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Abstract 
The purpose of this study is to design an employee adherence 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 adherence. Statistical population of this research includes 

human resource managers of governmental agencies and management experts, 71 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 %59 

confidence level is equal to 45%50 (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 72 

components and 04 indicators as the most important components of employee 

adherence. Finally, having obtained the strategic reference points, the researchers 

determined the position of each type of adherence. 
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 1%77/73/%2تاریخ دریافت: 

 1%71/45/73تاریخ پذیرش: 

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

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

 مند،هدف گیرینمونه روش از با استفاده که و خبرگان مدیریت هستند دولتی هایسازمان انسانی منابع مدیران آماری،

ها پرسشنامه ابزار گردآوری داده شدند. انتخاب نمونه عنوان اعضایبه گلوله برفی گیرینمونه شیوه به آنان از نفر71
دست آمده و به 50/4%درصد برابر با  5%ساخته است که پایایی این ابزار )آلفای کرونباخ( با ضریب اطمینان محقق

رار گرفت. صورت محتوایی مورد تأیید قنامه بهساخته است. همچنین روایی پرسشبیانگر همسانی درونی بالای ابزار محقق
 استفاده شد. با اجرای تکنیک  Smart PLSو  22PPSSافزارهای آماری ها و طراحی مدل از نرمبرای تحلیل یافته

آوردن تدسهای پایبندسازی کارکنان شناسایی شد و درنهایت پس از بهترین مؤلفهشاخص از مهم 04مؤلفه و  72دلفی، 

 دست آمد. های پایبندسازی بهرجع استراتژیک موقعیت هر نوع از شیوهنقاط م
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 لهئبیان مس
قابتی ن منبع مزیت رتریپژوهشگران و اندیشمندان مدیریت امروزه معتقدند که کارکنان مهم

رکت درنتیجه به نقش مشا ،ندنکسازمان را برآورده می راهبردیهستند و سرمایه انسانی همه نیازهای 

دلیل لازم است همینبه .(07: 2443، 7)کابررا دارندکید أت راهبردیکارکنان در دستیابی به اهداف 

 ،نوین هاییکی از این شیوهشوند. کار آشنا وهای نوین کسبهای منابع انسانی با شیوهتا بخش

 پایبندسازی کارکنان است.

-ت انعطافبه سموکار کسبهای های منابع انسانی در محیطکارگیری از شیوههب فلسفه امروزه

و  (541: 2441، 2)لیو استتغییر کرده  هاگیریتصمیمو مشارکت کارکنان در  گروهیپذیری، کار

ه به لزوم توج ،داردمنابع انسانی اهمیت  هایراهبردبین جانبه همهبرقراری هماهنگی  کهگونههمان

تدوین  .(2442، 3)میلو استمهم  هم وکارکسبهای نوین منابع انسانی با شیوه راهبرد بین هماهنگی

های کاری بین شیوه راهبردیتواند هماهنگی میهایی است که نقاط مرجع استراتژیک یکی از روش

 رخوردارهای مختلف نیز بخوبی بیان نماید و از قابلیت اجرایی در سازمانانی را بهراهبرد منابع انسو 

 . (%52: 2441، 0)خادماست 

رار و عمل مدیریت بخش خصوصی ق هایتی تحت تأثیر نظریهتغییرات مدیردر بخش دولتی 

 باشد، شتهدادو بخش وجود های بین این تفاوت متأثر از های علمی زیادیبحثممکن است  و گرفته

. امروزه نیستر ثؤبخش خصوصی برای بخش دولتی م هاینظریهو  هاتکنیکبدان معنا نیست که  ینا

 .کنندمیسالانه هزاران نفر را استخدام جامعه دارند و نقش اساسی در سرنوشت  هادولتهمچنان 

هه نتظار دارند. از دبرای رفع مشکلات اقتصادی، اجتماعی و... ا هادولت شهروندان از ،دیگرازسوی

 هاولتدهشتاد میلادی حملات شدیدی به اندازه و قابلیت بخش دولتی و عدم کارایی و اثربخشی 

 کهاست، اینانکار غیرقابلحال، آنچه بااین .نامیدندمیعلت مفاسد زیاد، آن را سیستم تاراج به و شد
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( و برای %ـ  30 :7310همکاران، )الوانی و  استگذار تأثیربخش دولتی همچنان در سرنوشت جامعه 

ی آن در سازهای نوین بخش خصوص و پیادهگیری شیوهکارهجمله بهای زیادی ازبخشی تلاشاثر

ها و که مدل ها و طرفدارانی داردبخش دولتی صورت دادند و در حوزه مدیریت دولتی پارادیم

ی ها پایبندسازی و دلبستگکی از این شیوهی .کنندها ارائه میبخشی دولتهای را برای اثرشیوه

توان وه پایبندسازی کارکنان چیست و براساس چه مدلی میله این است که شیئاست. مس 7کارکنان

در این تحقیق ضمن تبیین این شیوه نوین،  ؟سازی کردهای دولتی پیادهاین شیوه را در سازمان

های شیوه پایبندسازی کارکنان را در بخش خرا شناسایی و سِن های آنها و شاخصمؤلفهمحققان 

  سازی کردند.دولتی با استفاده از نقاط مرجع استراتژیک استخراج و مدل

 

 مبانی نظری تحقیق

 پایبندسازی کارکنان
تماد بالا، اعکارکنان دارای که  کندخواهد یک محیط کاری مثبت ایجاد ی بسازمان کههنگامی

 ئلاحل مسر د مشترک، تعالی عملیاتی و خلاق گروهیخدمات استثنایی به مشتریان، کار  دهندهارائه

هنده داننش کارکنان کهنیازهای  ییگذاری و پاسخگوسرمایهو  به درک ،تیم رهبری باشند؛

باشند تعهد مور و انگیزه، خلاق، بهرهکنان باکارتا  کنندمیتوجه  است، دارایی سازمان ترینارزشبا

ها، روش پایبندسازی یکی از این روش. دهنددهی بیشتر حرکت با سودبه جلو و  راسازمان و 

 .(1: 2444، 3آپوستولوس) برندکار میهاست که مدیران ب 2کارکنان

ای که در هتصمیمات و فعالیت برپایبندی کارکنان عبارت است از ایجاد محیطی که افراد 

 باشند. پایبندی کارکنان یک هدف و یا ابزار نیست، بلکه یک شیوهگذار 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 
 

7. Employee Attachment 

2. Employee in volvement 

3. Apostolos 
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ود را خ وکارکسبطور مداوم فضای توانمندسازی کارکنان به واهند باخهایی است که میسازمان

