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Abstract 
Purpose: The aim of this study was to explain the loyalty history of education staff using 

fuzzy logic. 

Method: The research was conducted in terms of applied purpose and in a combined 

(quantitative-qualitative) way. The statistical population consisted of 1200 staff members, 

teachers and directors of education in Qazvin province, based on the Cochran's formula, 

292 people were selected as the sample size in the fall of 1399. In order to collect data, 

two methods were used: documentary (library, dissertation, Internet) and field 

(completion of a researcher-made questionnaire) and in interviews, indicators such as 

gender, education, age were considered. Formal validity and reliability were obtained by 

Cronbakh's test. Data were analyzed using inferential factor analysis (confirmatory factor 

analysis and structural equation modeling) with MICMAC software. PLS software was 

used. Finally, in order to provide the desired combination of model dimensions in order 

to optimize employee loyalty, mathematical modeling method was used. 

Findings: The results of the qualitative section showed that 23 components and 47 

indicators in the form of 5 dimensions extracted had a positive effect on the loyalty of 

education staff. The results of a small part showed that the model had a good fit (GOF = 

0.39) and according to the fuzzy modeling method, if a proper relationship is established 

between the personal, professional and organizational dimensions, employee loyalty will 

be increased by 58%.  

Conclusion: Creating an appropriate relationship between the components of personal, 

job and organizational conditions can predict the needs and values of employees in 

government organizations and improve their motivation, commitment and dynamism. 
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Cite this article: Norani, Shabannejad & Akbari Moghaddam (2022), Explaining the Prerequisites 

of Employee Loyalty in Iranian Government Organizations Using Fuzzy Modeling 

(Implementation in Qazvin Education),  Semiannual Journal of Iran Futures Studies, Research 

Article, Vol.6, NO.2, Fall & Winter 2022, 167-197 
DOI: 10.30479/jfs.2022.16155.1328 

Received on 31 August, 2021     Accepted on 2 Junuary, 2022 
Copyright© 2022, The Author(s).   
Publisher: Imam Khomeini International University 

Corresponding Author: Reza  Shabannejad 

E-mail: phd_shabannejad@yahoo.com

https://orcid.org/0000-0002-4659-9683


 

دولتی ایران با استفاده  هایکارکنان درسازمان آیندهای وفاداریتبیین پیش
 وپرورش استان قزوین(درآموزش ازالگوسازی فازی)اجرا

 محسن نورانی

 mohsennorani06@gmail.com ایران قزوین،واحد قزوین، دانشگاه آزاد اسلامی،  ،مدیریت دولتیگروه دانشجوی دکتری 

 −رضا شعبان نژاد

 phd_shabannejad@yahoo.com . ، ایراننیقزو، یدانشگاه آزاد اسلام ،واحد قزوین، دولتی تیریگروه مد

 مقدم یالله اکبر تیب

 akbari.beitollah@gmail.com ایران ،نیقزو ی،دانشگاه آزاد اسلام ،نواحد قزوی، دولتی تیریگروه مد

 چکیده
منطق فازی  با استفاده از وپرورشآموزشآیندهای وفاداری کارکنان تبیین پیشپژوهش حاضر با هدف  هدف:

 انجام شد.
، کیفی در بخش کیفی( انجام شد. جامعه پژوهش -ترکیبی )کمی شیوهاز نظر هدف، کاربردی و به  پژوهش روش:

نفر انتخاب و با روش  ۰۲خبرگان تعلیم و تربیت و اساتید دانشگاهی بودند که براساس اصل اشباع نظری، تعداد 
افزار شیوه تحلیل مضمون کدگذاری و با نرمها بهبرفی مصاحبه شد. تمام مصاحبهگیری هدفمند و گلولهنمونه

Maxqude  ستادی، دبیران و مدیران منتخب آموزش کارکنانشامل؛ تحلیل شد. در بخش کمی جامعه آماری-
آماری عنوان نمونهنفر به ۰۱۰کوکران، و بر اساس فرمولنفر  ۹۰۲۲تعداد به  ۹۹۱۱قزوین در پائیز  وپرورش استان

نباخ مون کرونامه با آزید شد. پایایی پرسشینامه با استفاده از روایی صوری و محتوایی تأروایی پرسش. انتخاب شد
انجام شد.     MICMAC افزاربا نرم تحلیل عاملی استنباطی وها با و تحلیل دادهحاصل شد. تجزیه  ۱۰/۲مقدار 

استفاده شد.  PLS افزار جزئی با نرممدل از روش حداقل مربعات سنجی معادلات ساختاری و برازش برای اعتبار
ای که بتوان وفاداری کارکنان را بهینه کرد، از روش گونهبه منظور ارائه ترکیب مطلوب ابعاد الگوبهدرنهایت، 
 ریاضی استفاده شد.  الگوسازی

استخراج شده، دارای اثر مثبت بر  بعُد ۵ شاخص در قالب ۷۴مؤلفه و ۰۹ نتایج بخش کیفی نشان داد؛ ها:یافته
مناسبی داشت  (GOF= ۹۱/۲زش)کمی نشان داد، مدل برا و پرورش بودند. نتایج بخش وفاداری کارکنان آموزش

و بر اساس روش الگوسازی فازی در صورت برقراری ارتباط مناسب بین ابعاد شخصی، شغلی و سازمانی، وفاداری 
 درصد بهینه خواهد شد. ٨٥ְکارکنان به میزان 

های ارزشوتوان نیازها شخصی، شغلی و سازمانی، می های شرایطایجاد رابطه مناسب بین مؤلفه با گیری:نتیجه
 بینی نمود و انگیزه، تعهد و پویایی را بهبود بخشید.های دولتی پیشکارکنان را در سازمان

 ازیف فراترکیبی، سیستم خبره های آینده، روشهای دولتی، وفاداری کارکنان، سازمانسازمان واژگان کلیدی:
 

                                                 
با استفاده  رانیا یدولت هایدرسازمان کارکنان یوفادار یندهاآیشیپ نییتب (،۹۷۲۲)نژاد و اکبری مقدم: نورانی، شعبانیاستناد −

 زیی، پا۰، شماره 6دوره  ،یمقاله پژوهش ران،یا یپژوه ندهیآ یدو فصلنامه علم، (نقزوی استان پرورش و )اجرا درآموزشیفاز یازالگوساز
 ۹۱۴-۹6۴، ۹۷۲۲و زمستان 

 ۹۰/۹۲/۹۷۲۲: یینها رشیپذ خیتار           ۲۱/۲6/۹۷۲۲مقاله: افتیدر خیتار
 )ره( ینیامام خم یالملل نیب : دانشگاهناشر
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 مقدمه

ها سازمانتازگی بهآمدند، اما شمار میهای دولتی زمانی مظهر پایداری و ثبات بهنسازما
-الشهای معمول به چیکی از واکنش، شوند. بنابراینسرعت زیاد با تغییرات محیطی روبرومیهب

های ناپایدار، اتخاذ تغییرات سازمانی متفاوت برای تبدیل شدن به سازمانی های ناشی از محیط
 شتریب ،امروزه اغلب کارکنان (Lord, Epitropaki & Hansbrough, 2020,51). پذیراستانعطاف

حرفه  و ردهفکر ک یکار یزندگ ترین مؤلفهعنوان اصلیخود به۹رفتارسازمانی از گذشته درباره
به  کنند ویسازمان شروع م سطح در نیبه بالاتر دنیرس یبرا ،ژهیو یو انتظارات دیخود را با ام

عبارت . بهدهندیم تیاهم اهداشها و پاتیمسئول نیبه کسب بالاتر دنیرس برای خود شرفتیپ
ها محسوب شده و افراد زمان زیادی از وقت پذیر زندگی انساندیگر؛ امروزه کار جزء جدایی نا

 درو  الزامات عصرحاضر است و هایژگیاز و ییر،و تغ ییایپوگذرانند. ها میخود را در سازمان
 و ییرا شناسا راتییشت که بتوانند تغدا واهندخ یبقا و ماندگار، رشد ییهاسازمان ،انیم نیا

 زود از چرخه رقابت خارج خواهندشد ای ریصورت دنیا ریدرغ؛ انجام دهند اقدامات مناسب را
محور بودن ستراتژینگری و ا،  بحث آیندهراستا نیارد .(٨۰: ۹۹۱6الهی، دلخواه، احدی، )خائف
های پیشرو ضروری نگری در سازمانندهای برخوردار است و آیالعادهها، از اهمیت فوقسازمان

گرا باید درک دقیق و کاملی از وضعیت و جایگاه فعلی خود پیدا کرده و است. سازمان آینده
 الملل را شناسایی نماید.روندهای اجتماعی، سیاسی، تکنولوژیکی، مسائل کلان اقتصاد ملی و بین

خواهد  ی امروزیاهسازمان ی متفاوت اززیاد حد آتی تا هایدر سالها سازمان، منظر این از
گرایی، پویایی و در نظر گرفتن محیط، تغییر و تحولات مستمر سازمانی همچنین باید با جامع .بود

های را مد نظر قرار داد. و در عین حال، مأموریت خود درارتباط با آموزش، پژوهش، فعالیت
دگرگونی و تحول در یک سازمان آیندهخلاقانه و ارائه خدمات را به روش صحیح ادامه دهد. 

