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Abstract 

This study in intended to identify the problems which prevent the promotion of 

the level of knowledge workers’ belongings in the defense industries. This is a 

mixed exploratory research. In the qualitative part of the research, 14 managers of 

defense industries and knowledge workers were interviewed in depth using a 

purposeful method up to arriving at a theoretical saturation. Then, distributing 17 

expert questionnaires of Delphi, the researchers designed the framework of the 

factors affecting knowledge workers. Afterwards, Kendall’s coordination coefficient 

in Delphi method was calculated to be 0.734. In the quantitative section, too, 50 

questionnaires were purposefully distributed among the knowledgeable workers 

familiar with the research topic. The reliability of the quantitative questionnaire was 

confirmed by Cronbach's alpha of 0.946. Conducting interviews resulted in the 

identification of 26 factors classified into structural, behavioral, and contextual 

categories, all of which were confirmed by the experts at Delphi stage. In the 

quantitative part, the rank of the main factors and sub-factors were measured, and 

the results revealed that the belongings of the knowledge workers encountered 

problems in the structure of the knowledge sectors, decision making, planning, 

human resource procedures, relationship with the colleagues and managers, and 

some other issues being explained later. 
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‌چکیده
پردازد که مانع بالارفتن سطح تعلق خاطر کاری نیروهای دانشی در  هایی می مقاله حاضر، به شناسایی آسیب

مند و تا  صورت هدف در بخش کیفی پژوهش، به شود. روش تحقیق، آمیخته از نوع اکتشافی است. صنایع دفاعی می
با استفاده  سپس دانشی مصاحبه عمیق انجام شده و نیروهای و دفاعی صنایع نفر از مدیران 14رسیدن به اشباع نظری با 

آمده است.  دست به دانشی نیروهای خاطر تعلق بر مؤثر عوامل از پرسشنامه دلفی خبرگی، چارچوبی 17از توزیع 
پرسشنامه بین نیروهای دانشی آشنا  50محاسبه شد. در بخش کمی هم  0.734ضریب هماهنگی کندال در روش دلفی 

مورد تأیید  0.946مند توزیع شد. پایایی پرسشنامه بخش کمی با آلفای کرونباخ  صورت هدف وع تحقیق بهبه موض
 شناسایی شوند، می بندی دسته ای زمینه و رفتاری ساختاری، دسته سه در که عامل 26 ها، مصاحبه اجرای با قرار گرفت.

در بخش کمی وضعیت عوامل اصلی و . گیرند می قرار خبرگان تأیید مورد عوامل این همه دلفی مرحله در و شده
 های زمینه از برخی در دانشی نیروهای خاطر تعلق که دهد می نشان آمده دست به ها سنجیده شد که نتایج زیرعامل
 و همکاران با روابط انسانی، منابع های رویه ها، ریزی برنامه و ها گیری تصمیم دانشی، های بخش ساختار با مرتبط
 .است شده مشکل دچار پرداخت، خواهیم آنها به که مسائلی دیگر و ای زمینه عوامل همچنین و مدیران
 

  ای؛ عوامل ساختاری؛ نیروی دانشی خاطر کاری؛ عوامل رفتاری؛ عوامل زمینه تعلق ها:‌کلیدواژه
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‌مقدمه
 نستانی ا منتابع  بته  نگتاه . استت  برخوردار بالایی بسیار اهمیت از انسانی منابع کنونی، دنیای در

سازمان  1انسانی های سرمایه عنوان به آنها از و است داشته زیادی تغییرات گذشته های دهه به نسبت

ها دریافته است که سرمایه انسانی بیشتترین اهمیتت را در دستتیابی بته      مدیریت سازمان. شود می یاد

 کارکنتان  برای ایطیشر (. باید39: 1399وری دارد )مهری و همکاران،  مزیت رقابتی پایدار و بهره

. شتود  مشاهده آنها کار در نوآوری و خلاقیت و دهند نشان را خود عملکرد بهترین که شود ایجاد

 تعلتق  ستطح  بالابردن باشند، داشته خوبی عملکرد کارکنان شود سبب تواند می  که عواملی از یکی

 بته  کارکنتان  کاری رخاط تعلق حفظ و تقویت ارزیابی،. است شغل و سازمان به نسبت آنها 2خاطر

 عامتل  ایتن  نتایج و ها پیشران مطالعات، از بسیاری و است شده تبدیل ها سازمان های دغدغه از یکی

 تمایتل  کته  شود می باعث خاطر تعلق(. 792: 2017 همکاران، و نایت) اند داده قرار بررسی مورد را

 ستازمان  در ختوبی  عملکترد  نندتوا می که نیروهایی و یابد افزایش سازمان در ماندن برای کارکنان

 و پتردازیم  متی  دانشتی  نیروهتای  ختاطر  تعلتق  بررستی  بته  تحقیتق  این در. شوند حفظ باشند، داشته

  گیرد. می قرار بررسی مورد شود، آن کاهش باعث تواند می که مسائلی و مشکلات

 مزیتت  آوردن دستت  بته  بترای  تلاش منظور به ها سازمان برای مناسبی ابزار کاری، خاطر تعلق

 یتا  و تقلیتد  قابتل  رقبتا  توستط  کته  استت  مهمتی  عامتل  انستانی،  نیتروی . شتود  متی  محسوب رقابتی

. شتود  متی  محستوب  دارایتی  ارزشتمندترین  شتود،  متدیریت  درستتی  بته  اگتر  و نیستت  برداری کپی

 ستازمان  قتدرت  گیتری  انتدازه  در عامل ترین مهم کاری خاطر تعلق است، معتقد (2004) 3بامروک 

 اشتاره  مفهتوم  ایتن  بته  ستازمانی  اثربخشتی  دربتاره  ختود  پتژوهش  در (1966) 4نکتا  و کتاتز . است

 خلاق کار محیط یک به دستیابی باید برای دانند که می عواملی از یکی را عامل این آنها. اند کرده

 کته  کارکنتانی (. 309: 2014 ،5جی آنیتا)  یابد کارایی توسعه و عملکرد به دستیابی در مشارکتی و

                                                      
1. Human Capital 

2. Engagement 

3. Baumruk 

4. Katz & Kahn 
5. Anitha, J 
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 کار به خود کار در شناختی و احساسی جسمانی، صورت به را خود دارند، بالایی ریکا خاطر تعلق

. استت  کتاری  هتای  فعالیت انجام هنگام شناختی روان کامل حضور خاطر، تعلق بنابراین،. گیرند می

 وجتود   بته  آنهتا  در حستی  نتتوانیم  اما باشیم، داشته علمی ازلحاظ ای شایسته کارکنان که درصورتی

 و علاقته  بتا  و گیرنتد  کتار  بته  ختود  کتاری  امور دادن انجام جهت را خود تلاش بیشترین که آوریم

 موجتود  هتای  سرمایه از را استفاده بهترین ایم نتوانسته بپردازند، خود کاری وظایف انجام به اشتیاق

 دید. خواهیم را آن از حاصل عواقب و بگیریم کار به سازمان در

 دانشتی  نیروهتای  و استت  زیتادی  تحقیقاتی های بخش دارای اسلامی جمهوری دفاع وزارت

نیروهای دانشی ارزش و اهمیت زیادی برای ستازمان دارنتد و   . هستند کار به مشغول آنها در زیادی

گرفتن این نیروها هستند. بنابراین، فرصتت تترک ستازمان بترای      خدمت دنبال به دیگر سازمان نیز به

رو،  هتای دانشتی ستازمان هستتیم. ازایتن      اتفتاق در بختش  این نیروها مهیاتر است و شاهد وقوع این 

  کته  مستئله  تواند سهم بزرگی در حفتظ چنتین نیروهتایی داشتته باشتد. ایتن       افزایش تعلق خاطر می

 امتری  بگیرنتد،  قرار بالا خاطر تعلق با کارکنانی دسته در و کنند کار وجود تمام با دانشی نیروهای

 باشتند،  داشتته  بتالایی  ختاطر  تعلتق  دانشتی،  هتای  بختش  این از هریک پژوهشگران اگر. است مهم

 هتای  خروجتی  در بهتتری  نتتایج  و شتد  خواهتد  دنبال بیشتری اثربخشی میزان و سرعت با ها فعالیت

 را ستازمان  از خترو   قصتد  زبتده،  و خوب نیروی که شود می سبب ازطرفی. شود می دیده سازمان

دنبال آن است تتا   لذا این پژوهش به .یابد  افزایش سازمان در ماندن برای آنها تمایل و باشند نداشته

ای کته متانع از بتالارفتن ستطح تعلتق ختاطر        های ساختاری، رفتاری و زمینه بررسی کند که آسیب

 شود، کدامند؟ کاری نیروهای دانشی می

‌تعاریف

‌تعلق‌خاطر
همتان  ( در ادبیات مدیریت مطرح شتد و در  1990بار توسط کان ) تعلق خاطر کارکنان اولین

ستو و   هایی در این حوزه به عمتل  آمتد. پژوهشتگران دانشتگاهی ازیتک      های ابتدایی پژوهش سال



 ‌1400پاییز(،‌45)شماره‌پیاپی‌‌3های‌مدیریت‌منابع‌انسانی،‌سال‌سیزدهم،‌شماره‌‌پژوهش

 

172 

 

دیگر، به پژوهش در این حوزه پرداختند. بنابراین، تعاریفی را که برای  ای ازسوی مؤسسات مشاوره

بته   تعتاریف مربتو    ه تعاریف علمی و دانشگاهی و دیگرتوان در دو دست تعلق خاطر ارائه شد، می

ای مدیریت درنظر گرفت. تعاریف علمی و دانشگاهی بیشتر به مفهوم و معنای  های مشاوره سازمان