ریزی برنامه گیری وتصمیم ای که ممکن است در تمام ابعادبهبود ببخشند و کارکنان را به هر اندازه

کارکنان را در  ،دهدکاری دخالت دهند و این مشارکت، احساس مالکیت و تعهد را افزایش می

ونگی کند. چگبا انگیزه و مشارکتی را برای کارکنان ایجاد میکند و محیطی سازمان حفظ می

ها و ابعاد راهبردی پایبندسازی شامل ایجاد نظام پایبندسازی کارکنان و بهبود مستمر فعالیت

ای ای دورههیندهای اصلاحی و بحثاپیشنهادات، جلسات بهبود مستمر، اقدامات بهبود کایزنی، فر

 های پاداش و تشخیص ونظامله، توسعه ئ، ارتباطات و حل مسیگروهبا سرپرست، آموزش، کار 

 کردن کارکنان در پاداش و اطلاعات است. سهیم

به کارکنان در محل  3، بصیرت یا صلاحدید2، نظر7پایبندی یعنی دادن آزادی عمل بیشتر، رای

پایبندسازی  .(203: 2472، 5؛ اریکسون3: 2475، 0)پتری رضایت و رفاه آنها را افزایش دهدکار که 

کارکنان برای بهبود در کار، درگیرکردن و مشارکت کارکنان بستگی دارد.  0به سطح توانمندسازی

کارکنان رابطه مثبت  1توانمندسازی کارکنان با رضایت شغلی، انگیزش، وفاداری و دلبستگی شغلی

یا میانجی در رضایت  اینقش متغیر واسطه 1این، مشارکت و دلبستگی و پایبندی شغلیبر. علاوهدارد

 .(71: 2440، 77دارد )ساکس 74و تعهد سازمانی کارکنان %شغلی

ه فقط یک ن ،استفرد بهعنوان یک انسان منحصرکه هر کارمند به استبدان معنپایبندسازی 

 

7. Notion 

2. Opinion 

3. Discretion/vision 

0. Petri 

5. Eriksson 

0. Employee empowerment 

1. Job involvement 

1. Job involvement  

%. Job satisfaction  

74. Organizational commitment of employees 

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

 نددانکارمندان و مدیریت میدارند و مدیریت ی برای یهاارزشهر کارمندی تقاضاها و . نقش دارند

امل بزرگترین عکارکنان قدرت  هستند. اجرادرحال وکارکسبدرگیر  ،یک از کارکنانکه هر

 ند وببرجلو به  را اساسی در موفقیت یا عدم موفقیت هر سازمان است که چگونه اهداف سازمان

ود کامل خ ظرفیتهرگز به دندنه بدانند چرخ ه از دندانعنوان یک کارکنان را بههای که سازمان

نکه ایمگر شوندمی ناکارآمد ،رقابتدر عرصه ها شرکتبرخی مدت، مانند در درازرسید و خواهد ن

 ی ایجاد شود. تغییراتی آنها فلسفه مدیریتدر 

ی هاگیرتصمیمدر  7کارکنانیک فرایند توانمندسازی  مشارکت کارکنانپایبندسازی و 

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

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

بار توسط رای اولینهای ب. چنین تکنیکاست 2های خاص مانند کیفیت زندگی کاریفعالیت

های فردی، ؛ هرچند بسیاری از شیوهدش، بیان و حمایت 14s%7اندیشمندان مدیریت در اوایل 

 پرداخت در طول صدها سال وجود داشت. هایانگیزهجمله از

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

و  هاگیریمتصمیهمکاری 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

 نوان یک بستهعهیبندی بالا در کار نیست؛ بلکه بدهنده وجود یکپارچگی و پیوستگی و پانشان

)بریسون، فورت،  مورد تأکید استنیاز برای تغییر محل کار، های موردافزاری از شیوهنرم

 .(2470، 3استوکس

ام ها انجطور که در بسیاری از سازمانآن یک هدف یا ابزارت کارکنان پایبندی و مشارک

کردن ترفعالی چگونگ ن ومورد کارکناسبک مدیریتی و فلسفه رهبری در نیست، بلکه یک ،شودمی

 

7. Employee empowerment 

2. Quality of work life (QWL) 

3. Bryson  &  Forth &  Stokes 
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و موفقیت آنها در کارشان است. یک فرایندی است که اجازه  منظور کمک به بهبود مستمرآنها به

آنها  کار و شرایطی که در دهدات که مافوق انجام میتأثیردهد تا کارکنان به اعمال برخی از می

پایبندی کارکنان وسیله  .(021 :1%%7، 7)هلر، پوسیک، استراوس، وایپرت اعمال کنند ،استثر ؤم

تنها موانع سیستم عامل رداری از دموکراسی در سازمان است که نهببرای بررسی بهره ایو چاره

 نمودن هدفآوردن یک اجماع مشترک و دنبال دستیابد، بلکه همچنان راهی برای بهکاهش می

 .(%0: 2440، 2)لین د استرسانی به بسیاری از افراو بهره

افراد نه چگواست که نگرش سازمان و رهبری  ،انکارگرکه گفته شد پایبندسازی طورنهما

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 

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

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

: 2444، 3آنها قائلند )آپوستولوس مدیریتیهای و ابزار و روش با اهداف ی برای افرادانگیزشگفت

1). 

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

. برسند شانتا با هم به هدفاست  وکارکسبهر کارگر در خدمت بلکه  ،یک جزء در یک مکانیزم

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

به اتوجهب گیریتصمیمدر برای مشارکت در رفتار مناسب  ،کارگران یک روش برای اجازه کارگران

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

 روش طراحی کار و رفتار خاص زندگی ، تعددقبیل کیفیت کارمتعددی از هایشکلکارگران 

(QWL) را  فنونیپردازان کارکنان، نظریه برای پایبندی .(1: 2444)آپوستولوس،  شودیرا شامل م

های د و مشوقکننها را به کارکنان خود تفویض میجمله: مدیرانی که اختیار تصمیماند ازکار بردههب

 

7. Heller & Pusic & Strauss &Wilpert 
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3. Apostolou 
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اهانه گیری آگو اطلاعات موردنیاز را برای تصمیم کنند و مهارتپذیری ایجاد میبرای مسئولیت

 بخشند.و امنیت کاری را ارتقا می کنندفراهم می

رای علاقمندی بمنزله یک متغیر مهم انگیزشی تگی به کار )پایبندی کارکنان( بهبنابراین، دلبس

 ندکویژه در اقتصاد جدید که سازمان را مجبور به بسیج کامل منابع انسانی میدر سازمان است، به

استدلال کردند  (%%%7) 3گرین هاس و پاراسورامان .(75: 4724، 2؛ گوری047: 2440، 7)بوزیونلوس