ینده بینی آو تحلیل و پیش اندیشی، نوآوری، ارزیابی، تجزیههای مکرر درونگرا، از طریق بررسی
منزله انرژی اصطلاح وفاداری کارکنان، به(. ۹۹۱۰:6۷)میانداری و همکاران، پذیر است امکان

های گردش شغلی، توسعه نموده ودر برنامه رشد، پیوند عاطفی با شغل را مستحکممثبت و رو به 
اجد های برابر، برای پیشرفت کارکنان وسازی شغلی، مدیریت پیشرفت شغلی، ایجاد فرصتوغنی

ری وکاری، بهرهشرایط را بهبود بخشیده و از پیامدهای نامطلوبی؛ مثل ترک خدمت، غیبت، کم
اید. همچنین اثرات مهمی بر رضایت نمکم، روحیه پائین کارکنان در محیط کار جلوگیری می

وفاداری  (.6۹: ۹۹۱6صیدزاده،، یلیاسماعها خواهد داشت )شغلی، عملکرد کارکنان و نگرش
منزله احساس تعلق و تمایل به حفظ عضویت و ارتباط با یک سازمان تعریف شده، سازمانی که به

، رای تشریک مساعیاحساس وابستگی، اشتیاق شدید به عضویت در یک گروه، آمادگی ب بر
از رهنمودهای سازمانی دلالت  ،حس اعتماد، همسویی داوطلبانه با یک گروه و تمایل به پیروی

                                                 
1.Organizational Behavior  
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ترین عامل اثرگذار وفاداری سازمانی کارکنان، مهم (.۹۹۱۰:66)پورعزت وهمکاران، دارد
ری یک داچهارعنصر: تعهد، انگیزه، اعتماد و تعامل، سطح کیفیت وفابرعملکرد کارکنان است و 

 (.۰۴: ۹۹۱٥ ،کند )مهداد و همکارانکارمند را تعیین می
-ها و اهداف سازمانی ارتباط برقرار میای که افراد با کار، مسئولیتمعنای درجه. تعهد: به۹

کنند. این کارکنان، شیفته کار خود بوده و متعهد به رویارویی با هر چالشی برای رسیدن به اهداف 
وری بالایی دارند و درصورت ترک آن، پذیری و بهرهل اعتماد، مسئولیتشغلی خود هستند. قاب

 (.۰٥: ۹۹۱۷سرمایه حاصل از بین خواهد رفت )دوستدار و همکاران،
. دلبستگی به کار: یکی از ابعاد بهزیستی و رفاه درمحیط کار، بیانگر احساسی مثبت و فعال ۰

شناختی عبارتی یک هدف روانشده و به ختهکه با سطح بالای کار همراه با علاقه و افتخار شنا
مفهوم، نقش مهمی بر نتایج عملکردی کارکنان داشته شود. اینگرا محسوب میبرنده و انسانپیش

-هایی که کارکنان ازدلبستگی بالایی برخوردار هستند، نتایج عملکردی بسیار مناسبو در سازمان
های گزافی متحمل خواهند شد ها هزینهزمانتری را تجربه نموده ودرصورت نبود دلبستگی، سا

 (.۹۹٥: ۹۹۱۴ و همکاران، )رنگریز
ه زا کامل انرژیوای از عمجموعهمعنای پویایی وحرکت است و از نظر سازمانی، انگیزه: به .۹

ینی رفتار بعنوان یک ابزار برای پیشهب وخته، باعث تغییر در رفتار فرد را به شغلش متمایل سا
و  یفردی هاتوانایی تحت تأثیرو اغلب  بوده  در بین افراد بسیار متفاوت . انگیزهشودمیاستفاده 

  (.۴۰: ۹۹۱6 و همکاران، محمدپورعلیباشد )میعوامل محیطی 
در  ـرفاًبینی و نـه صکـه افـراد به دیگران به طریق قابل پیشی نتظاراتاو  باورهـااعتماد:  .۷ 

باعث  ،وجود سطوح بالای اعتماد در سازمان. دهندمیان نش راسـتای منفعـت شخصـی خـود
درونی کارکنان  هاید و انگیزهشهای کنترل خواهد های پایین ارزیابی و دیگر مکانیزمایجاد هزینه

هـای ارزیـابی و موجب اثربخشی سازمان و کاهش هزینـه اعتماد د. ایجادشخواهد شکوفا 
و  )مردانی اسـتضروری  اعتماد کننده ایجاد عوامل بنابراین شناسایی. شـودکنتـرل مـی

 (.۹۴٥: ۹۹۱6 ،همکاران

های نوآورانه در عرصه اداره و راهبری قانه و ایدهلاهای خازجمله اندیشه ،حکمرانی مطلوب
راستای حفظ و ارتقای سطح رفاه،  رود که الگویی اثربخش و کارآمد درشمار میها بهسازمان

ر تأمین بست ،پژوهیی، هدف از آیندهعبارتبهدهد. کارکنان را نوید می یزآزادی، انتخاب و بهرو
های نوآورانه جسورانه و متفکرانه است که در آن با لازم برای مدیریت هوشمندانه نتایج با اقدام

طراحی و معماری مجدد سازمانی در کلیه ابعاد  ،دهیشکل ،استفاده از عاملیت نیروی انسانی مؤثر
ها وعناصر هنجاری دهد. در این راستا، اصول حکمرانی مطلوب با تأکید بر مؤلفهخ میسازمانی ر

پاسخگویی، شفافیت، مشارکت کارکنان، حاکمیت قانون و الگوی متعالی مدیریت، موجب 
 (.۰۹۲: ۹۹۱٥، )کمیجانی گرددکارآمدی می
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 الگوها و هانه،پژوهای انجام گرفته درخصوص وفاداری کارکنان با نگاه آیندهدر پژوهش

فرهنگی و اجتماعی حاکم  الگوها، براساس شرایطهای مختلفی ارائه شده که هریک از این نظریه
بر جامعه هدف تعیین شده است وصرفاً قابل استفاده در آن شرایط هستند. بنابراین، دراین پژوهش 

و  )سازمان آموزش نپرورش وفاداری کارکنان در بخش دولتی ایرا آیندهایتبیین پیشمنظور به
سازی الگوی استخراج سازی و متناسباقدام به بوم و کیفی،روش کمی به پژوهشگر پرورش(، 

شده از فرایند فراترکیب با شناسایی عوامل مؤثر بر پرورش وفاداری کارکنان و توجه به تأثیر این 
 رایط عمومی و ارتقایها بر نتایج و پیامدهای فردی، شغلی و سازمانی با هدف بهبود شویژگی

عملکردی سازمان نموده است. این رویکرد، علاوه بر کمک به گسترش مرزهای دانش، تأثیر 
اصلی این پژوهش، پاسخ به این سؤال است: چه  ها دارد. هدفبسزایی برعملکرد مدیران سازمان

یی برای توانیم الگوهای دولتی اثرگذار باشد تا بتواند بر وفاداری کارکنان در سازمانشرایطی می
 پرورش وفاداری کارکنان بخش دولتی ایران در آینده داشته باشیم.

 پژوهشنظری و پیشینه مبانی

ها را به انجام کارها نگران نشان داده که قدردانی وحمایت از زیردستان، آمطالعات پژوهش
ا انتخاب مسیر درست، دهد. بنابراین سرپرستان بمند واعتماد به مدیران را افزایش میعلاقه

سازند. براساس شواهد،  نیروانسانی دارای احساس کارکنان با اشتیاق بالا تربیت و آماده می
-و دلبستگی شغلی پایین، نه تنها در جهت اهداف سازمانی حرکت نمی ۹وفاداری، تعلق سازمانی

مؤثر  یان همکارانسازمانی متفاوتی نسبت به مسائل و مشکلات کند، بلکه در ایجاد فرهنگ بی
هستند. امروزه شرایط محیطی، پیچیده، پویا و نامطمئن، با تغییرات گسترده، نگرشی را در اذهان 

ها های نو، خلاقانه و اجرای متحیرانه، سازمانمدیران و کارکنان به وجود آورده تا با ارائه طرح
ه بارور ساخته و با ایجاد علاقرا به بالاترین سطح کیفی سوق دهند، استعدادهای کارکنان خود را 

و انگیزه در میان کارکنان، وفاداری و بازدهی سازمانی را به بالاترین حد ممکن ارتقا دهند )عشقی 
-عنوان یکی از محرکشناختی کارکنان، به(. توجه به توانمندسازی روان۹۴: ۹۹۱۱و همکاران، 

انی جهت اخذ تصمیمات مناسب قرار وری، باید در رأس اقدامات مدیران سازمهای افزایش بهره
ود ششناختی کارکنان، موجب اثرات مثبتی بر نگرش و رفتار کارکنان میگیرد. توانمندسازی روان

دهد. بنابراین ها را در راستای اهداف سازمانی قرار میو ظرفیت و توانایی فردی و گروهی آن
 عنوان یک مزیتب از نیروی انسانی بهبرداری مناسها با بهرهدر شرایط متلاطم کنونی، سازمان

 پژوهی درآینده(. ۷: ۹۹۱۷پوروبدری، توانند کیفیت شغلی را بهبود بخشند )عباسرقابتی می
ای و حکمرانی خوب همچون حکمرانی شبکه ؛نوین هایمثابه پارادایمبه ،دولتی هایسازمان

ا کند و آمیخته بفعالیت میای، از عناصر حکومت جامعه مدنی و بخش خصوصی دربافت شبکه

                                                 
1. Organizational Belongingness 



 ژاد و اکبری مقدم  /نورانی، شعبان ن912

 911-961 ،9011پاییز و زمستان ، 2، شماره 6دوره مقاله پژوهشی،  ران،یا یپژوه ندهیآدو فصلنامه علمی 

جویی، شفافیت، پاسخگویی، پذیری درجامعه، اثربخشی، کارآمدی، صرفههای مشارکتارزش
گر نگستری و جوابگویی به نیازهای آحاد مردم است. از این منظر، رویکردهای نوین آیندهعدالت

 همکاری و مشارکتهای الگوی دموکراتیک است؛ لذا موفقیت هر سازمانی مستلزم حائز ویژگی
مدیریت ارزش  .های دولتی، بخش خصوصی و نهادهای عمومی استای از بازیگران سازمانشبکه

ناسی تواند به بازشکه می بوده همراه با قدرت انگیزشی نهفته ،یک پاردایم نوین ها،سازمان عمومی
 والوانی) خگویی بپردازدوری، عدالت، برابری و پاسهای سازمانی نظیر: بهرهنحوه برخورد با بحران

دهد که به موازات تغییر در ماهیت و سیر تطور دانش بشری نشان می. (۹۹۹: ۹۹۱۴، صباغی
های دانش متناسب مدیریت چنین مسائلی دچار تحولات شده شکل مسائل فراروی بشر، بسته

بک سهای سیاسی به فراخور فضای اجتماعی، سیاسی، اقتصادی و فرهنگی حاکم، است. نظام
توان یای ممسائل شبکه حاضر را عصر عصرکنند. مدیریتی و حکمرانی مناسب خود را انتخاب می

 ها برای برقراری ارتباطسیستم: داردشکل شدن بیان میمنظریه ه ،برای حل مسائل آن که نامید
برای حل  وراین تر از آن برخوردار باشند. ازنیاز دارند از یک سطح پیچیدگی یا بالا ،با یکدیگر

ی امراتبی سنتی را فاقد اثربخشی دانسته و حکمرانی شبکه مدل سلسله ،های دولتیمسائل سازمان
 های مدیریتاین باورند که در پاردایم جدید، نظام کنند و بررا مناسب دوران حاضر پیشنهاد می

 ت، جامعه ومانند حکوم ؛ای هستند که در بافتی از عناصر شبکههمان حکمرانی شبکه ،دولتی
گسترش مشارکت در جامعه، پاسخگویی،  هایی چون:کنند و به ارزشخصوصی فعالیت میبخش