( تعلتق ختاطر کتاری را    2001) 1شتناختی آن پرداختنتد. روثبتارد    های روان خود تعلق خاطر و جنبه

  2کند که شامل دو جزء حیاتی یعنتی توجته   کند و همچنین بیان می شناختی تعریف می حضور روان

معنای دسترسی شناختی و مدت زمان تفکر درمورد یک نقتش استت و    توجه  به"است.   3و جذب

(. 657: 2001)روثبارد،  "باشد معنای درگیربودن و شدت توجه  به یک نقش و وظیفه می جذب  به

داننتد.   تعلق خاطر را مخالف و متضاد تحلیتل رفتگتی متی     4رفتگی شغلی پژوهشگران حوزه تحلیل

(  تعلتق ختاطر کتاری بتا انترثی، اثربخشتی و کتارایی        2001و همکتاران )  5به نظتر ماستلش   باتوجه

اثری است. تحقیقتات   رفتگی یعنی خستگی، بدبینی و بی شود که متضاد سه بعد تحلیل مشخص می

رفتگی )خستگی و  دهد که دو بعد اصلی تحلیل رفتگی شغلی و تعلق خاطر نشان می درمورد تحلیل

 (. مؤسستته416: 2001اطر )انتترثی و تعهتتد( مختتالف یکدیگرنتتد )ماستتلش،   بتتدبینی( و تعلتتق ختت 

 تعهتد  جتزء  دو دربرگیرنتده  کارکنتان  ختاطر  تعلتق  استت،  معتقتد  6هی گروپ مدیریتی ای مشاوره

 شتامل ) آگاهانته  تتلاش  و( ستازمان  در ماندن قصد و سازمان به اثربخش وابستگی شامل) سازمانی

 یتک  کارکنتان،  ختاطر  تعلتق . است( شغل رسمی الزامات از رفرات و بالاتر سطح به پیشرفت به میل

 دار معنتی  بیشتر کارکنان برای را کار که کنند می ایجاد را شرایطی ها سازمان. است صرفه به معامله

 در و کارشان در ای العاده فوق تلاش درعوض، نیز کارکنان و بدهند مناسب پاداش آنها به و کرده

 حضتور  داشتتن  را کارکنتان  ختاطر  تعلتق  هتم،  7سی.ای.پی.دی. دهند یم انجام بهتر، عملکرد ارائه

 احساستات  تجربته  فکتری،  تلاش مشارکت، رغبت، و میل با کاری عملکرد با همراه کار در مثبت

                                                      
1. Rothbard 

2. Attention 

3. Absorption 

4. Job Burnout 

5. Maslach 

6. Haygroup 
7. CIPD 
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 (.2: 1394نجفی و رعنایی، . )داند می دیگران درمورد دار معنی ارتبا  و مثبت

‌نیروهای‌دانشی
 را دانشتی  نیتروی  او. شتد  مطترح   1دراکتر  پیتر توسط بار اولین مدار دانش یا و دانشی نیروی

 دارای و نمتوده  کستب  را روزمتره  کارهتای  انجتام  برای موردنیاز دانش تواند می که داند می فردی

 وجود به مفهوم این برای دیگری متعدد تعاریف وی، از پس حال بااین. است روز به مهارت و دانش

 :است مشهود تعاریف این در نیروها این های ویژگی که آمد

 تحصتیلات  و استت  شده کسب طولانی زمان در که دارند تخصص نظری دانش یک در  .1

 داننتد،  می آنچه خاطر به بلکه کارشان، سوابق یا و تلاش خاطر به تنها نه افراد این. دارند بالایی نسبتاً

 از اساستی  بخشتی  عنتوان  به دانش ترکیب یا و اصلاح، خلق، به  .2. آفرینند می ارزش سازمان برای

. است اطلاعات و ها داده تحلیل یا پردازش آوری، جمع کارشان ترین اصلی .3. پردازند می شغلشان

 اطلاعتات  و مختلف های داده بین ارتبا  ایجاد در شان توانایی از ناشی سازمان برای آنها . ارزش4

 بیشتر مغزشان . از5. گردند می بالا افزوده ارزش با دانشی محصولات خلق باعث که است خارجی

 کارهتای  جتای  به .7. دارند بالایی مهارت و تجربه کارشان در .6. کنند می استفاده بازویشان زور از

 ختود  طبیعی حق را کار در عمل آزادی .8. هستند موقت کارهای انجام به مند علاقه دائمی و ثابت

 .(1988 گیلینو، ون) دانند می

‌شناسی‌شاخگی‌آسیب‌مدل‌سه
شاخگی، پدیده ستازمان و متدیریت برحستب سته دستته عوامتل رفتتاری،         در مدل تحلیل سه

 شود.  تحلیل می و ای بررسی و تجزیه ساختاری و زمینه

منظور از عوامل رفتاری )محتوایی( کلیه عوامل مربو  به نیروی انستانی استت کته محتتوای     

یت شتتغلی؛ عوامتتل ستتاختاری دهنتتد ماننتتد انگیتتزش، روحیتته کتتار و رضتتا ستتازمان را تشتتکیل متتی

ستازند.   دربرگیرنده مجموعه روابط منظم حاکم بر اجزای داخلی سازمان است که بدنته آن را متی  

                                                      
1. peter drucker 
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ای، شامل محیط و شرایط بیرونی  مانند ساختار سازمانی و قوانین و مقررات و سرانجام عوامل زمینه

 (.1386ساز عوامل رفتاری و ساختاری هستند )میرزایی اهرنجانی،  که سبب

دهنتد،   علل و عواملی که ساختارهای سازمان را درمعرض بحران قرار می . شاخه ساختاری:1

هتا و ظروفتی    شوند. ساختارهای سازمانی مستیرها، کانتال   های ساختاری نامیده می آسیب

شتتوند. شتتاخه ستتاختاری  هستتتند کتته فراینتتدها و عملیتتات ستتازمانی در آنهتتا جتتاری متتی 

باشتد کته بتا     وامل و شرایط فیزیکی و غیرانستانی ستازمان متی   دربرگیرنده همه عناصر، ع

نظم، قاعده و ترتیب خاصی به هم پیوسته و چارچوب و قالب فیزیکی و مادی سازمان را 

 سازند. می

هتا و   مثابته ظترف فعالیتت    طورکته اشتاره شتد ستاختار بته      . شاخه محتوایی یا رفتاری: همتان 2

ریتزد، همتان کتار یتا      ه در ظرف ستازمان متی  ای ک حرکات سازمانی است. محتوا یا ماده

هتتا و  هتتای رفتتتاری، کتتانون توجتته بتته کتتارکرد هاستتت. در شتتناخت آستتیب رفتتتار انستتان

عملکردهاست و باید آن دسته از عواملی بررسی شود که کارکردهای سازمانی را مختل 

 کند.  ها را از حالت طبیعی منحرف می و یا عملکرد انسان

شناستی ستازمانی    شتاخگی و در آستیب   حیطی: شاخه زمینه در نظریه سهای یا م . شاخه زمینه3

هایی هستند که رابطه و تعامل  ای یا محیطی آسیب های زمینه جایگاه خاصی دارد. آسیب

موقتتع و درستتت ستتازمان را بتتا  عبتتارت سیستتتمی، واکتتنش بتته مناستتب و درستتت و یتتا بتته

نماینتد   ایجتاد بحتران متی   اش بترهم زده و در ایتن روابتط     هتای همجتوار محیطتی    سیستم

 (.1386)میرزایی اهرنجانی، 

‌مبانی‌نظری‌و‌پیشینه‌پژوهش

‌های‌تعلق‌خاطر‌کاری‌مدل
های مربو  به پژوهشگران دانشگاهی و  شوند. مدل های تعلق خاطر به دو دسته تقسیم می مدل
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 1ای مربتو  بته گتالوپ    ترین مدل مؤسستات مشتاوره   های مؤسسات مشاوره مدیریتی. معروف مدل

عنوان ابعاد اصلی تأکید  عامل اصلی سازمانی به 4شده توسط این مؤسسه، روی  است. در مدل ارائه

بتودن انتظتارات متقابتل فترد و      . روشن، منطقی و متناسب1شده است. این چهار عامل عبارتند از:  

 هتایی بترای   . داشتتن فرصتت  4. تناسب بین شخص و شغل، 3. داشتن مشارکت و سهم، 2سازمان،  

ها  باشد که اکثر سازمان سؤالی نیز می 13رشد، پیشرفت و یادگیری. این مدل دارای یک پرسشنامه 

‌(.1391کنند )ابوالعلایی،  برای سنجش میزان تعلق خاطر کارکنان خود از آن استفاده می

های دانشگاهی توسط کان ارائه شده استت و در آن سته وضتعیت     ترین مدل یکی از معروف

شود، مورد بررسی قرار گرفته استت. ایتن سته متورد عبارتنتد از:        ر به تعلق خاطر میروانی که منج

 .4و قابلیت دسترسی 3،  امنیت2داری معنی

هتای   گتذاری انترثی   شتناختی حستی استت کته فترد از سترمایه       داری روان داری: معنتی  معنی 

کارکنتان اتفتاق   کند. ایتن حالتت زمتانی در     فیزیکی، شناختی و احساسی خود در کار دریافت می

توانند تفاوت ایجاد کننتد و کتار    افتد که آنها احساس کنند، مهم، مفید و ارزشمند هستند و می می

 (.704: 1990آنها بدیهی درنظر گرفته نشده است )کان، 

شان نشان دهنتد   امنیت: این حس بدین معناست که کارکنان بتوانند خود را در جایگاه شغلی

شان نداشته باشتند. درواقتع    ی آن برای تصویر شخصی، مقام و مسیر شغلیو ترسی از پیامدهای منف

شناختی آنها را تهدید کند. درغیر این صتورت تعلتق ختاطر     تعلق خاطر کارکنان نباید امنیت روان