است که  های جدیدکه پایبندی و دلبستگی در نقش و وظایف، یک فرصت برای یادگیری مهارت

، تندگی هسهای خانوادهاین، افرادی که درگیر نقشبررود. علاوهکار هتواند در نقش دیگری بمی

یگر های دتا کانونی برای ادغام نقش افراد با نقش ندآوردستقادرند حمایت اعضای دیگر را به

، ایجاد در افراد نتیجه دلبستگی و پایبندی به کار  .(703: 2445،  0)آری، سرینیواس، تنباشند کاری 

فرد در  تنها عملکردیبانی است که نهجمله مهارت و پشتمنابع لازم، از آوردندستانگیزه برای به

 برد. گروهی را بالا میبلکه همچنین عملکرد  ،کار

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

که  دالات جواب دادنؤها به سسوم از سازمانچنین نیست، چرا یک. اگر ندهای رقابتی امروزمحیط

نرخ مشارکت کارکنان را گزارش  749کم دست وجود آورند، وهها مشارکت بخواهند در برنامهمی

، سه چیز باید وجود داشته باشد کارکنان ثرؤم کردندرگیریند ادادند. نوح معتقد است در فر

 :(30: 2441، 5نوحنقل از به 0: 5%73معمارزاده و پیکرنگار، )

 ؛ه شودلازم برای شرکت در اتخاذ تصمیمات اساسی داد 0به کارمندان باید قدرت و اختیارـ 

 ؛گیری مناسب دارندتصمیم هایمهارتکارمندان نیاز به ـ 

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

 

7. Bozionelos 

2. Gore 

3. Greenhaus and Parasuraman 

0. Aryee & Srinivas & Tan  

5. Noah 

0. Authority 
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 های پایبندسازی کارکنانروش
به دادن مسئولیت  .7: کارکنانمشارکت و توانمندسازی  پایبندی وسازی منظور پیادهبه

به برقراری ارتباط و دادن بازخورد  .3 ؛قبول مسئولیت رایب دادن به کارکنانآموزش .2 ؛کارکنان

است و برای   در سازماناقدامات کلیدی جمله دادن به کارکنان ازپاداش و شناخت .0 ؛کارکنان

سازی در و پیاده تبیین و قابلیت بردکارههای مختلف ببتوان این شیوه نوین کاری را در سازماناینکه 

تئوری نقاط مرجع استراتژیک یک ابزار و روش مناسب  ،های را داشته باشیمانواع مختلف سازمان

 . است کاری ی این شیوهیبرای جانما

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

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

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

نظری و ابزاری  عنوان حوزهبه توانمیرا  راهبرد. قلمرو شودمیافزایی گرایی و همموجب وحدت

مدیریت استراتژیک  هاینظریه، از 7شناسایی کرد. مدل نقاط مرجع استراتژیک ،برای هماهنگی

 این نظریه بیان  ارائه دادند. 0%%7است که فیگنباوم و همکارانش در سال 

و عملکرد  اهای بر فعالیتعمده تأثیرکند که با شناسایی نقاط مرجع استراتژیک سازمان که می

 .(10: 2444 لم،)بامبرگر و مشو اتخاذ نمودسازمانی را  راهبردیتوان تصمیمات سازمان دارند، می

 هازینهگاز آنها در ارزیابی واقع نقاط مرجع استراتژیک، محل و نقاط ارجاعی هستند که مدیران در

برای و ( 51: 7310اسکافی، ) برندبهره میبا آن و سنجش در مقایسه  راهبردیاتخاذ تصمیمات  و

 ااین مدل ر، ملیات مناسبسازمانی و یا انجام اقدامات و ع هایاولویتنمودن دستیابی به هماهنگ

نظریه نقاط "ان نظر. صاحب(%5: 7315؛ اعرابی، 00%: 0%%7، 2بامبرگر و فیگنباوم) گیرندمی کاربه

 

7. Strategic Reference Points 

2. Bamberger, P., & Fiegenbaim 
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ست مدیریت استراتژیک این ا حوزهل کلاسیک در ئمعتقدند که یکی از مسا "مرجع استراتژیک

ود ش)سازمانی( هماهنگی ایجاد و حفظ  که چگونه بین نیازهای خارجی )محیطی(و منابع داخلی

تئوری نقاط مرجع استراتژیک، نظریه ترکیبی از دو نظریه عقلایی و  .(51: 7310)اعرابی و مقدم، 

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

-که کلیه گروهطوریراهبرد بگنجاند، بهدر  معیارهای محوری، اولویت کلی سیستم را تعیین کرده تا

تند دیگر نقاطی برای هماهنگی هسعبارتنفع مطابق مبانی و اصول موردنظر هدایت شوند. بههای ذی

ود وججانبه بهآن هماهنگ نمایند یک هماهنگی همهو اگر همه عناصر و سیستم سازمان، خود را با 

 .(%5: 7310)اعرابی و مقدم ،  آیدمی

اس، تواند راهگشا باشد. فینگام و تومریس نقاط مرجع استراتژیک، چارچوبی است که میمات

ا هاند که مدیران از آنها برای ارزیابی انتخاببدان وسیله اهداف و معیارهای سازمان را تعریف کرده

هند و دمورد استفاده قرار می راهبردیمنظور اتخاذ تصمیمات های سازمانی بهو نیز تعیین اولویت

اما  ،بعدی )داخلی، خارجی و زمان( را توصیه کردندنظران مذکور یک ماتریس سهاگرچه صاحب

عنوان رل بهبه محیط و کنتاند و توجه های دوبعدی بیشتر مورد توجه قرار گرفتهدلیل سادگی مدلبه

 سازمانی، مقطع مشترک بیشتر ترازی و همسویی  بین عناصربرای ایجاد هم راهبردینقاط مرجع 

 .(211: 3%73)دیواندری و همکاران،  ها در سطح سازمان استشناسیگونه

ا معرفی مدل ، بترکیبی م پیتر بامبرگر و لن مشولم با استفاده از منطق پژوهش2444در سال 

. شنهاد کردندیمنابع پ راهبردیکپارچه استفاده از نقاط مرجع استراتژیک منابع انسانی را برای تدوین 

ه براساس ک ایجاد شدبر بازار مبتنی هایمدلبر کنترل کارکنان و مبتنی هایمدلاین مدل با ادغام 

قاط مرجع عنوان نع انسانی، دارای دو پرسش اصلی بهمناب راهبردگیری برای انتخاب آن، مدل تصمیم

 آیدمی دستهع انسانی بمختلف مناب راهبرد، چهار ژیک است. با پاسخ به این دو پرسشاسترات