به  ،مدیریت دولتی شفافیت، عدالت و پاسخ به نیازهای مردم اعتقاد دارند. رویکردهای سنتیِ
 ،تیدول در حالی که رویکردهای نوین مدیریت ؛ندهست های بوروکراتیک و اقتدارگرا نزدیکمدل
های دموکراتیک را دارند. بنابراین برای موفقیت در این شرایط، همکاری و های مدلیویژگ

های دولتی، نهادهای مردمی و بخش خصوصی آفرینان در سازمانای از نقشمساعدت شبکه
 حال و آینده گذارده شده است. های دولتی دردوش سازمان بر ضرورت دارد و این وظیفه

 هایهای پیچیدگی سازمانرصد و مدیریت محرک پژوهی دررسالت آینده اینجاست که نقش و
 (.۴۲: ۹۹۱۰فرد، )دانایی شوددولتی پدیدار می

طراحی اثربخش  :عبارتنداز پژوهیدر حوزه آینده انسانیمنابعحوزه  هایفهلؤترین ممهم
ن تریعنوان مهمساختاردهی مجدد سازمان به ،قیاتمشاغل، مدیریت عملکرد و پایبندی به اخلا

 عنوان بخشی ازروند پیشرو در حوزه منابع انسانی ارزیابی شده و طراحی اثربخش مشاغل به
م به کارکنان ه دها باعث ارائه بازخورادغام شایستگید. شوساختاردهی مجدد سازمان تعریف می

-شایستگی ارزیابی انجام کار باشد. «چگونگی»که باید انجام دهند و هم مبتنی بر «آنچه» مبتنی بر
عنوان بخشی از مدیریت عملکرد، ابزار مهم کمک به کارکنان در درک انتظارات عملکرد و ها به
و تربیت  به توسعه رهبری منجر ،ها است. مدیریت عملکرد مبتنی بر شایستگیشایستگی یارتقا

خشی از تبدیل به بباید  ،قیاتپایبندی به اخلا. گرددرهبرانی برای آینده کسب و کار سازمان می
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را با  های فرهنگ سازمانی را درک کرده و آنروشنی ارزشمدیران ارشد باید بهه و فرهنگ شد
-طوری که سناریوهای مدیریت آینده، به سمت سرمایهبه .های کسب و کار مرتبط نماینداستراتژی

های سازمانی هپروری، پرورش مدیران و رهبران، طراحی ساختارهایی با لایگذاری در جانشین
و همکاران، های ارتباطی در حرکت است )عابدینی محور و توسعه مهارتکم و ابزارهای تیم

شناختی مثبت رهبران و کارکنان؛ همچون خودکارآمدی، اعتماد همچنین توانایی روان (.۴۴: ۹۹۱۴
روحیه از  حفظ بینی، امید به آینده وآوری در برابر شرایط دشوار و غیرقابل پیشبه نفس و تاب

های آتی ها و رشد توانمندیطریق ایجاد فضای روحانی و معنوی در سازمان و توجه به ارزش
مداری و رشد آن بسیار ضروری گرا بیان شده است. درنهایت دانشآنان نیز از ابعاد مدیریت آینده

 دهایی استاست؛ چرا که لازمه هر شناخت و تغییری، داشتن دانش آن و درنهایت کسب استعدا
صورت پایدار در خود حفظ و پرورش که هرلحظه سازمان را در این امر خطیر یاری رسانده و به

 . Singh, Shaffer, & Selvarajan, 2018,341)دهند می

کارگیری بوفاداری کارکنان، توسط محققان مختلفی تعریف شده است. یک تعریف عمومی آن، 
 مضاعف شلاکار، ت پذیری، انجام مشتاقانهاف سازمان، مسئولیتتمام توان کارکنان برای نیل به اهد

اگر فردی با وجود آگاهی از شرایط بهتر یک : بکر معتقد استهماهنگی با تغییرات است. اچ و
امتناع کند،  اشمنظور حفظ شغل فعلیشغل، حقوق بیشتر و شرایط مناسبتر از پذیرش آن شغل به

م و صورت مستقیوفاداری کارکنان، منافع بسیاری به. شودته میسازمان پنداش وفاداری فرد به
 ود.شکاری و سازمان دارد و در سطوح مختلفی از سازمان ظاهر میغیرمستقیم برای فرد، روابط 

که بعضی دیگر از منافع، درحالی گردد؛محیط داخلی سازمان هویدا می بعضی از منافع، فقط در
ی به وفاداری، با سه فاکتور اعتقاد قو اصطلاح نفعان دارد.دگان و ذیکننتأثیر مستقیمی بر مراجعه

های سازمان، تلاش زیاد برای تحقق اهداف سازمان و تمایل زیاد برای ماندن در سازمان ارزش
رضایت شغلی، تأثیر بالایی بر وفاداری سازمان (. ۹۲: ۹۹۱۲چه، دابوئیان،قره) قابل شناسایی است
وجهی تتواند آثار مثبت قابلهای سازمانی میرد. درواقع، قرارگیری در پستوعملکرد کارکنان دا

اری، کبر بهبود عملکرد کارکنان داشته و از پیامدهای نامطلوبی؛ مثل ترک خدمت، غیبت، کم
انی، های سازمکم و روحیه پائین کارکنان در محیط کار جلوگیری کند. وفاداری به ارزشوریبهره

های جبران خدمات، ارتقای ماندگاری و رضایت شغلی خواهد داشت. ایجاد نظام تأثیر بالایی در
ها وعلایق کارکنان، توجه به مقوله ها، مهارتشغلی، تناسب بیشتر شغل کارکنان با توانمندی

های رسمی وحین خدمت، بهبود معنویت در سازمان، افزایش مهارت، ایجاد امنیت شغلی، آموزش
های رسمی وحین خدمت، بهبود ارتباطات بین فردی و سازمانی، آموزش توجه بیشتر به مقوله

زینی و گها، توجه بیشتر به عدالت سازمانی، شایستهگیریمشارکت دادن بیشتر کارکنان در تصمیم
 کارکنان، سبب و جایگاه سالاری، ایجاد فرصت برابر و رقابتی برای ارتقای مهارتشایسته



 ژاد و اکبری مقدم  /نورانی، شعبان ن910

 911-961 ،9011پاییز و زمستان ، 2، شماره 6دوره مقاله پژوهشی،  ران،یا یپژوه ندهیآدو فصلنامه علمی 

-یکی دیگر از مؤلفه .(6۷: ۹۹۱6،و صیدزادهگردد )اسماعیلی رکنان میبالارفتن سطح وفاداری کا
های تأثیرگذار بر وفاداری سازمانی، رفتار شهروند سازمانی است. این رفتار از سوی مافوق 

شود، اما بسیار باارزش بوده و یک نیاز غیرقابل اجتناب برای افزایش اثربخشی الزامی شناخته نمی
-های ارتباطی باز درسازمان و در نظرگرفتن دیدگاهآید. درواقع ایجاد کانالشمار میسازمانی به

تواند موجب بالارفتن سطح وفاداری سازمانی گیری، میهای متعدد و متنوع در جریان تصمیم
مزایای ایجاد وفاداری کارکنان؛ شامل افزایش  .(۹۰۲: ۹۹۱6، آقاباباییو قلعهگردد )امیرخانی 

وری سازمانی، رضایت شغلی، ایجاد جو بهبود تعهد کارکنان وافزایش بهره ان،مندی مراجعرضایت
رفتن کیفیت خدمات سازمانی، برخورداری از حمایت اجتماعی و  اخلاقی مثبت در سازمان، بالا

ایجاد عدالت  .( ,Ibrahim, & Al Falasi(2014,574توان اشاره نمود افزایش کار تیمی را می
تی نفع سازمان، بلکه مزیتنها به گردد. این نگرش، نهوفاداری کارکنان می سازمانی، باعث پرورش

نان، کارکوریتک کارکنان است. این مزایا شامل: افزایش سرمایه اجتماعی، بهبود بهرهبرای تک
، نفسبالارفتن روحیه مشارکت در کارها، برقراری پیوندهای غیررسمی در کار، افزایش عزت 

 باشد. درواقع با اجرای صحیحکاری کارکنان می نتی درسازمان، بهبود شرایطهای ستغییر رویه
عدالت سازمانی، وفاداری کارکنان افزایش یافته و درنتیجه سرمایه اجتماعی سازمان سیاست 
صورت ناصحیح و ناقص اجرا گردد، بدبینی و تردید همچون ها بهیابد و اگر این مؤلفهبهبود می

در تجزیه (. ۹۴۹: ۹۹۱۰)نصراصفهانی و آقاباباپور،  گرفت را دربرخواهد ازمانبیماری فراگیر، س
ی سازگیری وفاداری سازمانی سه عامل استخراج شده است: هویت، درونیابزار اندازه ،و تحلیل
بیانگر تمایل  ،دهند، اما انطباقرا شکل می یهای سازمانسازی، ارزشهویت و درونی. و انطباق

علاقه و تمایل به ، های سازمانیبه ارزش ،کنان در مسائل سازمانی است. وفاداریو درگیری کار
حیدری، موسوی، حسنی، ) باشدمیکارکنان وفاداری سازمانی انجام فعالیت در سازمان، از ابعاد 

۹۹۱۹ :۷6۲.)  
های سازمانی با انگیزه و رضایت کارکنان، عواملی درخصوص چگونگی ارتباط بین سیاست

-های اثربخشی سازمانی، منشأ تعارضات سازمانی، خطشروعیت رفتار مدیران، تاکتیکچون: م
بین  غیررسمی مشی و قوانین رسمی سازمانی، رفتار شهروند سازمانی، تعهد کارکنان، وجود رابطه

توانند رفتار کارکنان در محیط کار را کارکنان و مدیر سازمان، از جمله عواملی هستند که می
یند و بر اساس آن، کارکنان کار خود را با شور و شوق زیاد در جهت موفقیت سازمان توجیه نما

محققین دانشگاه گریفیت، (. (Cho & Yang 2018,67ارائه و وفاداری سازمانی بروزخواهد نمود 
 بر وفاداری های کاریدشوار )تأثیر تنش کاریهای در محیط وفادار پژوهشی درباره کارمندان

 أثیرشت و بوده مثبت بسیار ویژگی یک کارکنان، اند و بر اساس آن، وفاداریجام دادهکارکنان( ان
های لالو اخت وفاداری بین تأثیر متقابل دهندهاین تحقیق، نشان .است توجهقابل کار بر محیط