 (.708: 1990دوامی نخواهد داشت )کان، 

دازه بترای  قابلیت دسترسی: به این معناست که منابع فیزیکی، شتناختی و احساستی تتا چته انت     

(.  ایتن منتابع   714: 1990دست آورند )کان،  افراد دردسترس است تا بتوانند حس تعلق خاطر را به

هتا، عواطتف و    توانند ملموس مثل بودجه، ابزار کار و تجهیزات و یا غیرملموس مثل شایستتگی  می

 (. 1398پشتیبانی سرپرستان باشند )ایمپراتوری، 

                                                      
1. Gallup 
2. Meaningfulness 

3. Safety 

4. Availability 
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کنتد کته تعلتق     عدی به مفهوم تعلق خاطر دارد و بیان می(  نگاهی چندب2006) 1آلان ساکس

تواند وجود داشتته باشتد و بایتد بتین ایتن دو تمتایز قائتل شتد.          خاطر در ابعاد شغلی و سازمانی می

هتا و نتتایج حاصتله     تواند متفاوت باشتد و پیشتران   ای که نقش فرد با سازمان و شغل دارد می رابطه

گیترد کته افتراد     (. ایتن تمتایز از ایتن مفهتوم نشتئت متی      613 :2006متفاوتی داشته باشد )ساکس، 

( نیز به این موضوع اشاره 2004( و می و همکاران )2001ای دارند که روثبارد ) های چندگانه نقش

عنتوان یتک عضتو     ها، نقش کاری و نقتش آنهتا بته    اند. دو نقش اصلی افراد در بیشتر سازمان کرده

 سازمانی است.

 2رفتگی کردها در این حوزه رویکردی است که تعلق خاطر را با تحلیلترین روی یکی از مهم

شود )تیمی بته رهبتری ویلمتار     نسبت داده می 3سازد. این رویکرد عمدتاً به تیم اوترخت مرتبط می

کند که کارکنانی که تعلق خاطر کاری بالایی  شافلی مستقر در دانشگاه اوترخت هلند(، و بیان می

(. 1397الرضتا و همکتاران،    دهنتد )ابتن   نسبت به دیگتر کارکنتان ارائته متی      دارند، عملکرد بهتری

رفتگی در دو طرف مخالف یک  (، معتقدند که مفاهیم تعلق خاطر و تحلیل1997ماسلش و لاستر )

نتدادن کتار یتا فقتدان      تفاوتی، انجتام  معنای خستگی، بدبینی یا بی رفتگی به طیف قرار دارند. تحلیل

ی است که همه این موارد هم در فضتای اجتمتاعی و هتم از جنبته فنتی معنتا       ا خودکارآمدی حرفه

یابند. برعکس، تعلتق ختاطر بتا سته بعتد متضتاد مترتبط استت کته عبارتنتد از: تتوان )در برابتر              می

خستگی(، مشارکت )در برابر بدبینی(، و خودکارآمدی )در برابر فقدان خودکار آمدی( )ماستلش  

ساس تعریف تعلق خاطر کتاری کته شتافلی ارائته نمتوده استت، تتیم        (. برا416: 2001و همکاران، 

( را پیشنهاد داد و اعتبارسنجی UWES، معیار تعلق خاطر کاری اوترخت )2002اوترخت در سال 

 دهد.  نمود که سه مؤلفه آن را مورد سنجش قرار می

ل مشتکلات  معنای سطح بالای انرثی برای کار و تلاش زیاد ذهنی برای ح : به4اشتیاق کاری

 است.

                                                      
1. Alan Saks 

2. Burnout 

3. Utrecht 

4. Vigor 
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: یعنی کار شتخص بته او احستاس هویتت بدهتد، اشتتیاق ایجتاد کنتد، امیتد          1دادن به کار دل

 بیافریند، افتخار بدهد و چالش مثبت ایجاد کند. 

جریتان طبیعتی   "معنای تمرکز کامل داشتن، قرارگرفتن در یک حالت  به :: 2جذب کار شدن

دن ختود، عتدم احستاس گذشتت زمتان  و      کتر  کار، آرامش ذهنی، تمرکز بدون زحمت، فراموش

 (.74: 2001لذت درونی )ماسلش و همکاران، 

هتای تحقیقتاتی    ویتژه در حتوزه   ای برای مقاصد پژوهشی و به مدل اوترخت به شکل گسترده

شناختی منفی )مثل  رود و تمرکز اصلی بر افراد است تا از موقعیت های روان کار می شناسی به روان

 های مثبت )تعلق خاطر کاری( حمایت نماید.  ی کند و از جنبهرفتگی( پیشگیر تحلیل

‌پیامدها‌و‌نتایج‌تعلق‌خاطر‌کارکنان
های کاری مترتبط باشتد.    رود تعلق خاطر با خروجی ی وجود دارد که انتظار میددلایل متعد

( کارکنانی که دارای تعلتق ختاطر بیشتتری هستتند، وابستتگی      2002های شافلی و باکر ) طبق گفته

تری نسبت به کار خود دارند و تمایل به کار بیشتری در وجتود آنهاستت. اکثتر نتتایجی کته از      بیش

یند، دارای یک رابطه دوطرفه هستند. همچنین مفاهیمی هستند که از نظتر   آ دست می تعلق خاطر به

 مفهومی به تعلق خاطر شبیه هستند.

شرکت مختلتف   36ستقر در واحد م 7939در  3( در یک فراتحلیل 2002هارتر و همکاران ) 

به این نتیجه رسیدند که تعلق خاطر با ترک سازمان ارتبا  دارد. به همین صورت، شتافلی و بتاکر   

هایی که دارای کارکنانی هستند که سطح  ( در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که سازمان2004)

ه ترک خدمت کارکنان هستند ها کمتر درگیر مسئل تعلق خاطر بالایی دارند نسبت به دیگر سازمان

( در 2010(.  آلارکتن ) 315: 2015کنند )ممتون،   تر عمل می و در زمینه حفظ کارکنان خود موفق

پژوهش خود به بررسی تأثیر تعلق خاطر بر تمایل به ترک سازمان پرداخت. او در پژوهش خود از 

نایی را مورد بررسی قرار داد.  مدل شافلی استفاده کرد و تأثیر ابعاد آن یعنی فداکاری، جذب و توا

                                                      
1. Dedication 

2. Absorption 

3. Meta-Analysis 
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( در تحقیقی که به بررسی رابطه میزان تعلق خاطر کارکنتان و تمایتل بته    2014تاکاویرا و شرودر )

ترک سازمان پرداخت، به این نتیجه رسید تعلق خاطر بالا تأثیر زیادی در مانتدگاری کارکنتان در   

عنتوان یتک    به این معناست که هر کارمند بهسازمان و پایبندی آنها به سازمان داشته باشد. پایبندی 

فرد، نه فقط یک دندانه در یک ماشینند، بلکته هریتک از کارکنتان در کمتک بته       به انسان منحصر

(. تعلتق  72: 1398سازمان، دخیل و در رسیدن به اهداف آن نقتش دارنتد )پیکرنگتار و همکتاران،     

در تبیین و پیشبینی تعهتد ستازمانی دارد    ای کننده عنوان یک سازه مثبت، نقش تعیین خاطر کاری به

(، هاکتانن و   2006(  ایتن فرضتیه قتبلا توستط آلان ستاکس )     33: 1391خانی و همکاران،  )عیسی

دهتد   ( اثبات شده است. نتایج این تحقیقات نشان متی  2006( و باکر و همکاران )2006همکاران )

ی نیتز بیشتتر خواهتد بتود. همچنتین در      که هرچه میزان تعلق خاطر کاری بیشتر باشد، تعهد ستازمان 

( انجام دادند و بته بررستی تتأثیر سته بعتد تعلتق ختاطر از         2015تحقیقی که یالابیک و همکاران )

دیدگاه شافلی یعنی توانایی، فداکاری و جذب بر تعهد سازمانی پرداختند، نتتایج بته ایتن صتورت     

مثبت دارند. رابطه رضایت شغلی با تعلتق   بود که دو بعد توانایی و فداکاری با تعهد سازمانی رابطه

تواند منجتر بته رضتایت شتغلی      خاطر کارکنان یک رابطه دوطرفه است. درواقع تعلق خاطر هم می

 شود و هم برعکس. 

عنوان نتایج تعلتق ختاطر متورد بررستی قترار گرفتت، متوارد         بر مفاهیمی که تا اینجا به علاوه

عنوان نتتایج   ن عامل قرار گیرند که در برخی تحقیقات بهتوانند تحت تأثیر ای دیگری هستند که می

( به این نتیجه رسیدند کته کارکنتانی کته    2011اند. شاک و همکاران ) و عواقب آن شناسایی شده

دهنتد.   تعلق خاطر بالایی دارند، اقدامات داوطلبانه بیشتری را درجهت اهتداف ستازمان انجتام متی    

أثیر تعلتق ختاطر بتر رفتتار شتهروندی ستازمانی را اثبتات        ( در پژوهشی ت1392قاسمی و همکاران )

های دیگری معتقدنتد کته کارکنتان بتا تعلتق ختاطر بتالا یتادگیری فعتال بیشتتری            کردند. پژوهش

( در تحقیقتتات ختتود شتتواهدی ارائتته  2008(. هاکتتانن و همکتتاران )163: 2014دارند.)فارنتتدال، 

 رفتار نوآورانه منجر شود.تواند به  اند که در سطح تیمی، تعلق خاطر می کرده
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‌تحقیقات‌پیشین
 منتابع  و مطالبتات  بتین  رابطته  بررسی به( UWES) مدل خود طبق  ( در مقاله2010کرافورد )

تعلتق   بتین  رابطته  کته  رستد  می نتیجه این به و پردازد می شغلی رفتگی تحلیل و تعلق خاطر با 1شغلی