  .(772: 7310)بامبرگر و مشولم ، 
 (9111ولم )و مش منابع انسانی بامبرگر راهبردگیری برای تدوین مدل یکپارچه تصمیم. 0جدول 

(SRP7) (SRP2) نقاط مرجع استراتژیک (SRP,s) 

 هاپرسشآیا نیروی کار مناسب در بازار کار بیرون آیا سازمان بر 
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فرآیندتولید یا ارائه 

 خدمت تسلط دارد؟

مین از آن به صلاح أسازمان موجود است و ت

 باشد؟می

 (SRP,s) منابع انسانی راهبرد

 بلی
 ثانویه HRS7 بلی

 پدرانه HRS2 خیر

 خیر
 پیمانکارانه HRS3 بلی

 متعهدانه HRS0 خیر

 

ی بعُدهای رقابتی، مدل چهارچارچوب ارزشمحققان با الگوگیری از مدل مذکور، برمنبای 

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

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

 ه قرار گرفته است. پیوستار عمودی، میزان کنترل مورد مطالع

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

ن دو شود در طول ایهای مدیریتی متفاوت، ساختارشان تهیه مینظریهبراساس سبک، پارادیم و 

در بخش  "نانارکازی کپایبندس"اند مدل وانستهوسیله محققان تپیوستار قابل جانمایی هستند و بدین

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

وضوع و به ادبیات مکار بردند و باتوجههها بنظریهدانشمندان مدیریتی، این روش را در تحقیقات و 

های پرسشنامه ابعاد و شاخصاستفاده و از نظرات خبرگان مصاحبه،  تکنیک دلفی و ابزار با استفاده از

 نمودن احصا شده است.گیریسازی کارکنان برای اندازهپایبند شیوه

 

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

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

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

های مدیریتی متفاوت، نیازمند چارچوبی مانند تئوری نقاط مرجع استراتژیک هستیم ها و شیوهسبک
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ری از تحقیقات مبنا با الگوگیاینسازی  نماییم. بررا در آن پیادههای پایبندسازی تا بتوانیم انواع شیوه

ریق طهای منابع انسانی ازراهبردها، انواع بر دادهمبتنی( که به روش نظریه 2444بامبرگر و مشلوم )

( نیز انواع فرهنگ سازمانی را 2440ه شده و همچنین کوئین و کمرون )ئنقاط مرجع استراتژیک ارا

های . محققین در این پژوهش انواع شیوهدر چارچوب نقاط مرجع استراتژیک وضع نموده است

 2جدول شماره  در اند کهه نمودهئپایبندسازی کارکنان را با استفاده نقاط مرجع استراتژیک ارا

 نمائید.می مشاهده
 گرفته پیرامون موضوع تحقیقای از تحقیقات صورتخلاصه. 9جدول 

 مقالات فارسی

 سال انتشارات نویسندگان عنوان مقاله ردیف

7 

پایبندسازی کارکنان در مدیریت منابع  آینده

 انسانی: قراردادهای خاص و معماری آینده

 منابع انسانی

عبدالحسین پیکرنگار، دکتر 

 غلامرضا معمارزاده

انداز المللی چشمهمایش بین

 7040ایران در سال 
73%5 

2 
فرهنگ سازمانی بر شیوه های مدیریت  تأثیر

 در ایران عملکرد

 ین پیکرنگار ، دکترعبدالحس

 غلامرضا معمارزاده

المللی اولین کنفرانس بین

دستاوردهای توین پژوهشی در 

 مدیریت و اقتصاد

73%5 

3 

کارکنان در و پایبندی  مشارکتبررسی 

سازمانی:یک مطالعه کمی  تصمیم گیری

 سسات آموزش عالی ایرانؤمورد مدر

عبدالحسین پیکرنگار ، دکتر 

 غلامرضا معمارزاده

دومین همایش ملی 

های مدیریت و علوم پژوهش

 انسانی در ایران

73%5 

0 

طریق مشارکت ایش عملکرد گروهی ازافز"

و پایبندی کارکنان: چارچوب مفهومی تنوع 

 "نیروی کار

عبدالحسین پیکرنگار، دکتر 

 غلامرضا معمارزاده

سومین کنفرانس جهانی 

ندیریت و اقتصاد و غلوم 

 ومانسانی در آغاز هزاره س

2470 

5 
منابع انسانی با استفاده از نقاط  راهبرد تدوین

 مرجع استراتژیک
 7%73 شرکت رنگین پروفیل کویر زاده و جلالیغلام

0 
منابع انسانی دانشگاه آزاد اسلامی  راهبرد

 قزوین براساس نقاط مرجع استراتژیک
 2%73 دانشگاه آزاد قزوین خانی و مجردموسی

1 
ار ساخت راهبردسازمان و  راهبردهماهنگی بین 

 با استفاده از نقاط مرجع استراتژیک
 7311 دانشگاه علامه طباطبایی تیموری و آبرومند
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 روش پژوهش
تواند برای انتظار آن می، زیرا نتایج موردکاربردی است ،لحاظ هدفپژوهش حاضر به

 نظر روش پژوهش،و ازنظر نوع، اکتشافی و از های دولتی ایران مورد استفاده قرار گیردسازمان

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

ها فهمؤلآوردن اطلاعات ابعاد، دستهها، پیمایشی است، یعنی برای بنظر گردآوری دادهپژوهش از

ها، باورها و نظرات اعضای جامعه آماری ها از دیدگاههای پایبندسازی کارکنان در سازمانو شاخص

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

 

 گیریجامعه آماری و روش نمونه
نظر در حوزه مدیریت بودند صاحب نفر از خبرگان 71ژوهش شامل در مرحله دلفی، نمونه پ

شایان ذکر است؛ . دش به انتخاب نمونه مدنظر اقدام 7برفیگلولهگیری به روش و با استفاده از نمونه

عنی احتمالی )غیرتصادفی(، یمند غیرگیری هدفهای نمونهبرفی، یکی از روشگیری گلولهنمونه

، جای انتخاب یک نمونه ثابتی متوالی، بهگیرنمونه است. در روشگیری به روش متوالی نمونه

ی به چهار گیری متوالشیوه نمونهباشد.  یابد تا زمانی که دیگر کافیقدر افزایش میحجم نمونه آن

 

7. Snowball Sampling 
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گیری و نمونه 3طلبانهگیری فرصت، نمونه 2و ردکننده تأییدموارد  7گیری نظریروش نمونه

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

کند ی نباشد، این روش به محقق کمک میراحتی قابل شناسایهدرخصوص گروه خاصی باشد که ب

، 0)گودمن .گروه، سایراعضای گروه را هم ازطریق آنها شناسایی کند از نفر یک یا چند تا با یافتن

 هاآن شناسایی و پس از دریافت اطلاعات از راپژوهشگر ابتدا افرادی  این روش، در (752: 7%07

این روش همچنین برای  .(2442، 5)بابی نمایدبه وی معرفی  خواهدکه فردی از افراد دیگری رامی

، 0اب)مکنی، مک ک گیردمی شناسایی افراد متخصص در یک زمینه خاص نیز مورد استفاده قرار

2441 :73). 