 گاهنمود و آ قدردانی کارکنان وفاداری از کند بایدبوده و بیان می شغلی استرس شغلی؛ همچون
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اید به پذیرترند و بآسیب سازمانی عملکرد منفی پیامدهای به نسبت وفادار که کارمندان دباشی
کاری توجه  مثبت پیامدهای برای ایمقدمه عنوانها بهسازمان در هاگروه بین همکاری اهمیت
نشان داد که حقوق های خود رنجبران در پژوهش (Lange, Burr, & Rose, 2019,239).نمود 

انع تواند مانع نارضایتی و درنتیجه مبر عملکرد و انگیزش کارکنان اثر ندارد و فقط می و دستمزد،
یمات بودن تصمکار و خروج کارکنان شایسته شود. این عوامل، بر احساس مشارکت، شفاف  ترک

مندی و ایجاد وفاداری کارکنان تأکید عنوان عوامل مؤثر بر رضایتو تأکید بر اخلاق کاری به
ای هوری کارکنان وفادار به سازمان بالاتر بوده و در مقابل، وسوسهاست. بر این اساس، بهره نموده

گرفته در کشور های صورت (. در پژوهش۱٨: ۹۹۱۴، ترک سازمان مقاوم هستند )رنجبران
 اند و این شرایط؛ شامل فرهنگ قویسازمانی را با توانمندسازی مرتبط دانسته پاکستان، شرایط

شود. این رابطه، یکی از نتایج های عاطفی، هیجانی و رهبری مشارکتی را شامل میحمایتکار، 
تجربه حس معناداری در شغل، به ایجاد  .(Abbas, 2015,130)سازمانی وفاداری کارکنان است
ا های مثبت مرتبط بشود. منابع و شرایط شخصی، به خودارزیابیحالت وفاداری کاری منجر می

ا هکاری تأثیرگذار است. برخی از پژوهشهای خویش بر محیط س فرد از تواناییآوری و حتاب
نشان داده که رضایت شغلی، تعهد کارکنان و رفتارمدنی سازمانی؛ ازجمله عوامل ایجاد رفتار 

کنند. وظایف مشتاقانه کارمند در محیط کاری بوده و بر اساس آن، کارکنان خود را درگیر کار می
های سازمان دهند و برفعالیتبرای موفقیت سازمان انجام می با شور و شوق زیادشغلی خود را 

ها چگونه سازمان»درکشور تایوان، پژوهشی باعنوان  .((Bakotic, 2016,127تأثیرگذار هستند 
اداری ثیر رهبری اخلاقی بر وفأت، به بررسی نقش و «توانند وفاداری کارمندان را بهبود بخشند؟می

( OI) و شناسایی سازمانی (PPCF)تمرکز بر روی اثرات میانجی روانشناسی ادراک شده با  افراد
 طور مثبتی با وفاداریای از رهبری اخلاقی بهتجربه افراد حرفه ،نتایج نشان داد. شدپرداخته 

 (OI) ( و شناسایی سازمانیPPCFد روانشناسی ادراک شده )بیان نموها در ارتباط است و آن
حریک ت بر رهبری اخلاقیتأثیر  ،ن مطالعاتیابراساس  .اردگری دمیانجی نقشداری امعن طوربه

بررسی پژوهشی درخصوص  (. Tseng & Wu(2017,691کارکنان نشان داده شده است وفاداری 
ت. ده اسانجام شای فنی و حرفه ایهگاهدر آموزش ،کارکنان رابطه بین دلبستگی شغلی با وفاداری

املی د و عودلبستگی شغلی با وفاداری کارکنان رابطه معناداری دار ،پژوهش نای نتایج براساس
یر ، تأثموفقیت سازمان کارکنان و وفاداریبر  های فردیقیتخلا رصت برای مشارکت،چون ف

(. اساتید علم مدیریت، در پژوهشی به نقش رهبری ۹۴: ۹۹۱6، خانخنکو  صدیقبسزایی دارد )
های اند. نتایج این پژوهش حاکی از آن است که ارزشتی پرداختههای دولمعنوی در سازمان

-های اخلاقی حاکم بر سازمان، به ترتیب مهمپذیری شخصیتی کارکنان و ارزشمعنوی، مسئولیت
ترین ابعاد معنویت درسازمان بوده و بر وفاداری کارکنان مؤثر هستند و با تقویت این ابعاد، سطح 

 (.۹6: ۹۹۱۰گیرد )الوانی وهمکاران، ارکنان مورد تقویت قرار میتعهد، وفاداری و کارایی ک
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های شغلی بر عملکرد کارکنان و ارتباط آن با عدالت نقش تعارض پژوهشی دیگر در خصوص
سازمانی انجام شده و در آن نشان داده که عدالت سازمانی ادراک شده بر فرسودگی و یا رضایت 

 و شناسوفاداری، اثر مثبت و معناداری دارد )یزدان شغلی مبتنی بر عملکرد و ایجاد سطوح
گری تعلق پژوهش نقش رهبری اخلاقی در وفاداری سازمانی با میانجی(. ۴6: ۹۹۱۴، رشتیانی

خاطر نشان داد. رهبری اخلاقی در بالا رفتن وفاداری سازمانی، تأثیر مثبت و معناداری دارد و 
همچون صداقت، امانتداری، درستکاری واحترام به  های اخلاقی؛در آن باید مدیران به ارزش

جایگاه والای انسانی پایبند باشند. در چنین شرایطی، کارکنان با الگو قرار دادن رفتارهای رهبر، 
های کاری خود و در تعامل با سایر افراد مرتبط با سازمان، تعلق خاطر کاری و وفاداری در فعالیت

پژوهشی درخصوص رابطه بین  (.۹۲: ۹۹۱۴، وعبدالملکیی سازمانی بهبود خواهد یافت )قنبر
 سازمان، هویت کارکنان و سکوت سازمانی در بین کارکنان دانشگاه انجام شد که جو اخلاقی

دهی، ایجاد مشارکت و یا دهد، جو اخلاقی حاکم بر سازمان، تأثیر معناداری بر هویتنشان می
توان با ایجاد واحساس همبستگی، ژوهش، میهای پسکوت سازمانی دارد و بر اساس یافته

ها، وفاداری و تعهد سازمانی را بهبود بخشید حمایت از کارکنان، ایجاد ادراک مشترک بین آن
ای نقش ابعاد گوناگون عدالت تحلیل مقایسهپژوهشی دیگر، در  (.6۹: ۹۹۱۷و مرادی، )قلاوندی

( انجام شد. اطلاعات یک سازمان فناوریپژوهشی پیرامون ) و وفاداری سازمانی جو سازمان در
سازمان عدالت وجود  کند که درفرد ایجاد می در مشاهده رفتار عادلانه با دیگران، این باور را

شود. در این حالت، فرد تعهد بشتری به سازمان داشته و درنتیجه با خود او نیز عادلانه رفتار می
های یکسانی در تصمیم رویه ری دیگر، زمانی کهداشته و نسبت به آن وفادار خواهد شد. از منظ

به  های سازمان برای تمام کارکنان اتخاذ شود و مراودات افراد، مبتنی بر احترام متقابل ویگیر
دور از هرگونه تعصب کارکنان، تمایل بیشتری به ادامه عضویت در سازمان و احساس تعلق به 

ها و منابع سازمانی، عدالت در توزیع پاداش آن خواهند داشت. همچنین تأثیر رعایت انصاف و
  . (٥۹: ۹۹۱۰، بسزایی دارد )پورعزت و همکاران بر پرورش وفاداری کارکنان تأثیر

-رو و پژوهشهای انجام گرفته، نقاط اشتراک و افتراقی میان پژوهش پیشباعنایت به پژوهش
نان و شرایط تحقق آن است، اما شود. نقطه اشتراک، توجه به وفاداری کارکهای دیگران دیده می

ها ها، در جامعیت خُبرگان و نحوه بررسی مؤلفهوجه افتراق پژوهش حاضر با سایر پژوهش
 – های ایرانیشناختی و ارزشگر حالات روانوعوامل اثرگذار با در نظر گرفتن متغیرهای تعدیل

، پرورش وفاداری کارکنان عبارتی؛ شرایط فردی، شغلی و سازمانی مطلوب برایاسلامی بود. به
 عنوان هدف پژوهش در نظرگرفته شد. به

 ها و الگوی مفهومیتوسعه فرضیه

صورت های وفاداری کارکنان، بهها و شاخصوهش حاضر، شناسایی و احصای مؤلفهژدر پ
گوسازی در دو سطح کیفی لاز آنجا که ا و شودالگویی و در قالب پاسخ به سؤالات زیر ارائه می
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الگوی مناسب وفاداری  .۹شد: می مورد نظر است، بجای فرضیه، سؤالات پژوهشی مطرح و ک
های ابعاد وفاداری کارکنان در سازمان .۰های بخش دولتی ایران چگونه است؟ کارکنان در سازمان

های بخش های وفاداری کارکنان در سازمانها و شاخصمؤلفه .۹بخش دولتی ایران کدامند؟ 
های بخش دولتی ایران کدامند؟ میزان اهمیت هریک از این ابعاد، بر آینده سازمان دولتی ایران

-ههای آیندتواند وفاداری کارکنان را در سازمانچگونه است؟ چه ترکیبی از ابعاد اشاره شده می
بنابراین، فهرستی از وفاداری با مطالعه در منابع و مراجع مختلف، به روش کیفی  مدار بهینه نماید؟

-یمهن تحلیل محتوا تهیه و پس از اخذ نظرات خبرگان دانشگاهی و سازمانی، با روش پرسشنامه
برگزیده و با استناد به تحلیل عاملی اکتشافی  بُعد، ۵ شاخص در قالب ۷۴مؤلفه و  ۰۹ ساختار

شناختی، گر رواندر قالب سه عامل ورودی شرایط شخصی، شغلی و سازمانی و نیز عوامل تعدیل
بندی شدند. سپس الگوی اولیه، اسلامی دسته –های ایرانی ی کارکنان جامعه ایرانی و ارزشویژگ

 ارائه شد. ۹شکل پس از اعتبارسنجی خبرگان در 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 های دولتی ایرانالگوی اولیه پرورش وفاداری کارکنان در سازمان ۹شکل
بُعد با   ۵یب و مصاحبه با خبرگان، بررسی دقیق ادبیات و پیشینه پژوهش به روش فراترک با

شغلی و سازمانی  شخصی،شاخص مشخص گردید. پس از تحلیل مفاهیم، شرایط  ۷۴مؤلفه و  ۰۹
های عنوان ورودی سیستم در نظر گرفته شد. بُعد شرایط شخصی؛ متشکل از مؤلفهبه