 شغلی مطالبات نوع تعلق خاطر، و مطالبات ینب رابطه در اما بوده، مثبت همواره شغلی منابع و خاطر

 هستند، کننده منع که شغلی مطالبات از برخی پژوهش این در. دارد آنها ارتبا  نوع در زیادی تأثیر

 باعتث  دارنتد  چالشتی  حالت که شغلی مطالبات برخی اما شوند، می تعلق خاطر میزان کاهش باعث

 کارکنتان  تعلتق ختاطر   بتر  متؤثر  عوامتل  بررستی  ه( بت 2014آنیتا جتی )  .شوند می آن میزان افزایش

 و آن ستلامت  و کتار  محتیط   کته  استت  آن از حتاکی  تحقیق این از آمده دست به نتایج. پردازد می

 هستند کارکنان تعلق خاطر سطح تعیین در مهمی بسیار عوامل همکاران میان روابط و تیمی ارتبا 

 موضتوع  ایتن  بیتانگر  تحقیتق  ایتن  نتایج. دارند رتعلق خاط بر بیشتری  تأثیر دیگر عوامل به نسبت و

 کارکنتان  بترای  مناستبی  فضتای  احساستی  ازنظر هم و فیزیکی ازنظر هم باید، کار محیط که است

 تحلیتل  و ادبیتات  مترور  از استفاده ( با2014آلان ساکس ) .برود بالا آنها تعلق خاطر سطح تا باشد

 شده ارائه های مدل از ترکیبی که یابد می دست یجدید مدل به تعلق خاطر برای شده ارائه های مدل

بیلتی و   .هستتند  تعلتق ختاطر   اصتلی  متدل  دو که باشد می شغلی منابع -مطالبات مدل و کان توسط

 تحقیتق  ایتن  تمرکتز . پردازنتد  می تعلق خاطر نتایج و ها پیشران مفهوم، بررسی ( به2017همکاران )

 کارکنتان  تعلتق ختاطر   کته  رستد  متی  نتیجه این به و است های تعلق خاطر و خروجی نتایج بر بیشتر

 از فراتتر  عملکترد  همچنتین  و ستازمانی  عملکترد  فتردی،  روحیته  فردی، عملکرد بهبود به تواند می

هتا و   تترین آستیب   ( در پژوهشتی بته شناستایی اصتلی    2018آسلام و همکاران ) .کند کمک وظیفه

دهتد کته توجته بته       این پژوهش نشتان متی  پردازند. نتایج  عوامل بازدارنده تعلق خاطر کارکنان می

های فراقانونی، تأثیرات منفی سیاسی، کار  عدالتی، رویه های شخصی مدیران، نابرابری و بی اولویت

 های اصلی تعلق خاطر است.  مسئولیتی در سازمان از آسیب بیش از حد و بی

  

                                                      
1. Job Demands & Resources  
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پیشتین اشتاره شتده    شتده از تحقیقتات معتبتر     ( به برخی از عوامل مؤثر شناسایی1در جدول )

 است.  

 .‌عوامل‌مؤثر‌بر‌تعلق‌خاطر‌کاری‌در‌ادبیات1جدول‌

 عامل پژوهشگران عامل پژوهشگران

Kahn (1990) 
ها و  بودن رویه مشخص

 اهداف

Inceoglu & Warr (2011)-

Ongore (2014) 

Shaaban (2018) 

 شخصیت کارکنان

Saks (2006)- Anitha j 

(2014) 

های حقوق و  نظام

 مزایا

Bakker-Demerouti (2009)-

Crawford (2010) 

بازخورد عملکرد از 

 سرپرستان

Saks (2006) های سازمانی حمایت 
Saks (2006)- Bakker-

Demerouti (2009)-Crawford 

(2010) 

 های سرپرستان حمایت

Saks (2006)- Storm & Kelly 

(2014) 
 سلامت محیط کاری Anitha j (2014) عدالت سازمانی

Bakker-Demerouti (2009) 

ایجاد سیستمی برای 

تر به  دسترسی آسان

 اطلاعات

Avery, McKay & Wilson 

(2007) 
 سن همکاران

Crawford (2010)-Anitha j 

(2014) 
 Bakker & Demerouti (2009) های سازمان سیاست

Vera et al (2016) 
 حمایت همکاران

Kunerth & Mosley (2011) برند کارفرما Mishra et al ( 2014) 
ارتبا  خوب سرپرست 

 با کارکنان

Alfes & Shantz (2013) 
های مدیریت  رویه

 منابع انسانی

Anitha j (2014)-Carasco et 

al (2015) 

Popli et al (2016) 

 سبک رهبری

Yoerger et al (2015) 
مشارکت در 

 گیری تصمیم
Barrick et al (2015) 

های  بودن رویه منعطف

 انیمنابع انس

Smith et al (2017) ارزشیابی عملکرد Bakker & Demerouti ( 

2009)-Crawford (2010) 

هایی برای  فرصت

 ای توسعه حرفه

 

 متدل  بتا  مطتابق  کیفتی  و کمتی  بختش  دو در (1390ختانی )  در تحقیقات داخلتی نیتز عیستی   

 متورد  را مانیستاز  و منتابع  شتغلی  مطالبتات  شتغلی،  منابع شخصی، منابع شغلی، تقاضای -مطالبات

 و ستازمانی  منتابع  و شخصتی  منتابع  شتغلی،  منتابع  کته  رسیده است نتیجه این به و داده قرار بررسی
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 بررستی  ( بته 1391مقصتودلو )  .کنند کمک تعلق خاطر گیری شکل به توانند می آنها های زیرعامل

 ستکوت  نجیمیا نقش و تعلق خاطر با گرا وجدان و گرا برون رنجور، روان های شخصیت بین رابطه

 تعلتق ختاطر   بتا  شخصیتی تیپ سه این بین رسد می نتیجه این به و پردازد می رابطه این در کارکنان

. استت  مثبتت  دیگتر  تیتپ  دو و استت  منفتی  رابطه رنجور، روان شخصیت در که دارد وجود رابطه

 بطهرا و دهد می افزایش را رنجور روان شخصیت و تعلق خاطر بین رابطه کارکنان سکوت همچنین

 شناستایی  ( بته 1397رنگریز ). دهد می کاهش را تعلق خاطر با گرا وجدان و گرا برون شخصیت بین

 شتناختی،  روان توانمندی متغیرهای که رسد می نتیجه این به و پردازد می تعلق خاطر بر مؤثر عوامل

 بتر  تتأثیر  میتزان  بیشتترین  دارای معنتادار  کتار  و شده ادراک سازمانی حمایت شناختی، روان سرمایه

 . هستند تعلق خاطر

‌سؤالات‌پژوهش

‌سؤال‌اصلی

ها و موانعی که مانع افتزایش تعلتق ختاطر کتاری نیروهتای دانشتی در صتنایع دفتاعی          آسیب

‌شوند، کدامند؟ می

‌سؤالات‌فرعی

 . عوامل مؤثر بر تعلق خاطر کاری نیروهای دانشی در صنایع دفاعی، کدامند؟1

بنتدی   ی نیروهای دانشی صنایع دفاعی به چه صورت دستته . عوامل مؤثر بر تعلق خاطر کار2

 شوند؟ می

. وضعیت هریک از عوامل مؤثر بر تعلق خاطر کاری نیروهای دانشی در صتنایع دفتاعی بته    3

 چه صورت است؟

‌شناسی‌پژوهش‌روش
هتای   روش تحقیق پژوهش حاضر، آمیخته از نوع اکتشافی است. بدین صورت که ابتتدا داده 

شود. جامعه آماری تحقیق خبرگان پژوهشی و مدیران  های کمی گردآوری می هکیفی و سپس داد
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و  1398صنایع دفاعی و نیروهای دانشی آشنا به موضوع تحقیق هستتند. ایتن پتژوهش در زمستتان     

 انجام شده است.  1399بهار 

هتای مترتبط    روند این تحقیق به این صورت است که با استفاده از مطالعه ادبیتات و پتژوهش  

های عمیتق بتا خبرگتان     شوند. سپس مصاحبه های لازم برای پاسخ به سؤالات استخرا  می رودیو

انتد، انجتام    مند انتخاب شده صورت هدف پژوهشی و مدیران صنایع دفاعی و نیروهای دانشی که به

عامتل   26مصاحبه انجام شد و با تحلیتل محتتوای آنهتا     14شود. تا زمان رسیدن به اشباع نظری  می

ذار بر تعلق خاطر کاری نیروهای دانشی شناسایی شتد. ایتن عوامتل در سته دستته ستاختاری،       اثرگ

گیرنتد و   شتاخگی دکتتر میرزایتی، قترار متی       شناستی سته   ای براستاس متدل آستیب    رفتاری و زمینه

دست  ای برای عوامل مؤثر بر تعلق خاطر نیروهای دانشی در سازمان مورد بررسی به چارچوب اولیه

با استتفاده از روش دلفتی چتارچوب نهتایی بتا ایجتاد اصتلاحات لازم متورد تأییتد           آید. سپس می

نفر از پژوهشگران حوزه منابع انسانی و رفتتار   17گیرد. اعضای پنل خبرگی دلفی  خبرگان قرار می

آمتده از توزیتع پرسشتنامه دلفتی      دستت  های بته  سازمانی هستند. ضریب هماهنگی کندال برای داده

 های تحقیق است.  دهنده وجود هماهنگی میان داده که نشان محاسبه شد 0.734

ای کتته  شتتده توستط پرسشتنامه   در مرحلته بعتد وضتعیت عوامتتل موجتود در چتارچوب ارائته      

نفر از نیروهای دانشی و پژوهشگران که آشنایی لازم با موضوع تحقیق  50مند بین  صورت هدف به

متورد   را شتده  شناستایی  عامل 26 وضعیت شپژوه کمی بخش شود. پرسشنامه را دارند، توزیع می