 

 های عملیاتی پژوهشگام
رو ایناز ند.اهای پژوهش در دو فاز کیفی و کمی قرار گرفتهد، گامشکه پیشتر بیان گونههمان

عادلات مگیری شده و با کمک ها از فن دلفی که روش کیفی است، بهرهدر بخش اکتشاف شاخص

، طرح کلی 7سازی متغییرها انجام گرفته است. در شکل شماره ساختاری برازش مدل و کمی

 ه شده است.ئاجرایی آن اراپژوهش و فرایند 

 

 

7. Theoretical sampling 

2. Confirming and Disconfirming Cases 

3. Opportunistic Sampling 

0. Goodman 

5. Babbie 

0. Macnee &  McCabe 
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 فرایند طراحی مدل پایبندسازی کارکنان به روش دلفی. 0شکل 

 

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

ل آمده از مطالعات اکتشافی، شامدستههای کیفی بابتدا با استفاده از داده. (2%0: 7311)بازرگانی، 

های عمیق، عوامل ایجادکننده پایبندسازی کارکنان مشخص شد. سپس انجام مصاحبه متون وبررسی 

ح است کارگرفته شد. شایان توضیشده در این پژوهش بههای استخراجمؤلفه تأییددلفی برای  فن

ا ببرای یک موضوع ناشناخته، آوردن اجماع دستهیک رویکرد پژوهشی جهت ب ،دلفی فنکه 

های کلیدی کنندگانی که در حوزهبازخورد به شرکت و ارائه یا مصاحبه عمیق رسشنامهاستفاده از پ

هنگامی محققان این  .(252: 0%73فر و همکاران، )ناصحی شوددارای تخصص هستند، تعریف می

بیین نشده صورت شفاف تو مطالعه علمی پیشین معیارها به برند که در منابع نظریکار میهروش را ب

ت. ه شده اساستفاد فنچون دانش دقیقی از موضوع پایبندی در دسترس نیست، از این  ،باشد

احت صربه معیارهایی که ابعاد موضوع به یابی( معتقدند، برای دست0%73مکاران )فر و هناصحی

مشخص نیست و دانش دقیقی از آن در دست نباشد، بهترین روش پژوهش برای همگرایی آراء، 

با نظر به موارد فوق در پژوهش  .(252: 0%73فر و همکاران، )ناصحیی است دلف فناستفاده از 

 استفاده شده است: فنحاضر، برای طراحی مدل از دو 

 گام یکم: طراحی پرسشنامه

باز  و نظرخواهی در 

ثر ؤهای مخصوص شاخص

 بر پایبندسازی کارکنان

 

 هایگام دوم: تلفیق شاخص

حاصل از نظرات خبرگان و 

های مستخرج از شاخص

 ادبیات پژوهش

 

ی اگام یکم: مطالعه کتابخانه

وسیع در جستجوی ابعاد، 

های ا و شاخصهمولفه

 پایبندسازی کارکنان

 

 های دولتیثر بر پایبندسازی کارکنان در سازمانؤهای مجهت تشخیص شاخصام سوم: اجرای دو مرحله دلفی درگ

 

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

 (Smart PLSدولتی )های در سازمان
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های پایبندسازی کارکنان از این روش استفاده مؤلفهدلفی: برای شناسایی معیار و  فنالف( 

عنوان ناظر اجرای مراحل نور رشت بهعلمی دانشگاه پیاماست. ابتدا دو تن از اعضای هیئت شده

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

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

ا هبعدی برگزیده شد. این روند تا زمانی که معیار و ملاک ساس پیشنهاد منتخب، نمونهاسپس بر

مصاحبه حضور یافتند. نفر خبره در بخش  71نهایت تعداد ید، ادامه یافت. درکافی و به حد اشباع رس

-می های زیر برخوردارویژگی بایست ازکننده درانجام پژوهش به روش دلفی میخبرگان شرکت

مدیران و  .3 ؛متخصص در زمینۀ مدیریت منابع انسانی .2 ؛علمی دانشگاه. عضو هیئت7د: بودن

ؤسا و مدیران کل ر. 0؛ سال خدمت در حوزه مدیریت منابع انسانی 5هایی با سابقه حداقل معاونت

سازی کارکنان شاخص درمورد شیوه پایبند 04مؤلفه و 72راند دلفی، نهایت پس از پنج ها. درسازمان

 ، بدان اشاره شده است.7بندی شدند که در جدول شماره ستهشناسایی و د

مؤلفۀ 72انجام شد و  PLS Smartافزار دسازی کارکنان با استفاده از نرمب( مدل پایبن

 .دشدلفی، مورد روایی و پایایی سنجی قرارگرفته و مدل نهایی استخراج  فناستخراجی از 

 پایایی و روایی
ایی، ومقصود از ر .ی جائز و درست گرفته شده استامعنوایی از واژه روا بهپرسشنامه: ر روایی

گیری کند. همان را از ابتدا اندازه ،گیری آن استای است که آنچه را که مدعی اندازهخصیصه

ه به گیرد کابزاری که دارای روایی است به آن معناست که آن ابزار دقیقاً همان چیزی را اندازه می

 طراحی شده است.خاطر آن 

اظهار نظر گروهی )کارشناسان و  .7ی عبارتند از: یهای مختلف برای تعیین رواروش

)تحلیل آماری(.  استفاده از روش های آماری .0 ؛استدلال منطقی .3 ؛تکرار آزمایش .2 ؛متخصصان(

ترم و حطریق مشورت با اساتید مای پرسشنامه، ازی سازهیدر این پژوهش، محقق برای بررسی روا

با نخبگان،  هطریق، مشاورنموده و ازدلفی به طراحی پرسشنامه اقدام  فننظران و با استفاده از صاحب

 ی صوری و ظاهری پرسشنامه دست یافته است.یبه روا
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ه چهای مختلف است. هرها در زمانگیری دادهمعنای ثبات اندازه: پایائی بهپایائی پرسشنامه

ابزار  در این پژوهش برای بررسی پایایی .یابدگیری کاهش میی اندازهخطا ،این ثبات بیشتر باشد

 ضریب کندال. .2 ،ضریب آلفای کرونباخ .7تحقیق، از دو روش استفاده شده است. 

