جدید راهبرد

 یافتن  نیازها، پیشرفت مستمر،

 های خلاقحلراه

پیشرفته، افزایش  فناوریموریت: خلق أانداز و م بیانیه و چشم

های بهتر خلاقیت، تغییر جهانی، عامل تغییر، یادگیری، روش

در تمام حوزه ها، محصولات  کاری، یادگیری تجربی، نوآوری

پذیری، تجربه ایجاد  زارهای قوی تولید، تنوع و انعطافای ، اب پدیده

 های جدید ایده

 پایبندی رفاقتی

 تعهد اعتماد، گیری: همکاری، جهت

 رهبری: تسهیل کننده، ناصح، سازنده تیم

 ،کارکنان محرک ارزشی: تعهد ارتباطات و توسعه،

محصولات  ،بخشی: مشارکت و  توسعه منابع انسانینظریه اثر

 کند. اثربخش ارائه می

 نظریه سیستمی، ابع انسانی : نظریه روابط انسانیمن نظریه

،  مشارکت سازی راهبرد کیفیت: تقویت و توانمندسازی، تیم

 کارکنان ، توسعه منابع انسانی، ارتباطات باز.

، مردم تیمی موریت : مشارکت و کارأانداز و م بیانیه و چشم

و توسعه، قدرت خود شرکت هستند، احترام به افراد، آموزش 

 بر کارکنانمشترک، تمرکز  انداز اعتماد متقابل، چشم

 تمرکز

 پایبندی رقابتی

 پذیری انعطاف گیری: رقابتی، جهت

 کنندهرهبری: سختکوشی، رقابتی، تولید

 محوری، سودآوری هدفمحرک ارزشی : سهم بازار، 

اثربخشی : رقابت ، پرتکاپو، تمرکز بر مشتری و محصولات  نظریه

 .اثربخش

وابستگی منابع ، نظریه نظریه ، نظریه سازمانی : مدیریت اقتضایی

 TQT,JIT, KMشناختی ،  بوم

وری،  گیری ترجیهات مشتریان، بهبود بهره راهبرد کیفیت : اندازه

و  ، مشارکت مشتریانایش رقابت، افزجلب شرکای خارجی

 تولیدکنندگان

، برگشت سود أمین نیاز مشتریانوریت : تأمانداز و م بیانیه و چشم

از سایر مراجع و احترام به تنوع نیروی داران، حمایت  معقول به سهام

تمرکز بر  ،ای برجسته  مشتری، رشد استثنائاته انسانی ، ارزش

 گذاری بالا در بازار مشتری، شهروندان جهانی، سرمایه

 مراتبی پایبندی سلسله

 گرایی اصول تقسیم مسئولیت، گیری: کنترل، جهت

 دهنده کننده، ناظر ، سازمان هماهنگ رهبری:

 زشی: ثبات و یکنواختیمحرک ار

و محصولات  یندااثربخشی: کنترل و کارایی با قابلیت فر نظریه

 اثربخش.

کلاسیک ، مدیریت علمی، مدیریت اداری ، مدیریت نظریه ت

 بورکراتیک ، تاحدودی مدیریت سیستمی

ایند، ، اندازه گیری و کنترل فرراهبرد کیفیت : کشف اشتباهاتا

فیت شامل نمودارهای کی، ابزار حل سیستماتیک مشکلات

 ، مدل پارتو، طراحی پیوستگی و ترسیم واریانس.استخوان ماهی

موریت : بهبود مستمر محصولات و أانداز و م بیانیه و چشم

وکار درست و سلامت،  کسبخدمات، کیفیت سرلوحه کار، 

 ،ها  ، احترام به همه فرهنگقانون ، احترام بهتسلط بر مشاغل

 یفیت .محور ، تعصب در کفناور

 یندافر
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راتژی تجاری و است سازی استراتژی منابع انسانی با  ، هماهنگ(1310) رضا محمد و مقدم، علیاعرابی، سید
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 انتشارات مروارید.  :تهران چاپ هشتم.، ها ها، مفاهیم، نظریه سیر اندیشه نگرش راهبردی،

دانش رویکردی برتر برای مطالعات مدیریت، : روش پژوهش آمیخته ،(1317) بازرگان هرندی، عباس

 .12ـ  30(: 11)91 مدیریت،

ترجمه علی پارسائیان و  ،آثار، اجرا، انسانی؛ تدوین منابع استراتژی، (1319) ایلن مشولم، و پیتر بامبرگر،

 .فرهنگی هایپژوهش دفتر: تهران، دوم چاپ ،اعرابی سیدمحمد

بندی  ، شناسایی و اولویت(1323) مصطفی و امین، فرشتهسید دیواندری، علی؛ نظری، محسن؛ رضوی،

های تجاری و اقدامات مدیریت منابع انسانی با رویکرد اقیانوس  ثر بر همسوسازی استراتژیؤعوامل م

 .903 ـ 913 :9 ، شماره0 دوره ،مدیریت صنعتیآبی با تکنیک الکترا، 

بررسی مشارکت و پایبندی کارکنان در (، 1325)عبدالحسین پیکرنگار،  و رضا غلام معمارزاده طهران،

 یدومین همایش مل گیری سازمانی: یک مطالعه کمی درمورد مؤسسات آموزش عالی ایران، تصمیم

 مؤسسه پژوهشی مدیریتدانشگاه علامه طباطبایی،  های مدیریت و علوم انسانی در ایران،پژوهش

 دوره دوم. مدبر،

، طراحی الگوی یکپارچه تغییرات در (1329فرد، محمدتقی ) تقوی فر، وحید؛ آزرمجو، هانیه و ناصحی

: 7(9) های مدیریت منابع انسانی، پژوهش فصلنامۀ های ایرانی با استفاده از رویکرد دلفی فازی، سازمان

 .937ـ  900
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