 از بتالاتر  کته  استت  0.946 پرسشتنامه  این برای آمده دست به کرونباخ آلفای. دهد سنجش قرار می

 حوزه خبرگان توسط نیز پرسشنامه روایی. است پرسشنامه پایایی دهنده نشان و است نیاز مورد 0.7

و آزمتون   Tهتا بتا استتفاده از آزمتون      نامهتحلیتل ایتن پرسشت   . استت  رستیده  تأییتد  بته  انسانی منابع

شود. از  ها، روش مناسب انتخاب می بودن یا نبودن داده به نرمال شود که باتوجه ای انجام می جمله دو

بتودن   شتود. پتایین   شتده ستنجیده متی    ها وضعیت عوامل موجود در چارچوب ارائه نتیجه این تحلیل

ذیربودن تعلق خاطر کارکنتان ازستوی آن عامتل    پ دهنده آسیب وضعیت هریک از این عوامل نشان

هتای تعلتق ختاطر کتاری نیروهتای دانشتی شناستایی         ترتیب عوامل بازدارنده و آستیب  است. بدین
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 شوند. می

 
 .‌طرح‌کلی‌پژوهش1شکل‌

‌های‌پژوهش‌یافته

‌آنها‌محتوای‌تحلیل‌و‌مصاحبه‌انجام
عمیتق و بتاز انجتام گرفتت.      های نفر از جامعه آماری مصاحبه 14در این بخش از پژوهش با 

 ستازمان  در بتودن  شتاخص  از آنهتا،  محققتین  شامل: شناخت نمونه، اعضای انتخاب ملاک و معیار

 بتا  مختلتف  دلایتل  بته  آن اعضای از برخی است که هایی تیم مدیریت یا و عضویت سابقه مربوطه،

صتورت   گان بته شتوند  مصتاحبه  .باشتد  کاری متی  بصیرت و تجربه و اند کرده همکاری قطع سازمان

مفصل درمورد تجارب کتاری ختود و عتواملی کته در افتزایش و کتاهش تعلتق ختاطر آنهتا و یتا           

کننده هدایت مصاحبه  همکارانشان تأثیر داشته است، صحبت کردند. البته در برخی مواقع مصاحبه

داد، امتا هتدف اصتلی     کترد را انجتام متی    ها کمک متی  به سمت مسیری که بیشتر به دریافت پاسخ

شونده به شترایط حتاکم بتر ستازمان بتوده استت.        بودن و اشاره کامل افراد مصاحبه صاحبه، عمیقم
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هتا را   شد که هر دستته نیمتی از مصتاحبه    ها به دو دسته مدیران و نیروهای دانشی تقسیم می مصاحبه

 ( قابل مشاهده است.2شوندگان در جدول ) شناختی مصاحبه شامل شده است. ویژگی جمعیت

 شوندگان‌شناختی‌مصاحبه‌ویژگی‌جمعیت.‌2جدول‌

 جنسیت
 13 مرد

 وضعیت تأهل
 0 مجرد

 14 متاهل 1 زن

 سن

 3 35کمتر از 

 عنوان نیروی دانشی سابقه کاری به

 1 5کمتر از 

 11 15تا  5بین  8 45تا  35بین 

 2 15بیشتر از  3 45بیشتر از 

 تحصیلات
 8 کارشناسی ارشد

 وضعیت استخدامی
 13 رسمی

 1 غیررسمی 6 دکتری

شتده و    هتا ضتبط   مدت زمان هر مصاحبه در حدود دو ساعت، بسته به نظر افراد بود. مصاحبه

( چنتد نمونته از   3برای استخرا  مفاهیم کلیدی چندین بار مورد بررسی قرار گرفتنتد. در جتدول )  

 شود. شوندگان دیده می های مصاحبه قول نقل

 شده‌ی‌انجامها‌ای‌از‌مصاحبه‌.‌خلاصه3جدول‌‌

 عامل‌مربوطه نقل‌قول شماره‌مصاحبه

 مصاحبه اول
شتود، تعلتق ختاطر واقعتی      جایگاه شغلی می یهایی که باعث ارتقا شاخص

 دهد. ثیر قرار میأکارکنان را تحت ت
 ارتقا شغلی براساس شایستگی علمی

 مصاحبه سوم
کارکنان باید احستاس کننتد کته انصتاف و عتدالت در حتق آنهتا در همته         

 .ها رعایت شده است ینهزم
 ادراک از عدالت سازمانی

 مصاحبه چهارم
ای عمتل   باید پایداری در تصتمیمات متدیران وجتود داشتته باشتد و ستلیقه      

 نکنند.
 پایداری در تصمیمات بلندمدت

 مصاحبه ششم
های افراد در سیستمی ثبت شود که مدیران جدید  ها و قابلیت باید توانمندی

 های فرد پی ببرند. ها به توانمندیبتوانند با مطالعه آن
 بانک اطلاعاتی از توانمندی نیروها

 مصاحبه هشتم
دیدگاه جامعه به تحقیقات نبایتد صترفا جنبته دانشتگاهی داشتته باشتد. ایتن        

 شود. باعث کاهش انگیزه محققین صنعت می
 رویکرد مثبت به تحقیقات در سطح کشور

 مصاحبه یازدهم
وهای محقتق و دانشتی برانگیزاننتده باشتد و بتا      باید سبک مدیریتی برای نیر

 .رهبری کاریزماتیک از آنها خروجی لازم گرفته شود
 جای مدیریت وجود رهبری به

 مصاحبه چهاردهم
ظروف مناسب برای آن یافتت  ای باید باشند که  گونه ها ) مشاغل ( به ظرف

 .سازی باشند شود و درعمل قابل پیاده
 طراحی درست مشاغل
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ها باید محتوای آنها با دقت بسیار زیاد و درنظرگرفتن کلیه عوامل مورد  جام مصاحبهپس از ان

وتحلیتل   ترین نتایج از آنها استخرا  شود. ما برای تجزیته  تحلیل قرار گیرد و دقیق و بررسی و تجزیه

. ها محتوای آنها را چندین بار مورد بررسی قرار دادیم و نکات کلیدی را استخرا  کردیم مصاحبه

هتای بیشتتتر و   بته محتواهتایی کتته بته یکتدیگر شتتبیه بودنتد، کتتدهای یکستان دادیتم و در بررستتی       

کردن این کدها در جلساتی که با خبرگان داشتیم، مفاهیمی را برای هر دسته درنظر گرفتیم.  مطرح

توانند تعلق ختاطر کتاری نیروهتای دانشتی را      توانند عواملی باشند که می هریک از این مفاهیم می

به نظر خبرگانی که در پنتل حضتوری    تأثیر قرار دهند. همچنین هریک از این مفاهیم باتوجه تحت 

شتوند. در   ای و رفتتاری جایگتذاری متی    نظرات خود را بیان کردند، در سه دسته ساختاری، زمینته 

 شود. شده مشاهده می بندی یاد ( این عوامل در دسته4جدول )

‌گانها‌توسط‌خبر‌تأیید‌محتوای‌مصاحبه
ها با استفاده از توزیع پرسشتنامه دلفتی    در این مرحله پس از شناسایی عوامل ازطریق مصاحبه

نفر از  پژوهشگران حوزه منابع انسانی و رفتار سازمانی میزان اهمیت هریک از این عوامتل   17  بین

ای دانشتی  توانند بر تعلق خاطر نیروه گیرد که بررسی شود آیا این عوامل می مورد سنجش قرار می

کته عامتل جدیتدی     تأثیر بگذارد یا خیر؟ روند انجام این مرحله به این صورت است که درصورتی

توسط خبرگان اضافه شود و یا ضریب هماهنگی کندال کمتتر از حتد متوردنظر باشتد و نتتایج بته       

یتک   چکه هی اشباع نظری نرسیده باشد، مرحله دوم فرایند دلفی نیز انجام خواهد شد. اما درصورتی

شتده از   وجود نیاید، بته روش خبرگتی انجتام شتده بترای تأییتد عوامتل استتخرا          از این شرایط به

( 5شناختی این پژوهشگران و خبرگان در جتدول )  ها بسنده خواهیم کرد. ویژگی جمعیت مصاحبه

 قابل مشاهده است.
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 ها‌.‌نتایج‌تحلیل‌محتوای‌مصاحبه4جدول‌

‌درصد‌فراوانی‌ی‌فراوان‌عواملی‌فرعی‌عوامل‌اصلی‌

 ساختاری

 %43 6 های کلی سازمان ثبات سیاست

 %50 7 ارزشیابی عملکرد منصفانه

 %21 3 بودن منابع فیزیکی دردسترس

 %21 3 بانک اطلاعاتی از توانمندی نیروهای دانشی

 %21 3 ها براساس توانمندی نیروها تخصیص پروثه

 %43 6 ارتقای شغلی براساس شایستگی علمی

 %36 5 ریزی منسجم برای جذب نیروها وجود برنامه

 %36 5 های آموزشی متناسب با نیاز سازمان دوره

 %36 5 نظام جبران خدمات عادلانه

 %21 3 های دانشی چابکی ساختار بخش

 %21 3 طراحی درست مشاغل

 %28 4 پایداربودن تصمیمات بلندمدت

 رفتاری

 %50 7 جای مدیریت وجود رهبری به

 %28 4 درک اهمیت تحقیقات از نظر مدیران

 %21 3 اعتماد به مدیریت ارشد

 %43 6 حمایت مدیریت از کارکنان

 %36 5 روابط مثبت با مدیران و همکاران

 %28 4 گیری مشارکت نیروهای دانشی در تصمیم

 %36 5 حمایت همکاران از یکدیگر

 ای زمینه

 %43 6 ادراک از عدالت سازمانی

 %43 6 تناسب شخصیت نیروهای دانشی با سازمان

 %50 7 دور از حواشی منفی وجود محیط کاری سالم و به

 %28 4 رویکرد مثبت به تحقیقات در سطح کشور

 %14 2 فرهنگ کلی زندگی در سطح کشور

 %28 4 های دولتی قوانین محدودکننده در سازمان

 %28 4 تیقوانین محدودکننده نهادهای امنی

‌

‌
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 .‌آمار‌توصیفی‌پژوهشگران‌پنل‌خبرگی5جدول‌