راصفهانی و نفس )نصعزت ،(Barron at el, 2014)آوری ، تاب(Singh, 2018))خودکارآمدی 
 ٥(، با ۹۹۱۰خانی و همکاران(، رفتار فرانقشی )رفتارشهروندسازمانی( )عیسی۹۹۱۰همکاران

 & ,Swarnalathaهای )حمایت سرپرستان شغلی متشکل از مؤلفهشاخص  بُعد شرایط 

Prasanna, 2012) ،)ای حرفه (، توسعه۹۹۱۴عمل )رنگریز و همکاران، استقلال و آزادی
شاخص، بُعد  ۹۹( با ۹۹۱۰)الوانی وهمکاران فرد -شغل (، تناسب ۹۹۱۷مکاران،)دوستدار و ه

(، فرصت رشد ۹۹۱6مردانی و همکارانهای )اعتماد سازمانی )سازمانی متشکل از مؤلفه شرایط
 (، هویت۹۹۱6 دزادهیصی و لیاسماع(، پاداش و قدردانی )۹۹۱6و همکاران و یادگیری )امیرخانی 
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گر شاخص است. متغیرهای تعدیل ۹۹دارای ( Lord at el, 2020)ازمانی های سو استراتژی
 ، تعامل(۹۹۱۷، بدریو پورعباسشغلی ) های )امنیتشناختی، متشکل از مؤلفهروانحالات 

-(، هنجارهای۹۹۱٥، نژاداسماعیل، صفرخانلوشخصیتی )(، وجوه ۹۹۱۲ودابوئیان،سازمانی )قرچه
های ایرانی، اسلامی ارزش شاخص و ۹۲(، در مجموع دارای۹۹۱۷و آقایی، لامه عاجتماعی )

فرهنگ حاکم بر سازمان، (۹۹۱۰، و همکارانویژگی کارکنان جامعه ایرانی )الوانی های )مؤلفه
 بررسی قرار گرفت. شاخص مورد تحلیل و ٥با  (۹۹٥۱،فرد واسلامیدولتی )دانایی  های

  شناسی پژوهشروش

کمی( و از نظر هدف، کاربردی بود. در بخش کیفی،  –اکتشافی )کیفی رویکرد پژوهش آمیخته 
 ۰۲خبرگان تعلیم و تربیت و اساتید دانشگاهی بودند که با توجه به اصل اشباع نظری، به تعداد 

 خشگیری بگیری هدفمند وگلوله برفی انتخاب شدند. روش نمونههای نمونهها با روشنفر از آن
علمی، مدیران ارشد ستادی و د که پژوهشگران از میان اعضای هیأتصورت بواین کیفی به 

 تحصیلی با موضوع پژوهش، داشتنبودن رشته های مرتبط تعدادی از دبیران منتخب با ویژگی
گیری هدفمند( و بر مند به مشارکت در موضوع انتخاب )نمونهجایگاه سازمانی فراگیر وعلاقه

گیری گلوله برفی( انتخاب شد. گر دیگر )نمونهدی پژوهشاساس نظر و معرفی خبرگان، تعدا
 ودر آموزش  کار به شاغلجامعه آماری در بخش کمی؛ شامل کارکنان ستادی، مدیران و دبیران 

 ۰۱۰( بودند که بر اساس فرمول کوکران، تعداد نفر۹۰۲۲) ۹۹۱۱در پائیز پرورش استان قزوین 
یلی مدرک تحصگیری تصادفی ساده و بر اساس معیارهای )عنوان حجم نمونه با روش نمونهنفر به

 ( انتخاب شد.سال ٨٨تا  ۹۲سال و در رده سنی ۹۰، سابقه خدمت بالاتر از کارشناسی و بالاتر
جستجوی ا ب شیوه فراترکیب عملیاتی شد. در ابتدابرای انجام این پژوهش در بخش کیفی، به 

)درگاه  یفرهنگ مطالعات و یانسان پژوهشگاه علوم گاهیپا، نور یمجلات تخصص گاهیپادر  علمی
های بین سال و در محدوده زمانی Springer، Science Dire (Elsevier) ی انسانجامع علوم

به  برای مقالات فارسی ۹۹۱۱تا  ۹۹٥٨های برای مقالات انگلیسی و  بین سال ۰۲۰۲تا  ۰۲۲۹
اشاره شده و در نظر گرفتن معیارها، درمجموع منابع  با بررسیانجام گرفت. تحلیل اسنادی شیوه 
منبع فارسی( یافت شد که پس از بازبینی و غربالگری،  ۴۹منبع انگلیسی و۴٥منبع )۹۷۱تعداد 

 تسؤالا براساسمنتخب های مقالهمنبع فارسی( انتخاب شد.  ۹۰منبع انگلیسی و  ۹۹مقاله ) 6٨
ت شده از مقالا آوریهای جمعداده .گرفتمورد بررسی قرار که در قسمت قبل بیان شده، تحقیق

با ته این یافشد.  بندیهطبقها ها و شاخصصورت هدفمند در سه دسته ابعاد، مؤلفهبهکدگذاری و 
 ،سازمانی شغلی و شرایط شخصی،شرایط :دسته شامل ٨ در قالب ،استناد به تحلیل عامل اکتشافی

با هدف بهینه شدن شرایط  اسلامی –ی ایرانی هاارزش و شناختیروان حالات گرتعدیل املوع
هدف  با روایی کدگذاری سنجشبرای  ارائه شد.پرورش وفاداری کارکنان آموزش و پرورش 

دهنده  رأی دوو در آن د شکاپا استفاده  دهنده از ضریبسازگاری بین دو رأی ارزیابی درجه
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 های کدگذاریستیابی به این هدف، متنبرای د. ندردک بندیها را رتبهپژوهش ،جداگانه طوربه
 ز محققع الاشد تا توسط وی و بدون اط ر اصلی به محقق دیگر تحویل دادهگشده توسط پژوهش

ا ها رسازگاری آن، بودن کدهای تولید شده توسط دو پژوهشگر اصلی کدگذاری شود. نزدیک
 و ل و دوم و نتایج تجزیه. وضعیت کدگذاری محقق اوبودکدگذاری  روایینشان داده و بیانگر 

مورد بین دو کدگذار مشابهت و در هفت مورد  6٨از مجموع کدگذاری تعداد  آمدهبدست تحلیل 
عدد معناداری برای شاخص کاپا کوچکتر از  گرفته، با محاسبه صورت. اختلاف نظر مشاهده شد

اجی کدهای استخررد و وابستگی  ،ل کدهای استخراجیبنابراین فرض استقلا .آمد بدست ۲/۲٨
 .دار بودکافی برخورروایی ابزار مورد استفاده برای استخراج کدها از  ؛ پسشدبه یکدیگر تأیید 

و درصد توافق درونی بین پژوهشگر  ۴۱همچنین پایایی مصاحبه از طریق توافق بین دوکدگذار %
  ایایی مطلوب بود.حاکی از پ ،۴۲/۲دلیل بالاتر بودن از بدست آمد که به ٥۹و کدگذار همکار %

قق نامه محروش میدانی )تکمیل پرسشها به داده کمی، گردآوری ابزار مورد استفاده در بخش
هایی چون جنسیت، آوری اطلاعات، شاخصاساس نتایج  بخش کیفی بود. در جمعساخته( بر

 ۵ قالبمؤلفه در  ۰۹ باخدمت لحاظ گردید. پرسشنامه محقق ساخته تحصیلات، سن و سنوات 
میزان پایایی ( سنجیده شد. ۹، خیلی کم نمره ٨براساس مقیاس لیکرت )خیلی زیاد نمره بُعد

بدست آمد  %۱۰نامه محقق ساخته توسط آلفای کرونباخ مورد آزمون قرارگرفت؛ مقدار پرسش
  که نشان دهنده قابلیت اطمینان پرسشنامه بود.

تحلیل  Maxqudeدگذاری و با نرم افزار های بخش کیفی به روش تحلیل مضمون کتمام داده
تحلیل شد  SPSSافزار ای در نرمتک نمونههای بخش کمی، با آزمون تیبرای تحلیل دادهشد و 
استفاده گردید.  MICMACافزار نرمتفسیری برای تحلیل الگو با  –معادلات ساختاری و از 

رد، ای که بتوان وفاداری کارکنان را بهینه کگونهمنظور ارائه ترکیب مطلوب ابعاد الگو بهبهدرنهایت 
 ریاضی استفاده شد.  از روش الگوسازی

ورودی به خروجی است که با استفاده از توابع عضویت و قوانین  تبدیل ،سیستم استنتاج فازی
درواقع سیستمی است که تجربیات بشر را با توابع عضویت و قوانین  .شوندسازی میفازی پیاده
وری هوشمند، کنترل و اکند و یک روش عمومی برای ترکیب دانش، فنسازی میهفازی پیاد

ای است که پایگاه دانش یک برنامه رایانه ،سیستم خبره .(۹۹٥۴)طاهری،  گیری استتصمیم
از استدلال استنتاجی برای انجام  ،داشته و بجای فرد متخصص های گوناگونوسیعی در حوزه
این سیستم، دانش بشری ذخیره شده در رایانه برای حل مسائل پیچیده . در کندیوظایف استفاده م

برای حل مسائلی که در آن تعریف  ۹۱6٨ سال دراین نظریه  شود.و تخصصی بکار گرفته می
(. براساس نظریه مجموعه فازی، مفاهیم انتزاعی ۹۹۱6واضحی وجود ندارد، معرفی شد )مؤمنی، 
و زوایای احساسات انسانی از صورت ذهنی به رخسار در انعکاس مظاهری از جوانب شهودی 
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تواند رویکردی نوین برای حل مشکل و می ۹فازیهای است. نظریه سیستمعینی کشانده شده 
 (. ۹۹۱6، میرفخرالدینی پاسخ به ابهامات مطرح شده در سیستم مدیریتی باشد )

برنامه.۰ .منطق انسان نزدیک است منطق فازی به تفکر و. ۹ ه:توان بمزایای منطق فازی می از
د. سازی شونلتواند مدراحتی میبه.  ۹د. هزینه هستنشده با منطق فازی سریع و کم های طراحی

برای توصیف . ٨ت. استفاده اس بینی تصمیم قابلهای کنترل و پیشدرسیستم طورگستردهبه. ۷
قوانین منطق . ۹: وان بهتمعایب منطق فازی می . ازروندارمیهای غیرقطعی و نامشخص بکپدیده