ز ساخته، اویژه برای پرسشنامه محقق: معمولاً برای محاسبه پایائی بهضریب آلفای کرونباخ. 7

و کوچکتر یا مساوی  1/4نمایند که مقدار آن بزرگتر یا مساوی ضریب آلفای کرونباخ استفاده می

ساخته ستفاده در این پژوهش از نوع محققابه اینکه پرسشنامه مورد(. باتوجهa<1/4>7باشد )یک می

نان( ابعاد پایبندسازی کارک) نظرشده، خصیصه مورداطمینان از این که سؤالات طراحی است، برای

رفته کمک گ PLS افزارشده است. برای این منظور از نرم سازه نیز استفادهسنجند، از روایی را می

 است. 3شرح جدول شماره  هسنجی پرسشنامه، بشده است. نتایج آزمون روایی
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 های پایبندسازی کارکنانمؤلفه. بررسی ضریب آلفای کرونباخ 3جدول 

 پایبندسازی کارکنان

 شدهمحاسبهضریب آلفای  / متغیر مؤلفه ابعاد ردیف

7 
 پایبند سازی رفاقتی

 و دوستانه

 120/4 011/4 هامدیریت تیم

 141/4 فردیمدیریت روابط میان

 2/4%0 دیگران مدیریت توسعه

2 
پایبندسازی 

 ایحرفه

 4/%17 111/4 نوآوری مدیریت

 111/4 مدیریت آینده

 020/4 مدیریت بهبود مستمر

 پایبندسازی رقابتی 3

 132/4 130/4 پذیریرقابت

 030/4 انگیزش کارکنان

 107/4 مدیریت خدمات مشتری

0 
سازی پایبندی

 اداری

 130/4 117/4 پذیریمدیریت فرهنگ

 103/4 مدیریت سیستم کنترل

 105/4 مدیریت هماهنگی

 

موافقت  وضریب هماهنگی کندال مقیاسی است برای تعیین درجه هماهنگی  :ضریب کندال .2

 ک قراری شی یا افراد. ضریب توافق کندال در دامنه صفر تا Nرتبه مربوط به ـ  میان چندین دسته

دست آمده است )اجماع قوی در هطریق گروه بدهنده درجه اجماعی است که ازگیرد که نشانمی

1/4  =w 5/4، اجماع متوسط در  =w 3/4اجماع ضعیف در  و  =w 7)اشمیدتشود( حاصل می ،

ی یند دلفی کافابرای توقف فر wداری آماری ضریب ی. شایان ذکر است که معن(5ـ  30: 2447

)سیگل  دار استیهم عمده و معن  wبسیار کوچک  نفر مقدار 74 تر ازنیست. برای گروه های کم

 نگان در دروبودن نظر خبر، کسب اطمینان از یکسان. هدف از انجام این آزمون(11%7، 2و کاستلان

ل های دور پنجم معادشده برای پاسخرو ضریب هماهنگی کندال محاسبهاینگروه مربوطه است. از

که این   درصد کاهش یافته است 7/%( تنها به میزان 101/4است که نسبت به دور چهارم ) 4/15%

 

7. Schmidt  

2. Siegel & Castellan 
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یر گان در دو دور متوالی تغینظر میان اعضای نخببین این نکته است که میزان اتفاقضریب م

 توجهی ندارد.قابل

 

 های پژوهشیافته
ها به این گویه .گویه استفاده شد 04ای با پرسشنامه پایبندسازی کارکنان از راهبردبرای تعیین 

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

نیرو  أمیندر این مدل براساس مرجع کنترل و منبع ت .انددهشبندی مرجع دوم )داخل و خارج( دسته

ایبندی آید و چهار نوع شیوه پدست میهنیاز مدل مرجع استراتژیک پایبندی کارکنان بانسانی مورد

 :ند ازآید که عبارتدست میهمین نیروی انسانی از داخل و خارج بأبراساس میزان تمرکز و میزان ت

کارکنان و  مراتبی کارکنان؛ پایبندسازی رقابتییبندسازی سلسلهفاقتی کارکنان؛ پاپایبندسازی ر

ها به های پرسشنامه مشخص شده است. این گویهای. در جدول زیر ترکیب گویهپایبندسازی حرفه

 دهد.اند که چهار نقطه جدول را پوشش مینحوی طراحی شده
 

 نقاط مرجع استراتژیک پایبندسازی کارکنان. 8جدول 

 نقاط مرجع
SRP7 یند ایند: آیا سازمان بر فرا)کنترل( نتیجه و فر

 تولید تاکید دارد یا ارائه خدمت؟

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

 هایگویه

70،71،71،7%،24،27،22،23،20،25،20،21،21،2%،34 

 هایگویه

7،2،3،0،5،0،1،1،%،74،77،72،73،70،75 

 هایگویه

37،32،33،30،35،30،31،31،3%،04،07،02،03،00،05 

 های:گویه

00،01،01،0%،54،57،52،53،50،55،50،51،51،5%،04 

 

د که آیا مدیر بیشتر تمایل داردهد 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 5/2تر از های بخش اول کمویهگفوق چنانچه میانگین پاسخ خبرگان به 

محور هو نتیج رودپیش می یندانی مدیر به سمت فریع ؛باشد 5/2بیشتر بر نتیجه دارند و چنانچه بیشتر از 



 جع استراتژیکپایبندسازی کارکنان با استفاده از تئوری نقاط مرالگوی طراحی 

70 

 

 

پذیر افها انعطدهد که مدیر برای انجام کارها و فعالیتال پاسخ میؤنیست. نقاط مرجع دوم به این س

دش نه فقط خو کند یااست و از مشاورت کارکنان و خبرگان برای تصمیم گیری استفاده می

یران چه دهد که مدالات نشان میؤگان بخش دوم از سنمایند؟ میانگین پاسخ خبرگیری میتصمیم

مدیر  ،باشد 5/2ها بیش از شود که اگر میانگین پاسخ گویهنتیجه چنین مشخص می .وضعیتی دارند

دهند که برای یعنی مدیران ترجیح می ؛پیش برود 5ه است و اگر به سمت گیرندخود تصمیم

 د.نخبرگان بهره ببرد و از نظر نگیری کارکنان را دخالت دهتصمیم
 

 یابی پایبندسازی کارکنانموقعیت. 2جدول 

 
 

 گیرینتیجه
ستند، های پایبندسازی کارکنان هشناسی شیوهدنبال سنخهکه محققان بدر این تحقیق، ازآنجا

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

وده و ب جاکه تحقیق حاضر، فاقد فرضیهآنئه دهند. ضمناً ازپایبندسازی را ارا  انواعی از شیوهرقابتی، 

انی ریت منابع انسهدف 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

قابل  های تحقیق بوده کهآمده از نوآوریدستهب SRPواقع پذیر نیست. درطالعات پیشین، امکانم

ده شه ئراشرح ذیل اه های تحقیق ببه این مبحث، یافتهانشگاهی است. باتوجهه مراجع علمی و دئارا

 است.
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سازی ندمورد شیوه پایبپذیری و کنترل درراهبردی انعطاف شده دو متغیرئهدر چارچوب ارا

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

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

 انواع شیوه پایبندسازی تعریف شده است. 