 جنسیت
 14 مرد

 وضعیت تأهل
 2 مجرد

 15 متأهل 3 زن

 سن

 2 35کمتر از 

 عنوان نیروی دانشی سابقه کاری به

 3 5کمتر از 

 9 15تا  5بین  9 45تا  35بین 

 5 15بیشتر از  6 45بیشتر از 

 تحصیلات

 0 کارشناسی

 وضعیت استخدامی

 17 رسمی

 0 پیمانی 7 کارشناسی ارشد

 0 سایر 10 دکتری

 

 5تتتا  1دهنتتدگان بایتتد روی طیتتف لیکتترت از  عامتتل در یتتک پرسشتتنامه کتته پاستتخ 26ایتتن 

آوردن میتتانگین  دستتت و بتته SPSSافتتزار  کردنتتد، ستتنجیده شتتد. بتتا استتتفاده از نتترم امتیتازدهی متتی 

توان نتیجه گرفت که کلیه عوامل مورد  کنید، می ( مشاهده می6) شده که در جدول های ارائه پاسخ

محاسبه شد کته   0.734گیرد. در مرحله اول ضریب هماهنگی کندال معادل  تأیید خبرگان قرار می

هاست. همچنین هیچ عامل جدیتدی توستط خبرگتان اضتافه نشتد. درواقتع        نشان از هماهنگی داده

 مورد تأیید خبرگان قرار گرفت.  شده با روش خبرگی آوری های جمع داده
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 .‌نتیجه‌آزمون‌خبرگی‌برای‌تأیید‌عوامل6جدول‌

‌میانگین‌بیشترین‌امتیاز‌کمترین‌امتیاز‌عوامل‌فرعی‌عوامل‌اصلی

 ساختاری

 20/4 5 2 های کلی سازمان ثبات سیاست

 65/4 5 3 ارزشیابی عملکرد منصفانه

 00/4 5 2 بودن منابع فیزیکی دردسترس

 95/3 5 3 ک اطلاعاتی از توانمندی نیروهای دانشیبان

 50/4 5 4 ها براساس توانمندی نیروها تخصیص پروثه

 75/4 5 4 ارتقای شغلی براساس شایستگی علمی

 95/3 5 2 ریزی منسجم برای جذب نیروها وجود برنامه

 20/4 5 3 های آموزشی متناسب با نیاز سازمان دوره

 65/4 5 4 عادلانهنظام جبران خدمات 

 05/4 5 3 های دانشی چابکی ساختار بخش

 30/4 5 3 طراحی درست مشاغل

 05/4 5 2 پایداربودن تصمیمات بلندمدت

 رفتاری

 60/4 5 3 جای مدیریت وجود رهبری به

 40/4 5 4 درک اهمیت تحقیقات ازنظر مدیران

 30/4 5 3 اعتماد به مدیریت ارشد

 65/4 5 4 کارکنانحمایت مدیریت از 

 45/4 5 4 روابط مثبت با مدیران و همکاران

 55/4 5 4 گیری مشارکت نیروهای دانشی در تصمیم

 60/4 5 3 حمایت همکاران از یکدیگر

 50/4 5 3 ادراک از عدالت سازمانی

 15/4 5 3 تناسب شخصیت نیروهای دانشی با سازمان

 ای زمینه

دور از حواشی  وجود محیط کاری سالم و به

 منفی
4 5 80/4 

 20/4 5 3 رویکرد مثبت به تحقیقات در سطح کشور

 85/3 5 2 فرهنگ کلی زندگی در سطح کشور

 05/4 5 2 های دولتی قوانین محدودکننده در سازمان

 00/4 5 1 قوانین محدودکننده نهادهای امنیتی
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 بخش‌کمی

‌بخش‌کمی‌توصیفیآمار‌

نفره که نیروهای دانشی آشنا به موضوع تحقیق  50نمونه آماری ‌شناختی های جمعیت ویژگی

 شود.  مشاهده می  7بودند، در جدول 

 .‌آمار‌توصیفی‌بخش‌کمی7جدول‌

 جنسیت
 43 مرد

 وضعیت تأهل
 10 مجرد

 40 متأهل 7 زن

 سن

 20 35کمتر از 

 عنوان نیروی دانشی سابقه کاری به

 10 5کمتر از 

 23 15تا  5بین  19 45تا  35بین 

 17 15بیشتر از  11 45بیشتر از 

 تحصیلات

 3 کارشناسی

 وضعیت استخدامی

 28 رسمی

 11 پیمانی 26 کارشناسی ارشد

 11 سایر 21 دکتری
 

‌آمار‌استنباطی

ای متورد بررستی قترار     عوامل مؤثر بر تعلق خاطر در سته دستته ستاختاری، رفتتاری و زمینته     

 طور مجزا بررسی خواهیم کرد. بهگیرند که وضعیت هریک را  می

 اسمیرنوف-.‌نتیجه‌آزمون‌کولموگروف8جدول‌

‌ای‌زمینه‌رفتاری‌ساختاری‌

 50 50 ‌50تعداد

P-Value 0.158 0.061 0.058 
 

است، بنتابراین،   0.05در هر سه دسته بزرگتر از  P-valueشود، مقدار  طورکه دیده می ن هما

بترای ستنجش وضتعیت هریتک از آنهتا       Tابراین، از آزمتون  ها در این بخش نرمال هستند. بنت  داده

توجه به اختلاف میانگین بتین دو میتانگین واقعتی و     Tکنیم. مبنای اصلی تفسیر آزمون  استفاده می

داری کمتتر از   است. هر وقت مقدار سطح معنتی  05/0در سطح خطای  Tبه مقدار  مفروض باتوجه
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شتود و دلالتت بتر     تأییتد متی   H1بتت باشتد، فترض    و اختتلاف میتانگین مث   Tباشد و آمتاره   05/0

 (.1388پور، کرم  مطلوبیت متغیرها دارد  ) حبیب

 توان استفاده کرد:  از روش زیر نیز می Tبرای بررسی نتایج حاصل از آزمون 

. هرگاه حد بالا و پایین مثبت باشند، میانگین واقعی از میانگین مفروض بالاتر است و این به 1

 شاخص موردنظر وضعیت مطلوبی دارد. این معناست که

تر است؛ یعنی  . هرگاه حد بالا و پایین منفی باشند، میانگین واقعی از میانگین مفروض پایین2

 شاخص موردنظر در وضعیت نامطلوبی قرار دارد. 

داری بتا میتانگین    . هرگاه حد پایین منفی و حد بالا مثبت باشد. میانگین واقعی تفاوت معنی3

 ارد و شاخص موردنظر در وضعیت متوسطی قرار دارد.مفروض ند

‌عوامل‌فرعی‌T.‌نتیجه‌آزمون‌9جدول‌

‌Tآماره‌‌عامل‌ردیف
سطح‌

‌داری‌معنی
‌اختلاف‌میانگین

%‌‌95اطمینان‌فاصله

‌نمونه‌میانگین‌اختلاف

‌حد‌بالا‌حد‌پایین

 2765/0 -197/0 04/0 735/0 34/0 های کلی سازمان ثبات سیاست 1

 -215/0 -705/0 -046/0 0 -773/3 ی عملکرد منصفانهارزیاب 2

 3924/0 -032/0 018/0 095/0 7.3/1 بودن منابع فیزیکی دردسترس 3

 -086/0 -594/0 -34/0 01/0 -687/2 بانک اطلاعاتی از توانمندی نیروها 4

 1037/0 -384/0 -14/0 254/0 -155/1 ها براساس توامندی نیروها تخصیص پروثه 5

 -113/0 -687/0 -4/0 007/0 -8/2 ای شغلی براساس شایستگی علمیارتق 6

 -47/0 -971/0 -72/0 0 -775/5 ریزی منسجم برای جذب نیروها وجود برنامه 7

 -316/0 -844/0 -58/0 0 -42/4 دورهای آموزشی متناسب با نیاز سازمان 8

 -281/0 -879/0 -58/0 0 -9/3 نظام جبران خدمات عادلانه 9

 -358/0 -962/0 -66/0 0 -396/4 های دانشی بکی ساختار بخشچا 10

 -185/0 -615/0 -4/0 0 -742/3 طراحی درست مشاغل 11

 -119/0 -681/0 -4/0 006/0 -858/2 پایداربودن تصمیمات بلندمدت 12

 -038/0 -642/0 -34/0 028/0 -265/2 جای مدیریت وجود رهبری به 13

 3769/0 -177/0 1/0 471/0 -726/0 مدیران درک اهمیت تحقیقات از نظر 14

 2335/0 -274/0 -02/0 875/0 -159/0 اعتماد به مدیریت ارشد 15
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‌Tآماره‌‌عامل‌ردیف
سطح‌