تحلیل یک سیستم با منطق فازی  تجزیه و .۰. شوندتعیین می ینفازی توسط تجربه متخصص
خطا مشخص  توابع توسط آزمون و .۹. توان قبل از واکنش آن را تخمین زدیعنی نمی ؛دشوار است

 (.۹۹۱6شهبازی،  )جعفری سوق و شوند که زمانبر هستندمی

-نفر از اساتید دانشگاه )دکتری مدیریت، جامعه ۹۰افراد متخصص در بخش کیفی؛ شامل 
ق مطاب شناسی( و هشت نفر از مدیران ارشد ستادی استان بودند.و اصول و روان شناسی، فقه
د. ندزی شسایبندی و فازق، کلیه متغیرها طیفیرهای تحقیالگو و متغ یین، بعد از تعالاتوضیحات ب

ای بر مبنای اعداد فازی گزینهسازی متغییرهای ورودی و خروجی، از طیف پنجمنظور فازیبه
حصول نتایج،  برای ( برای میانگین فازی از روش حداکثر، حداقل و۰شکلاز تابع مثلثاتی ) ۰مثلثی

تفاده و حاصل ضرب اس  MINکه به ترتیب بر اساس عملگرها  ۷یا لارسن ۹از استنتاج ممدانی
از نرم  ٨همچنین طراحی سیستم خبره سازی وگردید. تمام عملیات ریاضی برای محاسبات فازی

 صورت پذیرفت.  spssو  ۴،  متلب6افزارهای اکسل
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 سازی متغیرهای ورودیقوانین توابع مثلثاتی برای فازی ۰شکل
بنابراین بر اساس الگوی  شوند.تعیین می هاها و خروجیطراحی سیستم فازی، ابتدا ورودی در

های عنوان ورودیگانه شرایط شخصی، شغلی و سازمانی، بهسه این پژوهش، ابعاد طراحی شده در
سازی شدند. با وارد کردن ضرایب عنوان خروجی شبیهسیستم و مفهوم وفاداری کارکنان به

له دوم؛ متغییرهای کلامی فازی شد. معادلات ساختاری، وفاداری کارکنان محاسبه شد. درمرح
 ها، پس ازسازی ورودیسازی متغییرها، از توابع مثلثی استفاده گردید. برای فازیدر فازی

مشخص شدن تابع عضویت، ابتدا با استفاده از متغیرهای کلامی افرازبندی صورت پذیرفت. در 
دد مثلثی فازی به پنج متغیر این پژوهش، هریک از متغیرهای ورودی و خروجی با استفاده از ع

کل از تحقیق متش ،تنظیم پایگاه دانشکلامی افرازبندی شده و به مجموعه فازی تبدیل شدند. 
 برهخ سیستم در خبرگان نظرات اجماع حاصل آنگاه – اگر ن. قوانیباشدمی آنگاه – قوانین اگر

توافق خبرگان بوده، در  که مورد( ۹۷قانون )قانون شماره  6۲کی ازیبرای نمونه  ؛طراحی است
 .ارائه شد ۹ قالب شکل شماره

 
 اگر( -)قوانین استنتاج یا آنگاه۹۷قانون شماره  ۹شکل 

 یارآمده در اختاعتبارسنجی صحیح سیستم خبره، نمرات بدست برای اطمینان از صحت عمل و
ایی رو ینان ازمنظور اطمیید قرارگرفت. بهأمورد ت، داده شد که صحت عملکرد قرار یقخبرگان تحق

ایی لازم رو پرسشنامه از ،شانایگفته  ها نیز از نظرات تیم خبرگان استفاده شد و بهپرسشنامه
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از گروه شناخته شده وآزمون ضریب آلفای  ،پرسشنامه اییپای بود. برای اطمینان از برخوردار
ا زار مورد استفاده رایی ابیپا ،استفاده شد که نتایج بدست آمده SPSS افزار کرونباخ به کمک نرم

دهنده آمد که نشان بدست/. ٥۹برابر با  ،یید کردند. ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه تحقیقأت
 .گیری استاندازه پایایی ابزار

 وتحلیل تجزیه

-نفر به پرسش ۰۱۰نفر مورد مصاحبه هدفمند قرارگرفت و در بخش کمی،  ۰۲در بخش کیفی،
شناختی در دو بخش ایج فراوانی و درصد اطلاعات جمعیتنامه محقق ساخته پاسخ دادند. نت

 ارائه شد. ۹کیفی و کمی درجدول 
 درصد اطلاعات جمعیت شناختی در دو بخش کیفی وکمی نتایج فراوانی و ۹ جدول 

 بخش کمی بخش کیفی ابعاد متغیرها
 درصد فراوانی درصد فراوانی

 ۸۳ ۱۱۲ ۲۰ ۴ زن جنسیت
 ۶۲ ۱۳۰ ۳۰ ۱۶ مرد

 ۱۶ ۴۴ ۵ ۱ سال۸۵متر از ک سن
 ۵۳ ۱۶۱ ۴۰ ۳ سال۴۵تا  ۸۵بین

 ۲۶ ۴۶ ۵۵ ۱۱ سال۴۵بیشتر از 
 ۵۱ ۱۴۴ --- --- کارشناسی  تحصیلات

 ۲۱ ۳۶ ۱۵ ۸ کارشناسی ارشد
 ۱۲ ۸۲ ۳۵ ۱۴ دکتری

 ۸۰ ۳۱ --- --- سال۱۰کمتر از  سابقه خدمت
 ۸۳ ۱۱۰ ۲۰ ۴ سال۲۰تا  ۱۰بین

 ۸۲ ۱۸ ۳۰ ۱۶ سال۲۰بیشتر از 

درصد( و دارای تحصیلات دکتری  ٥۲ها مرد )در بخش کیفی، بیشتر نمونه ۹طبق نتایج جدول 
سال  ۷٨درصد( و در حدود سنی بیشتر از  ٥۲سال )۰۲درصد( با سابقه خدمت بیشتر از٥٨)
 ٨۱)درصد( و دارای تحصیلات کارشناسی  6۰ها مرد )کمی، بیشتر نمونه در بخش ودرصد( ٨٨)

 سال ۷٨تا  ۹٨سنی بین  درحدود ،درصد( ۹٥سال ) ۰۲تا ۹۲سابقه خدمت بینبا ، درصد(

شده در این پژوهش را  های آماری متغیرهای سنجهمشخصه ،۹شماره جدول بودند. درصد(٨٥)
دهد که آمده برای هر متغییر نشان میمیانگین بدست  ،۲دهد. طبق نتایج جدول شماره نشان می

دار ها، از مقمطلوبی قرار دارد. برای بررسی وضعیت توزیع داده وضعیت کلیه متغییرها در حد
ی ها است. ارزش چولگشاخص چولگی و کشیدگی استفاده شد که هر دو بیانگر نرمال بودن داده

ها طبیعی است. از آماره و بنابراین توزیع داده ±۰ها کمتر از و کشیدگی در همه خرده مقیاس
اید صورت که مقدار آماره بد. بدینیسب بودن مدل استفاده گرددوربین، واتسون جهت بررسی منا

ها همبستگی متوالی وجود نداشته باشد، مقدار این آماره باید باشد. اگر بین باقیمانده ۷تا  ۲بین 
به دو نزدیک باشد و اگر به صفر نزدیک بود، همبستگی مثبت و اگر به چهار نزدیک بود، همبستگی 

 های پژوهش برقرار است.باشد، همبستگی بین داده ٨/۰تا  ٨/۹منفی است و اگر بین 
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 هاانتقال به بخش یافته رهایمتغ یآمار یهامشخصه ۰جدول
 ابعاد)متغییرها( میانگین انحراف معیار کمینه هبیشین چولگی کشیدگی واتسون دوربین

 شرایط شخصی ۵۴/۸ ۶۴۲/۰ ۲ ۵ /.۲۱ /.۲۴ ۸۴/۲
 شرایط شغلی ۴۶/۸ ۳۲۱/۰ ۱ ۵ /.۱۴ /.۲۴ ۱۸/۱
 شرایط سازمانی ۲۴/۸ ۳۱۳/۰ ۲ ۵ /.۱۵ /.۱۱ ۳۴/۱
 شناختیحالات روان ۶۵/۸ ۳۱۴/۰ ۲ ۵ /.۱۱ /.۱۴ ۴۱/۱
 اسلامی –های ایرانی ارزش ۴۱/۸ ۳۳۴/۰ ۲ ۵ /.۲۸ /.۲۱ ۳۴/۱

های ها و شاخصمؤلفه، ، تمامی ابعادPLSافزار ها با نرمو تحلیل دادهدست آمده طبق نتایج ب
شد. کلیه ضرایب و پارامترهای الگو و تخمین باتأیید میمورد کارکنان پرورش وفاداری  یالگو

  .دارد وجود 2R زا،به تعداد متغیرهای درونبدست آمده و ضرایب مسیر میان متغیرهای الگو 
 یابی معادلات ساختاری با حداقل مربعاتهای مدلهای الگو، از روشبرای اعتبارسنجی مؤلفه

باشد، رابطه ضعیف، بین  ۹/۲اگر بار عاملی کمتر از  استفاده شد. Smart plsافزارا نرمجزئی ب
بزرگتر  tهمچنین اگر آماره  باشد، خیلی مطلوب است.6/۲قابل قبول و اگر بزرگتر از 6/۲تا  ۹/۲

 باشد، همبستگی مشاهده شده معنادار است. ۱6/۹از 
 نانتحلیل عاملی الگوی پرورش وفاداری کارک ۹جدول

 %۱۵با اطمینان تفاوت   ۸مقدار آزمون= های وفاداری کارکنانمؤلفه
 بالا حد پایین حد T آماره عاملی بار ضریب تغییرات

 ۶۵۱/۰ ۴۸۰/۰ ۸۳۱/۱ ۶۱/۰ ۴۶۵/۰ خودکارآمدی
 ۶۴۱/۰ ۴۸۳/۰ ۱۴۱/۱ ۶۲/۰ ۴۸۰/۰ آوریتاب

 ۴۱۶/۰ ۱۳۶/۰ ۱۴۳/۵ ۵۶/۰ ۵۱۶/۰ عزت نفس
 ۶۳۵/۰ ۵۱۲/۰ ۲۱۵/۱۲ ۳۵/۰ ۴۸۱/۰ هروند سازمان()رفتار ش رفتار فرانقش