یند/ ااساس نقاط مرجع استراتژیک )توجه به فربرها سازمانشده، براساس مدل طراحی

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

اهمیت این . تخواهند داش (و پایبندسازی رقابتیای  مراتبی، پایبندسازی حرفهپایبندسازی سلسله

 دتواندلیل سازگاری با مبانی فلسفی مدیریت میعلمی، بهبر منطق )الگو( در آن است که علاوهمدل 

ابت از محیط ث)ها سازمان، هماهنگی خود را با آن حفظ کند و طیفی از سازمان راهبردبدون نیاز به 

های پایبندسازی براساس مدل نقاط مرجع اید. گونهرا براساس آن تفسیر نم (نهادی تا پرشتاب

 :ن نتیجه پژوهش تشریح می شودعنوابه شرح ذیل بهاستراتژیک 

علت شباهت این شیوه به سازمان از نوع خانواده، رفاقتی نام نهاده به. پایبندسازی رفاقتی: 0

 ایبودن از نوع طایفهجویی و حس خودمانیهای مشترک و انسجام، مشارکتشد. اهداف و ارزش

ای هجای قوانین و روشتصادی. بهبزرگ است تا موجودیت اقعنوان خانواده نفوذ دارد و سازمان به

های ، برنامهروهیگبر کار مبتنیای های طایفهبازار، ویژگیرقابتی سودمحور  مراتبی یا مراکزسلسله

د. سازمان نعنوان شرکا، دارای اندیشه برتر هسترکت کارکنان و متعهدانه را داراست و مشتریان بهمشا

یوه، هستند. این شو وفاداری کارکنان  مشارکت، تعهدکردن دنبال آسانو کارکنان پایبند، به

گرایش دارد. همکاری گروهی، مشارکت  ترداند و به ثبات و نظارت کمپذیری را ارزش میانعطاف

راحتی ر این شیوه، جایگزینی کارکنان به. دآیندشمار میهای کنترل محیط بهروش ،و هماهنگی

 ه آیندهکه نسبت بایگونهبه داخل سازمان توجه شود به است ضروری ،رو، ازاینپذیر نیستامکان

ند. نکشغلی مطمئن شوند و از حقوق و مزایای بالاتر از بازار کار در بیرون سازمان چشم پوشی می

. 2؛ ترین سطوح مدیریتکم .7                 از: ها عبارتندسازمانهای این ترین ویژگیمهم

. 0 ؛. مشارکت کارکنان5 ؛تیم کاری .0 ؛. مالکیت کارکنان3 ؛مدیریتیبودن و خودغیررسمی
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 .چرخش شغلی

توار است این شیوه پایبندسازی بر نظریه بوروکراسی وبر، اسمراتبی: . پایبندسازی سلسله9

سازمانی ئل برونسازمانی بیش از مسائل درونکید و به مساأها پایدار و همکاری تکه در آن بر سنت

نظارت و »شود. این الگو با سنت کید میأپذیری تثبات و نظارت، بیشتر از انعطاف براهمیت داده و 

داشته باشد،  تریپذیری کمخاب مشتری، رقابت و فناوری تغییرهایی که انتبرای سازمان« فرماندهی

 مناسب است.

اشند ب همسو و هماهنگ توانستمیامور و اعمال  بود،ثبات با نسبتاً محیط در گذشته  کهازآنجا

ار ختیا روشنخطوط  .ها تحت کنترل بودندکارگران و شغل د وشوه ئو خدمات یکسانی ارا و کالا

عنوان ه)ب دهیپسسازوکار کنترل و حسابشده و های استانداردگیری، قوانین و رویهدر تصمیم

 و ها مشخص هستندها رویهشدند. در این سازمانعوامل ارزشمندی تلقی می کلیدهای موفقیت(

دهندگان خوبی کنندگان و سازمانرهبران اثربخش هماهنگچه کار انجام دهند،  دانندافراد می

ان عبارتند از: مدت در سازمطولانی توجه و ملاحظه .استسازی امور در سازمان مهم هستند و روان

-میظ فمشی رسمی که سازمان را به شکل کامل حبینی و بازدهی قوانین و خطثبات، قابلیت پیش

مراتبی تحت سلطه شیوه پایبندسازی سلسله طورکلیهای بزرگ بههای دولتی و سازمان. بنگاهکند

کید بر أمراتبی چندگانه و تهای استانداردشده و سطوح سلسلهتعداد زیادی روش طریقازهستند و 

-ندها( و انعطافیاکنند. اگر مدیر به کارایی عملیات داخلی سازمان )کنترل فرتشدید قوانین، کار می

اده و سمراتبی است. مشاغل در این سازمان راهبرد مدیر، پایبندسازی سلسلهکند، پذیری کم توجه 

 ود. شمین میأپذیر است و جذب و استخدام نیروی انسانی از داخل سازمان تتکراری و استاندارد

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 برای صورت موقت، نیاز دارد. ازاینمدت و بهه مشاغل کوتاهسازمان ب

د تا در گردمیتمام کار، فرد متخصص به بازار برعد از اکند و بیک پروژه دعوت به همکاری می

عنوان هب مدیریت این است که کارآفرینی و خلاقیت را عمده موارد مشابه به خدمت بپردازد. وظیفه
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دید و جابزار رقابتی توسعه دهد. سازگاری و خلاقیت، عامل هدایت سازمان برای دستیابی به منابع 

کید أمند تیافته و تخیل نظامومرج سازمانانداز آینده، هرجخلق چشم رو برسودآوری است، ازاین

د پذیری بیشتر از ثبات و نظارت تمایل وجوسازمانی و انعطافئل برونشود. در این شیوه به مسامی

 دارد.