‌داری‌معنی
‌اختلاف‌میانگین

%‌‌95اطمینان‌فاصله

‌نمونه‌میانگین‌اختلاف

‌حد‌بالا‌حد‌پایین

 0503/0 -53/0 -24/0 103/0 -661/1 حمایت مدیریت از کارکنان 16

 5023/0 -0177/0 26/0 036/0 156/2 روابط مثبت با مدیران و همکاران 17

 -192/0 -769/0 -48/0 002/0 -344/3 گیری یممشارکت نیروهای دانشی در تصم 18

 2119/0 -372/0 -08/0 584/0 -551/0 حمایت همکاران از یکدیگر 19

 -062/0 -539/0 -3/0 015/0 -528/2 ادراک از عدالت سازمان 20

 5066/0 -027/0 24/0 077/0 809/1 تناسب شخصیت نیروهای دانشی با سازمان 21

 1329/0 -493/0 -18/0 253/0 -156/1 به دور ازحواشی منفی وجود محیط کاری سالم و 22

 1403/0 -46/0 -16/0 29/0 -071/1 رویکرد مثبت به تحقیقات در سطح کشور 23

 0386/0  -479/0 -22/0 094/0 -709/1 فرهنگ کلی جامعه 24

 007/0 -647/0 -32/0 055/0 -966/1 های دولتی قوانین محدودکننده در سازمان 25

 013/0 -573/0 -28/0 061/0 -92/1 قوانین محدودکننده نهادهای امنیتی 26

طور مجزا مورد  ای نیز به شاخگی یعنی شاخه ساختاری، رفتاری و زمینه عوامل اصلی مدل سه

 شود.  ( مشاهده می10اند که نتایح حاصل از آن در جدول ) سنجش قرار گرفته

‌ر‌تعلق‌خاطرعوامل‌اصلی‌مؤثر‌ب‌T.‌نتیجه‌آزمون‌10جدول‌

‌اختلاف‌میانگین‌داری‌سطح‌معنی‌Tآماره‌‌عامل‌ردیف
‌نمونه‌میانگین‌اختلاف%‌‌95اطمینان‌فاصله

‌حد‌بالا‌حد‌پایین

 -2159/0 -5274/0 -372/0 0 -796/4 ساختاری 1

 0824/0 -2944/0 -106/0 264/0 -131/1 رفتاری 2

 0002/0 -4802/0 -24/0 05/0 -008/2 ای زمینه 3

 

 اثتر  عوامل وضعیت است، شده داده نشان 10و  9  جدول در که آمده دست به نتایج بررسی با

 ایتن  تقریبتاً  دهتد،  متی  نشتان  کته  است (11) جدول صورت به دانشی نیروهای خاطر تعلق بر گذار

 بهبتود  بترای  درنتیجته . هستتند  متوستطی  حالتت  در یتا  و دارند قرار نامطلوبی وضعیت در یا عوامل

 .گیرد صورت بیشتری تلاش باید اآنه وضعیت

‌
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 .‌وضعیت‌عوامل‌مؤثر‌بر‌تعلق‌خاطر‌نیروهای‌دانشی11جدول‌

 وضعیت عامل وضعیت عامل

  ادامه رفتاری نامطلوب ساختاری

 متوسط اعتماد به مدیریت ارشد متوسط های کلی سازمان ثبات سیاست

 توسطم حمایت مدیریت از کارکنان نامطلوب ارزشیابی عملکرد منصفانه

 مطلوب روابط مثبت با مدیران و همکاران متوسط بودن منابع فیزیکی دردسترس

 نامطلوب گیری مشارکت نیروهای دانشی در تصمیم نامطلوب بانک اطلاعاتی از توانمندی نیروهای دانشی

 متوسط حمایت همکاران از یکدیگر متوسط ها براساس توانمندی نیروها تخصیص پروثه

 نامطلوب ادراک از عدالت سازمانی نامطلوب راساس شایستگی علمیارتقای شغلی ب

 متوسط تناسب شخصیت نیروهای دانشی با سازمان نامطلوب ریزی منسجم برای جذب نیروها وجود برنامه

 متوسط وجود محیط کاری سالم و به دور از حواشی منفی نامطلوب های آموزشی متناسب با نیاز سازمان دوره

 متوسط ای زمینه نامطلوب خدمات عادلانهنظام جبران 

 متوسط رویکرد مثبت به تحقیقات در سطح کشور نامطلوب های دانشی چابکی ساختار بخش

 متوسط فرهنگ کلی جامعه نامطلوب طراحی درست مشاغل

 متوسط های دولتی قوانین محدودکننده در سازمان نامطلوب پایداربودن تصمیمات بلندمدت

 متوسط قوانین محدودکننده نهادهای امنیتی متوسط رفتاری

   نامطلوب جای مدیریت وجود رهبری به

   متوسط درک اهمیت تحقیقات ازنظر مدیران

‌پیشنهادها‌و‌گیری‌نتیجه
توان دریافت که تقریباً تأثیر اکثر مواردی که در مصاحبه به آنهتا دستت    با بررسی ادبیات می

هتا نگتاه    ن  اثبات شده بود. البته با این تفاوت کته در مصتاحبه  یافتیم، پیشتر توسط دیگر پژوهشگرا

شتده همتراه بتا یتک ویژگتی کته در آن ضتعفی دیتده          شناسی باعث شده بود که عامل بیان آسیب

 شد، بیان شود. می

دلیل اینکه سعی بر این بود که نگتاهی خیلتی کلتی بته موضتوعات وجتود نداشتته باشتد و          به

طتور واضتح و مشتخص     ها به آن دست یافته بودیم، به ریق مصاحبهمشکل و ایراد هر بخش که ازط

توان اثراتی از برخی موارد را در چند مورد از عوامل مؤثر بر تعلق خاطر موجتود در   بیان شود، می
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دلیل اشاره مستقیم به مشکل موجود در هر بخش  ادبیات، یافت. همین مسئله سبب شده است که به

امل نامطلوب و یا متوسط ارزیابی شود و ایتن مستئله بته معنتای ایتن      ها وضعیت این عو در مصاحبه

 نیست که کل سیستم بخش مربوطه دچار مشکل است. 

عنوان عوامل مؤثر بر تعلق خاطر شناسایی شدند،  طورکلی، عواملی که در پژوهش حاضر به به

ستازمانی، رعایتت   ها و تصمیمات کتلان   های مدیریت منابع انسانی، سیاست مسائلی مربو  به رویه

شده، مستائل مربتو     ها در سازمان، منابع فیزیکی و اطلاعاتی، ساختار طراحی عدالت در همه زمینه

به رهبران، مدیران و سرپرستان، مستائل مربتو  بته همکتاران، مستائل مربتو  بته محتیط کتاری و          

هتا و   رویته بودن  ( تأثیر مشخص1990( و کان )2014شخصیت خود کارکنان بود. استورم و کلی )

اهداف بر تعلق خاطر کاری کارکنان را اثبات کرده بودند. تأٍثیر عدالت ستازمانی نیتز در پتژوهش    

هتای   ( سیاستت 2013( و آنیتا جتی ) 2010اثبات رسیده بود. کرافورد ) ( به2017توسط موشهولدر )

فتی کترده   های تعلق ختاطر کتاری معر   عنوان پیشران سازمان، حمایت مدیران و سبک رهبری  را به

( به بررسی میزان تأثیر روابط افتراد بتا همکتاران و سرپرستتان بتر تعلتق ختاطر        2014بودند. میشرا )

( در 2014اثبتات رستانده بتود. اونگتور )     پرداخته بود و اثرگذاری این عامتل بتر تعلتق ختاطر را بته     

رش تجتارب  پذیری، گشودگی برای پتذی  گرایی، انطباق های شخصیتی )برون ای تأثیر ویژگی مقاله

های منتابع انستانی )جتذب و استتخدام، آمتوزش و       ( رویه2015جدید( را بررسی کرده بود. باکر )

های مهم تعلق خاطر معرفی کرده بود. بتاکر   عنوان یکی از پیشران توسعه، جبران خدمات و...( را به

ثبتات رستانده بتود.    ا تر به اطلاعات و منابع فیزیکی بر تعلق خاطر را به ( تأثیر دسترسی آسان2007)

های شغلی با تعلق خاطر را مورد بررستی قترار    ( در تحقیقی گسترده ارتبا  ویژگی2010کرافورد)

عنوان عاملی مهم در ایتن رابطته معرفتی کترده بتود. رنگریتز        داده بود و تناسب شغل و شاغل را به

شتده و   ادراک( در پژوهش شناسایی عوامل مؤثر بر تعلق ختاطر کتاری، حمایتت ستازمانی     1397)

کند. فلاحتی و مدرستی    ترین عوامل مؤثر بر تعلق خاطر معرفی می عنوان مهم عدالت سازمانی را به

های نظامی انجام شده استت، بته تتأثیر تناستب فترد و ستازمان        ( در پژوهشی که در سازمان1398)

ای  ، مسائل زمینهبر مواردی که گفته شد، در تحقیقاتی که پیشتر انجام شده است پردازند. علاوه می
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تتوان   سازی دارد و نمتی  اند. شاید به این دلیل که چنین مسائلی نیاز به بومی مورد توجه قرار نگرفته

ها تعمیم داد. در این تحقیق به ایتن مستائل نیتز توجته      نتایج حاصل از یک تحقیق را به کل سازمان

ر آنهتا بتر تعلتق ختاطر نیروهتای      توان از تتأثی  گرفته نمی های صورت به مصاحبه شده است و باتوجه

های نهایی را متورد   تری عوامل مؤثر بر تعلق خاطر و آسیب دانشی غافل شد. درادامه با نگاه جزئی

 دهیم.  بررسی قرار می

‌بحث‌در‌مورد‌عوامل‌ساختاری
یابیم که وضعیت عوامل ساختاری به چه صورت است. یکی از  ( درمی11با مشاهده جدول )

هتای منتابع    توان دریافت ایتن استت کته رویته     که از وضعیت عوامل ساختاری میترین نکاتی  مهم

انسانی نیاز زیادی به بهبود دارند. جذب نیروها، آمتوزش آنهتا و ارزیتابی عملکترد در ستازمان بتا       

بودن همه این عوامل و وجتود مشتکلاتی کته بیتان شتده استت،        مشکلاتی مواجه است و نامطلوب

نکته دیگری که درمورد این عوامل قابل بحث است، طراحی مشتاغل  حاکی از این موضوع است. 