 ۴۸۵/۰ ۲۲۶/۰ ۰۱۴/۲ ۴۵/۰ ۴۱۲/۰ حمایت سرپرستان
 ۳۱۵/۰ ۶۲۳/۰ ۲۳۸/۸ ۱۵/۰ ۴۴۰/۰ و آزادی عملاستقلال 

 ۵۲۶/۰ ۱۳۳/۰ ۵۶۱/۱ ۵۶/۰ ۶۱۰/۰ ایتوسعه حرفه
 ۸۱۳/۰ ۱۴۵/۰ ۲۱۲/۵ ۱۳/۰ ۶۲۴/۰ فرد –تناسب شغل 

 ۴۱۳/۰ ۲۱۴/۰ ۱۱۲/۲ ۱/۰ ۶۱۵/۰ اعتماد سازمانی
 ۶۵۳/۰ ۸۲۱/۰ ۲۱۵/۸ ۶۳/۰ ۴۴۳/۰ فرصت رشد و یادگیری
 ۴۳۴/۰ ۴۸۲/۰ ۰۱۲/۲ ۴۴/۰ ۴۴۰/۰ ارائه خدمات سازمانی

 ۳۳۸/۰ ۶۸۵/۰ ۱۲۶/۱۲ ۳۸/۰ ۳۲۱/۰ های سازمانیو استراتژی هویت
 ۵۶۶/۰ ۸۱۴/۰ ۸۳۴/۵ ۶۶/۰ ۴۶۸/۰ وجوه شخصیتی

 ۴۳۵/۰ ۴۸۰/۰ ۴۶۲/۸ ۴۵/۰ ۳۴۴/۰ اجتماعی هنجارهای
 ۴۱۳/۰ ۲۲۴/۰ ۴۸۴/۴ ۱۳/۰ ۴۰۶/۰ شغلی امنیت
 ۳۵۴/۰ ۵۵۴/۰ ۵۶۴/۶ ۵۴/۰ ۶۱۴/۰ سازمانیتعامل 

 ۸۵۲/۰ ۱۴۳/۰ ۵۶۵/۱۱ ۵۲/۰ ۳۰۴/۰ ویژگی کارکنان جامعه ایرانی
 ۴۱۳/۰ ۲۱۴/۰ ۱۱۲/۲ ۱/۰ ۶۱۵/۰ های دولتیها و فرهنگ حاکم برسازمانارزش

بزرگتر است. بنابراین  ۹/۲بار عاملی در تمامی موارد از  دهد، مقدارنشان می ۹نتایج جدول  
بیشتر  ۱6/۹نیز در تمامی موارد از  tها نقش مهمی در تبیین هریک از عوامل دارند. آماره گویه

ج با توجه به نتای بدست آمده است. پس بارهای عاملی مشاهده شده از نظر عاملی معنادار هستند.
ها کمتر از پنج صدم بدست آمده است. پس معناداری کلیه مؤلفه بدست آمده در جدول بالا، سطح

عنوان عوامل پرورش دهنده وفاداری کارکنان در جامعه مورد پذیرش قرار گرفت. ها بهاین مؤلفه
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ها بالاتر از حد های بدست آمده، نشان دهنده این است که کلیه مؤلفههمچنین اختلاف میانگین
ها با سه شاخص روایی همگرا، پایایی ترکیبی و بی، اعتبار مؤلفهمتوسط است. در ادامه ارزیا

 .آمده است ۴جدول کرونباخ در آلفای 

 های الگوی پرورش وفاداری کارکناناعتبار سازه ۷جدول 
 (AVEروایی همگرا) (CRپایایی ترکیبی) الفای  کرونباخ مولفه   

صی
شخ

ط 
رای

ش
 

 ۶۴۲/۰ ۳۳۱/۰ ۳۲۱/۰ خودکارآمدی
 ۴۴۰/۰ ۳۴۳/۰ ۴۸۱/۰ تاب آوری
 ۴۱۰/۰ ۳۶۱/۰ ۴۱۴/۰ عزت نفس

 ۴۴۶/۰ ۳۶۱/۰ ۴۳۱/۰ )رفتار شهروند سازمان( رفتار فرانقش

لی
شغ

ط 
رای

ش
 

 ۴۸۰/۰ ۳۴۴/۰ ۴۸۲/۰ حمایت سرپرستان
 ۳۲۶/۰ ۳۶۲/۰ ۳۱۴/۰ استقلال و آزادی عمل

 ۴۱۸/۰ ۳۲۱/۰ ۴۸۲/۰ ایتوسعه حرفه
 ۳۰۴/۰ ۴۱۱/۰ ۴۲۱/۰ فرد  –تناسب شغل 

نی
زما

سا
ط 

رای
ش

 

 ۳۲۸/۰ ۳۶۲/۰ ۳۱۶/۰ اعتماد سازمانی
 ۴۴۳/۰ ۱۱۱/۰ ۴۴۳/۰ فرصت رشد و یادگیری
 ۳۳۶/۰ ۳۴۲/۰ ۳۴۱/۰ ارائه خدمات سازمانی

 ۴۶۸/۰ ۳۸۱/۰ ۳۵۸/۰ های سازمانیو استراتژی  هویت

تی
اخ

شن
وا ن

ت ر
الا

ح
 

 ۳۱۴/۰ ۴۵۴/۰ ۴۴۸/۰ وجوه شخصیتی
 ۳۰۱/۰ ۳۱۸/۰ ۴۶۰/۰ اجتماعی هنجارهای

 ۴۶۰/۰ ۳۶۸/۰ ۴۳۳/۰ شغلی امنیت
 ۳۰۴/۰ ۳۱۱/۰ ۴۸۱/۰ تعامل  سازمانی

می
سلا

ی،ا
ران

ی ای
شها

رز
ا

 

 ۳۲۸/۰ ۳۶۲/۰ ۳۱۶/۰ ویژگی کارکنان جامعه ایرانی

 ۴۵۱/۰ ۳۴۴/۰ ۴۸۵/۰ های دولتیها و فرهنگ حاکم بر سازمانارزش

-کند. صاحباسبه و بررسی می( را محAVE)روایی همگرا، میانگین واریانس استخراج شده 
( و آلفای کرونباخ باید بالاتر CRاند. پایایی ترکیبی )را پیشنهاد کرده ٨/۲( بالاتر از AVEنظران )

در جدول  اعتبارسنجی  AVE >CRو  AVE <٨/۲؛  CR<۴/۲باشند. بطورکلی شرط  ۴/۲از 
 رعایت شده است.

و  2Qییزر  –، شاخص استون 2Rن ها، از شاخص ضریب تعییدر ادامه برای برازش مؤلفه
بینی را مشخص استفاده شد. شاخص ضریب تعیین دقت پیش GOFشاخص نیکویی برازش 

کند؛ چنانچه مقدار شاخص مثبت بینی را تعیین میمند بودن پیشرابطه  2Qکند و شاخص می
از تکنیک  Smart plsافزار در نرم 2Qبینی مورد تأیید است. برای محاسبه باشد، روایی پیش

بلایندفولدینگ استفاده شد. با استفاده از این تکنیک، دو شاخص روایی متقاطع افزونگی و روایی 
آمده  ٨متقاطع اشتراکی بدست آمد. نتایج ضریب تعیین، روایی اشتراکی و افزونگی در جدول 

 است.
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 مقدایر روایی متقاطع، افزونگی و اشتراکی ٨جدول
 وضعیت افزونگی روایی متقاطع روایی متقاطع اشتراکی عیینضریب ت اصلی( بُعد )سازه 

 مناسب ۲۳/۰ ۸۲/۰ ۵۴/۰ شرایط شخصی
 مناسب ۱۱/۰ ۲۱/۰ ۵۶/۰ شرایط شغلی

 مناسب ۸۸/۰ ۲۳/۰ ۴۱/۰ شرایط سازمانی
 مناسب ۲۱/۰ ۸۴/۰ ۶۵/۰ شناختیحالات روان

 مناسب ۸۶/۰ ۸۳/۰ ۴۵/۰ اسلامی – های ایرانیارزش

-متقاطع، افزونگی و اشتراکی دارای عدد مثبت بوده و نشان د؛ رواییادنشان ٨نتایج جدول 
و  ۹٨/۲تا  ۹٨/۲دهنده کیفیت مناسب رابطه است.    همچنین مقادیر متغیرها عموماً در محدوده 

تا  صورت متوسطهای پژوهشی بهبینی سازهبدست آمد. بنابراین، قدرت پیش ۹٨/۲یا بزرگتر از 
است. این شاخص،  GOF. معیار دیگر تکنیک حداقل مجذورات جزئی شاخص شدقوی برآورد 

کند. جذر حاصل از ضریب گیری و ساختاری را ارزیابی میبرازش کلی در دو بخش مدل اندازه
( بدست ٨۰/۲مطابق فرمول عدد ) 2Q( و میانگین شاخص افزونگی ۹6/۲)  2Rمیانگین شاخص

 آمد.
GOF= √(𝑅2) × (𝑐𝑜𝑚𝑚𝑎𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦)

2  
، ۲۹/۲( است که با توجه به سه مقدار ۹۱/۲برابر ) GOFداد، شاخص نتایج محاسبات نشان 

توان نتیجه ضعیف، متوسط و قوی هست، می GOFکه نشان دهنده مقادیر شاخص  ۹6/۲، ۲/۰٨
 مطلوبی قرار دارد. ها در سطح قوی وگرفت برازش سنجش رابطه بین مؤلفه

 نظیم شدت (زیاد، خیلی کم، کم، متوسط، زیادخیلی) ایپنج گزینه ها براساس طیفنامهپرسش
گین گزینه، نسبت به درج میان افزار با شناسایی بازه هرافزار اکسل گردید و نرموارد نرمها پاسخ و

-ه)ب یرهاهای هریک از متغبرای مجموعه پرسش ،میانگینمحاسبه رنهایت دبرای هر پرسش و 
رائه ا یرعدد قطعی هر متغ، عدد مثلثییی زدافازی باد. سپس شزی( اقدام فا صورت اعداد مثلثی 

متغیرهای ورودی فازی در ورودی موتور استنتاج  ییزدادرنهایت اعداد قطعی حاصل از فازی .شد
است، بر مبنای پردازش  وفاداری کارکناندرج گردید تا متغیر خروجی سیستم که همان سطح 

خبرگان، محاسبه و ارائه شود. لازم به ذکر است که ماهیت فازی  حاصل از قوانین تعریف شده
آل خود مقدار یک یا شود که نتایج حتی در وضعیت ایدهمتغیرهای ورودی، مانع از این امکان می