کند و عنوان یک بازار عمل میدر این شیوه سازمان به نوعی به پایبندسازی رقابتی:. 8

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

ا، هداران )دارندگان جواز و پروانه( اتحادیهکاران، مجوزکنندگان، مقاطعهکنندگان، مصرفعرضه

ای همراتبی که کنترل داخلی را با قوانین و مقررات، شغلسلسله هایسازمان. برخلاف داردتأکید 

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

لحاظ ی است. سودآوری، جایگاه بازار بهمنظور خلق مزیت رقابتور )تبادلات، فروش و تعاملات( بهام

ت حالند و فرهنگ سازمانی از اولیه سازمان هست از مقاصدقدرت، اهداف چالشی و حفظ مشتری 

ماندن، ری مدار، بازگشت سرمایه و رقابتیمراتبی به یک فرهنگ مشتطلبی، غرور و سلسلهراحت

. مفروضات اولیه در شیوه پایبندسازی رقابتی، توجه به محیط بیرونی از نوع خصمانه کندمیتغییر 

ر این خواهد بود تا دوستانه و مشتریان مشتاق و علاقمند به قیمت و ارزش هستند. سازمان د

 یر مدیریت سازمان را به سویبخشد و وظیفه خطوکار، موقعیت رقابتی خود را ارتقا میکسب

 بر بازار تمام وقت خود را صرف دفاعنیهای مبتراند. سازمانوری و نتایج و سودآوری پیش میبهره

زمانی اسئل برونکنند. در این شیوه، مسااز موقعیت و حرکت منظم و پیوسته به سوی هدف می

و  درومیشمار محیط در این فرهنگ، تهدید بهسازمانی اهمیت دارند. ئل درون)بازار( بیش از مسا

مین تأ نیاز خود را از بیرون، منابع انسانی موردمدیر در این شیوه  باید آن را به فرصت تبدیل نمود.

یاز را نمنابع مورد توانمیحتی رای نیروی کار ماهر وجود دارد و بهکافاندازهو در بازار به نمایدمی

سازی کارکنان برمبنای نقاط مرجع استراتژیک ارائه های پایبندسنخ 0شماره  جدولدر رفت. کارگهب

 .شده است
 پایبندسازی کارکنان تدوین شیوه یکپارچه مدل .9جدول 

SRP0 
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 کم پذیریانعطاف زیاد 

SRP2 

 ایپایبندی حرفه بازده

 نوآوریگیری: خلاقیت و جهت

 اندازکننده چشمکارآفرین، ایجاد نوآور، رهبر:

 های خلاقانه، دگرگونی،محرک ارزشی: ستاده

 های جدیدسرعت عمل بیشتر، فرصت

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

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

 یافتن  نیازها، پیشرفت مستمر،

 های خلاقحلراه

پیشرفته، افزایش  فناوریموریت: خلق أانداز و مبیانیه و چشم

کاری،  های بهترخلاقیت، تغییر جهانی، عامل تغییر، یادگیری، روش

،  ایدر تمام حوزه ها، محصولات پدیده یادگیری تجربی، نوآوری

های هایدپذیری، تجربه ایجاد زارهای قوی تولید، تنوع و انعطافاب

 جدید

 پایبندی رفاقتی

 تعهد اعتماد، گیری: همکاری،جهت

 رهبری: تسهیل کننده، ناصح، سازنده تیم

 ،کارکنان محرک ارزشی: تعهد ارتباطات و توسعه،

ولات محص ،بخشی: مشارکت و  توسعه منابع انسانینظریه اثر

 کند.اثربخش ارائه می

 نظریه سیستمی، ابع انسانی : نظریه روابط انسانیمن نظریه

کت ،  مشارسازیراهبرد کیفیت: تقویت و توانمندسازی، تیم

 کارکنان ، توسعه منابع انسانی، ارتباطات باز.

، مردم تیمی موریت : مشارکت و کارأانداز و مبیانیه و چشم

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

 بر کارکنانمشترک، تمرکز  اندازاعتماد متقابل، چشم

 تمرکز

 پایبندی رقابتی

 پذیریانعطاف گیری: رقابتی،جهت

 کنندهرهبری: سختکوشی، رقابتی، تولید

 محوری، سودآوریهدفمحرک ارزشی : سهم بازار، 

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

 .اثربخش

ریه وابستگی منابع ، نظنظریه ، نظریه سازمانی : مدیریت اقتضایی

 TQT,JIT, KMشناختی ، بوم

وری، گیری ترجیهات مشتریان، بهبود بهرهراهبرد کیفیت : اندازه

و  ، مشارکت مشتریانایش رقابت، افزجلب شرکای خارجی

 تولیدکنندگان

سود  ، برگشتأمین نیاز مشتریانوریت : تأمانداز و مبیانیه و چشم

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

ز بر تمرک ،ای برجسته  مشتری، رشد استثنائاتهانسانی ، ارزش

 گذاری بالا در بازارمشتری، شهروندان جهانی، سرمایه

 مراتبیپایبندی سلسله

 گراییاصول تقسیم مسئولیت، گیری: کنترل،جهت

 دهندهکننده، ناظر ، سازمانهماهنگ رهبری:

 زشی: ثبات و یکنواختیمحرک ار

محصولات  و 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 مبیانیه و چشم

وکار درست و سلامت، کسبخدمات، کیفیت سرلوحه کار، 

 ،ا ه، احترام به همه فرهنگقانون ، احترام بهتسلط بر مشاغل

 یفیت .محور ، تعصب در کفناور

 یندافر
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 مدیریت، و حسابداری دانشکده نشده،چاپ ارشد کارشناسی نامهپایان(، سازمان عملکرد بر سازمانی

 .طباطبایی علامه دانشگاه
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 .طباطبائی
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 انتشارات مروارید.  :تهران چاپ هشتم.، هاها، مفاهیم، نظریهسیر اندیشه نگرش راهبردی،

دانش رویکردی برتر برای مطالعات مدیریت، : روش پژوهش آمیخته ،(7311) بازرگان هرندی، عباس

 .%7ـ  30(: 17)27 مدیریت،

ترجمه علی پارسائیان و  ،آثار، اجرا، انسانی؛ تدوین منابع استراتژی، (7310) ایلن مشولم، و پیتر بامبرگر،
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 .243 ـ 213 :2 ، شماره0 دوره ،مدیریت صنعتیتکنیک الکترا، 

بررسی مشارکت و پایبندی کارکنان در (، 5%73)عبدالحسین پیکرنگار،  و رضاغلام معمارزاده طهران،

 یدومین همایش مل گیری سازمانی: یک مطالعه کمی درمورد مؤسسات آموزش عالی ایران،تصمیم
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: 1(2) های مدیریت منابع انسانی،پژوهش فصلنامۀ های ایرانی با استفاده از رویکرد دلفی فازی،سازمان

 .231ـ  200
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