هتای   خوبی انجام نشده است. در تحقیقاتی که انجام شد، ویژگی است که ازنظر نیروهای دانشی به

اند و شرایط شغلی مناسب برای بالارفتن سطح تعلق  تر مورد بررسی قرار گرفته شغلی بیشتر و عمیق

ستاز شتده    هتا و تصتمیمات مشتکل    ای که درمورد سیاست اند. مسئله تهخاطر مورد بررسی قرار گرف

هتای کلتی دچتار تغییتر      آمده تصتمیمات و سیاستت   دست به نتایج به است، عدم ثبات است. باتوجه

 طورکامل مشخص نیستند.  ها به  شوند و برنامه می

‌بحث‌درمورد‌عوامل‌رفتاری
تترین عتواملی استت کته      ود، یکی از مهتم ش عوامل رفتاری که به افراد در سازمان مربو  می

تواند ازنظر احساسی کارکنان را به سازمان دلبسته کند. رهبران، مدیران، همکاران و شخصتیت   می

دهنتد. رهبتری و انتختاب ستبک رهبتری       طورکلی این دسته از عوامل را تشتکیل متی   خود افراد به

یک عامل اساسی در افزایش انگیزه  است و به مناسب در تحقیقات زیادی مورد بررسی قرار گرفته 

کارکنان در سراسر دنیا تبدیل شده است. امتا متأستفانه در ستازمان موردبررستی، از نظتر نیروهتای       

دانشی مدیران روحیته رهبتری ندارنتد و وضتعیت ایتن عامتل نتامطلوب استت. بخشتی از توانتایی           
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ی از افترادی کته دارای چنتین    ذاتی افراد مربتو  استت، امتا بستیار      رهبربودن به استعداد و ویژگی

کتارگیری آن را ندارنتد. ایربتاس، دانشتگاهی را ویتژه تربیتت        های ذاتی هستند، توانایی به ویژگی

طورکلی متدیران   دهد. به اندازی کرده است که روحیه رهبری را به مدیران آموزش می رهبران راه

ای دانشی داشته باشتند و چنتد نکتته    توانند تأثیر زیادی بر تعلق خاطر نیروه و سرپرستان مستقیم می

شود، مورد بررسی قترار گرفتته استت. دیگتر عامتل رفتتاری، همکتاران         ها مربو  می که به رفتار آ

هستند که باید رفتار و رابطه مناسبی با آنها وجود داشته باشد و ایتن رابطته مثبتت منجتر بته بهبتود       

. نکته دیگر درمتورد عوامتل رفتتاری    شرایط احساسی کارکنان برای کارکردن در محیط کار باشد

شخصیت خود افراد است که باید متناسب با سازمان باشد. در تحقیقتاتی کته در ایتن زمینته انجتام      

تتوان بتا استتفاده از آنهتا      کارکنان بیشتر مورد بررسی قرار گرفته است و متی   شده است، شخصیت

طورکلی عواملی را که به متدیران   هایی مناسب است. به دریافت که چه شخصیتی برای چه سازمان

به نتتایج، گویتا وجتود روحیته      توان در سطح متوسط ارزیابی کرد. البته باتوجه شود، می مربو  می

توان گفتت جتای بهبتود بیشتتری نستبت بته بقیته         رهبری در مدیران در سطح نامطلوبی است و می

طی مشابه با مدیران مطرح است که مسائل مربو  به مدیران دارد. درمورد همکاران نیز تقریباً شرای

ها کاری پیچیده و دشوار  کردن شرایط در سازمان شود. رقابتی البته نیاز به بهبود در آنها احساس می

کردن رابطه کارکنتان بتا یکتدیگر منجتر شتود.       تواند به ناسالم درستی انجام نشود می است و اگر به

شده است، ادراک کارکنتان از عتدالت استت کته     نکته مهمی که در این دسته از عوامل قرار داده 

شتود کته عتدالت در ستازمان در چته       گیری این تفکتر در کارکنتان متی    عوامل زیادی سبب شکل

گیتری شتده    سطحی است و متأسفانه، این برداشت کارکنان از عتدالت در ستطح نتامطلوبی انتدازه    

 است. 

‌ای‌بحث‌درباره‌عوامل‌زمینه
اند،  ای در تحقیقات کمی مورد بررسی قرار گرفته عوامل زمینهطورکه پیشتر اشاره شد،  همان

توان غافل شد. شاید  هایی که انجام شد، از تأثیر این عوامل بر تعلق خاطر نمی به مصاحبه اما باتوجه

هرحال باید مورد بررستی   تغییر و ایجاد اصلاحاتی در این دسته از عوامل کار دشواری باشد، اما به
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ل این امر که کمتر به این عوامل پرداخته شده، این است که تاحدودی این عوامتل  قرار گیرند. دلی

هتای   توانتد در ستازمان   ها بستگی دارد که می های ذاتی سازمان به جامعه موردبررسی و محدودیت

مختلف، تفاوت زیادی داشته باشتد. در ایتن مقالته کلیته ایتن عوامتل در ستطح متوستطی ارزیتابی          

عامل در این دسته قرار دارند که فرهنگ کلی جامعه و رویکرد به تحقیقتات در   اند. چهار زیر شده

سطح کشور، در سطح کلان جامعه هستند و تغییردادن آنها تقریبا کاری غیترممکن استت و بترای    

هتایی شتبیه بته     هتایی کته در ستازمان    مقابله با آن باید تدابیر دیگری سنجیده شود، امتا محتدودیت  

تتوان کمتی آنهتا را     تغییر و اصلاح هستند و می شود تا حدودی قابل اعمال میسازمان موردبررسی 

هایی کته بایتد    بودن موقعیت سازمان موردبررسی و محدودیت به حساس توجه هرحال با تغییر داد. به

 قبول است.  وجود داشته باشد، ارزیابی این عوامل در سطح متوسط قابل

‌پیشنهادها
هتا و تصتمیمات تاحتدامکان اصتولی و بلندمتدت باشتد؛        ریتزی  مته شود که برنا . پیشنهاد می1

 راحتی تغییر ایجاد کرد.  که در کلیات آن نتوان به ای گونه به

هایی برای مدیران برگزار شود و اصول رهبری و روحیات رهبری بته آنهتا آمتوزش     . دوره2

توانتد حتل    داده شود. با ایجاد روحیه رهبری بسیاری از مشکلات از جانتب متدیران متی   

 شود.

هتا،   . بهتر است سیستتمی از اطلاعتات مربتو  بته کارکنتان تهیته شتود کته شتامل توانتایی          3

های انجام شده، تیتپ شخصتیتی و ... باشتد. در کنتار آن بترای هتر        ها، پروثه مندی علاقه

بخش سطح دسترسی مشخصی ایجاد شود که براساس نیتاز بته ایتن اطلاعتات دسترستی      

 داشته باشند. 

ورد همکاران و کارکنان باید جوی ایجاد شود که تضاد منافع بترای کارکنتان وجتود    . درم4

تواند سبب ایجتاد روابتط نامناستب در ستازمان      شدت می نداشته باشد؛ چون این مسئله به

 شود. 

راحتی قابل تغییر نیستند، بهتر است برای مقابله با تأثیرات  ای به به اینکه عوامل زمینه .  باتوجه5
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آنها، منابعی دراختیار کارکنان قرار داده شود و با استفاده از نظریه جبران مطالبتات  منفی 

 ها جبران شود.  شغلی با استفاده از منابع شغلی تا حدودی این محدودیت

 ارزشتیابی  نظتام . دارد وستیعی  دامنه دهند، انجام توانند می دانشی نیروهای که هایی . فعالیت6

. نتدارد  را نیروهتایی  چنتین  فعالیتت  دادن پوشتش  توانایی یسنت خدمات جبران و عملکرد

 امتور  در. شتود  متی  نیروهتا  این در ناعادلانه برخورد احساس وجودآمدن به سبب رو ازاین

 اصتلی  فرایندهای برای جدیدتری های شیوه از شود می پیشنهاد دانشی نیروهای به مربو 

 جبتران  و عملکترد  رزشتیابی ا توستعه،  و آمتوزش  استتخدام،  و جتذب  شامل انسانی منابع

 .شود استفاده خدمات

 کارهتای  جای به موقت کارهای انجام به مندی دانشی، علاقه نیروهای های ویژگی . ازجمله7

 و یکنتتواختی از و کننتتد متتی استتتقبال شتتغلی هتتای چتتالش از درواقتتع آنتتان. استتت دائمتی 

 نیروهتا  ایتن  بته  مربتو   مشتاغل  طراحتی  شتود  متی  پیشتنهاد . بیزارنتد  امتور  شتدن  تکراری

 تعلتق  رفتتن  ازبتین  ستبب  متوردنظر،  شغل به مربو  امور بودن تکراری که باشد ای گونه به

 .نشود نیروها این خاطر

دادن خود با تغییرات  های دانشی اصولاً باید بر لبه دانش حرکت کنند و توانایی وفق . بخش8

ار ایتن واحتدها در دل   شتود، ستاخت   رو پیشنهاد می را در کمترین زمان داشته باشند. ازاین

 ای طراحی شود که چابکی خود را در مواقع حساس نشان دهند.  گونه ساختار اصلی به

ای طراحی شتوند کته کارکنتان را بته یکتدیگر       گونه های فرهنگی و تفریحی باید به . برنامه9

از  تری بین آنها ایجاد کنند. به مرور زمان و با نظرسنجی تر کنند و روابط دوستانه نزدیک

برد و با استفاده از  مندی آنها در این زمینه پی توان در بلندمدت به علاقه خود کارکنان می

 ها افزود. این اطلاعات به بهبود کیفیت و اشتیاق کارکنان برای شرکت در این برنامه
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