و  همیزان امتیاز قابل پذیرش توسط هر متغیر محاسبه شد ،این رو صد درصد را داشته باشند. از
را بپذیرد. با جاگذاری  ۱۹۷/۲ تواند رقممیهر متغیر ورود حداکثر نتایج حاکی از آن است که 

 (فاداریح و)سطمتغیر نتیجه عنوان سقف امتیاز قابل پذیرش برای این مقدار در سیستم خبره به
وضعیت مطلوب و موجود متغیرهای  6جدول . شد محاسبه ۱۹۷/۰مذکور معادل  یرمیزان متغ
 . ه استنشان داد و نتیجه خروجی راورودی 
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 )سطح مطلوب وفاداری(خروج و رودی وهای یراختلاف وضع موجود و مطلوب متغ 6 جدول شماره

 وضیت مطلوب نوع متغیر نام متغیر مولفه

 سازی()فازی

 وضعیت موجود

 زدایی()فازی

 میانگین درصد تحقق
ط

شرای
شخصی

 %۴۴ %۴۱ ۶۵۲/۰ ۱۱۴/۰ ورودی خودکارآمدی 

 %۶۱ ۶۸۴/۰ ۱۱۴/۰ ورودی تاب آوری

 %۳۰ ۴۸۱/۰ ۱۱۴/۰ ورودی عزت نفس

 %۴۴ ۴۱۰/۰ ۱۱۴/۰ ورودی (OCBرفتارفرانقش)رفتار شهروندسازمانی

ط
شرای

شغلی
 %۶۱ %۶۳ ۶۲۲/۰ ۱۱۴/۰ ورودی حمایت سرپرستان 

 %۶۴ ۵۳/۰ ۱۱۴/۰ ورودی استقلال وآزادی عمل

 %۴۱ ۶۵۱/۰ ۱۱۴/۰ ورودی ایتوسعه حرفه

 %۴۸ ۶۴۲/۰ ۱۱۴/۰ ورودی فرد - تناسب شغل

ط
شرای

سازمانی
 %۲۳ %۸۱ ۲۱۸/۰ ۱۱۴/۰ ورودی سازمانی اعتماد 

 %۲۶ ۲۴۲/۰ ۱۱۴/۰ ورودی یادگیری فرصت رشد و

 %۲۳ ۲۶۲/۰ ۱۱۴/۰ ورودی )ارائه خدمات سازمانی( پاداش وقدردانی

 %۲۱ ۲۴۱/۰ ۱۱۴/۰ ورودی های سازمانیهویت و استراتژی

 ۶/۵۴% ۵۲۴/۰ ۱۸۴/۰ خروجی وفاداری کارکنان

ها به شکل فازی بوده و برای تجزیه و تحلیل باید به اعداد معمولی تبدیل شوند. خروجی
زدایی ها برای فازیها غیرفازی هستند )یکی از روشدیگر؛ در مرحله چهارم، خروجی عبارتبه

 روش میانگین مراکز است(.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 آیندهای پژوهش )الگوی فازی تحقیق(نان بر اساس درصد عملکرد پیشمیزان وفادای کارک ۷شکل 
و پرورش استان  آیندهای پرورش وفاداری کارکنان درآموزشجهت تبیین پیش ،مقاله ایندر 

سازمانی شغلی و شرایط شخصی، شرایط  مؤلفه برای شرایط ۹۰قزوین، به روش منطق فازی 
شخصی متغیر ر خبرگان استخراج گردید. برای مؤلفه شرایط های الگو بر اساس نظعنوان ورودیبه

و  %۴۹فرد با اختصاص  -شغلی متغیر تناسب شغل  ، مؤلفه شرایط%٥۲نفس با اختصاص  عزت
از ظرفیت  %۰۱های سازمانی با اختصاص سازمانی متغیر هویت و استراتژیبرای مؤلفه شرایط 

توان بیان رو میرش وفاداری کارکنان دارند. ازاینپرو گیریممکن، بالاترین عملکرد را در شکل
گیری وفاداری شاخص با توجه به ساختار انسانی و تنوع مخاطبین در شکلنمود، ظرفیت این سه 

آوری کارکنان نقش بسزایی دارند. در انتهای طیف ورودی برای مؤلفه، شرایط شخصی متغیر تاب
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و برای  %6۷عمل با اختصاص و آزادی  یر استقلالشغلی متغ ، در مؤلفه شرایط%6۱با اختصاص 
-از ظرفیت ممکن، پائین %۰6سازمانی متغیر فرصت رشد و یادگیری با اختصاص  مؤلفه شرایط

گیری و پرورش وفاداری کارکنان دارند. این ارقام، لزوم توجه و پرداختن ترین عملکرد را در شکل
و پروش  و فرهنگی را در سازمان آموزش های ضمن خدمت، مباحث رفاهیبیشتر به آموزش

و پرورش،  موزشآنماید. بررسی متغیر خروجی تحقیق یعنی پرورش وفاداری کارکنان در بیان می
از ظرفیت متصور است. این رقم نشان از لزوم توانمندسازی کارکنان و  %٨٥حاکی از تحقق 

های جدید آمیز ایدهو اجرایی موفقیت سازیمنظور پیادهاهمیت بیشتر به مؤلفه شرایط سازمانی به
در سازمان دارد. در این صورت، شکاف وضع موجود و مطلوب به حداقل ممکن رسیده و در 

اندازه  های خلاق بهآمیز ایدهسازی و اجرای موفقیتپیادهمنظور بهآینده سطح اثربخشی و کارایی 
  مطلوب خود خواهد رسید.

 گیریبحث و نتیجه

ایی برای هبا آینده پیچیده و نامطمئن، باید آینده را بهتر درک نمود تا بتوان حداقلبرای مقابله 
یر اجرا گها را در یک برنامه توسعه همهها و محدودیتصورتی که بتوان فرصتآن ترسیم نمود؛ به

ای هها، بسترها واندیشهنمود. بنابراین ایجاد گرایش به آینده و استقبال از آن در زیرساخت
عمل آمده از ادبیات و مصاحبه با خبرگان، دو  های بهازمانی کاملًا ضروری است. در بررسیس

ها بویژه آموزش و پرورش قرارداده است: دلیل عمده پرداختن به آینده را در کانون توجه سازمان
 ترین دلیل برای اندیشیدن پیرامون آینده است. اینها و مشکلات کنونی که موجهابتدا بحران

ها نتیجه عدم توجه به موانع و مشکلات قبل از بروز حوادث است. عامل دیگری که بحران
سازد، در سرعت تحولات نهفته است. این تحولات، ناشی ناپذیر میپرداختن به آینده را اجتناب

های نوین و روند جهانی شدن است. شاید تحول آوریانگیز در حوزه فنهای شگفتاز دگرگونی
ثابه آوری به مترین نقش را در ایجاد چنین فضایی ایجاد کند؛ زیرا تحول در فنوری، عمدهآدر فن

تغییر در ابعاد مختلف سازمانی است. آنچه در این پژوهش به آن پرداخته شد، شناسایی عوامل 
ردن ک ای عملدلیل جزیرههای اخیر، بهتأثیرگذار بر پرورش وفاداری کارکنان بوده است. در سال

توجهی به روند تحولات آینده، مسائل و به تأمین منابع مورد نیاز، بی ها و عدم توجهسازمان
مشکلات ساختاری زمان حال، مطرح نبودن آینده و توجه صرف به بحث معیشتی بدون در 

ای مناسبی های و چند بُعدی مسایل پیرامون کارکنان، نتوانسته زیرساختنظرگرفتن شرایط زمینه
 هاینده کارکنان باشد. با توجه به پوشش محیطی انجام شده و بررسی جامع مؤلفهبرای آی

گذاران با مدیران و مجریان سازمانی، تأثیرگذار در این پژوهش، در صورت همراه شدن قانون
-ها، از جهاتی با یافتهتوجهی رشد خواهد نمود. این یافتهپرورش وفاداری کارکنان در حد قابل 

و  (، علامه۹۹۱6) (، مردانی وهمکاران۹۹۱۴ی رسول رنجبران و همکاران )هاهای پژوهش
 (۹۹۱۰کمال میانداری )(، ۹۹۱۴وهمکاران ) (، مشبکی۹۹۱٥شجاعیان ) ،(۹۹۱۷آقایی)
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 , Bogosian & Stefanchin(2013،) Cameron & Garrett,Spreitzer  (2017و ), Lam)2003(  

Zhan وMathur& har Wank, Koppar, Veliath) 2021( است.  همسو 
له سازمان ازجم انسانی و رفتار سازمانی،منابع  حوزه نظام مدیریتی بویژه در ،این پژوهش در

ایی خبرگان شناسایران توسط و پرورشآموزش  رگذار بر آینده سازماناثترین عوامل کلیدی مهم
ح که نیاز به اصلا پرورشو آموزش  شد. این عوامل با بسیاری از تحقیقات انجام شده در حوزه

ریتی مدی هایمشیسازی خطزدگی و بهینهفرآیندها و تصمیمات این حوزه را از نظر میزان سیاست
قدری  وضعیت جهان به ،شرایط کنونی در .اند، همخوانی داردضروری دانستهشغلی  زمینه بویژه در

 یازمانهای سخط مشی و سازمانی،شغلی  ،شرایط شخصیتوان بدون توجه به پیچیده شده که نمی
د و توان در انتظار فرایندهای کنچنان سریع شده که نمیپویایی محیط آن ،طرفی را تعیین کرد. از

گیری سازمانی معطل ماند و این همان چیزی است که از برآیند عدم توجه به تصمیم ،زدهسیاست
دگی گسترده سازمان حاصل خواهد زی و سیاستنماسازبویژه مباحث  های شخصی و شغلیمؤلفه

موقعیتی که در آن  کنیم.شکننده تعبیر می آموزش و پرورش، سازمان درشد. ما این مطلب را 
ه ککنند؛ درحالی تصمیمات اساسی را اتخاذ می ،افراد خاص جهت حرکت سازمان را تعیین کرده

 های سازمانیویژگیوجه به ها عمیقاً ریشه در رفتارهای سیاسی و عاری از تگذاریمشیاین خط
های جدید همچون دولت الکترونیک، هوشمندسازی و سازیدارد. در مقابل این شرایط، فضا

-م با اخذ تصمیماتی به دور از رفتارهای سیاسی و سیاستأتوهای نوین مدیریتی استفاده از سبک
آموزش و  ود.سازمان ش یتواند باعث جهش رو به جلوسازمان، همانند دو بال میدر زدگی 
فرهنگی، وجود قوانین متضاد و عدم پوشش  آشفتگی ،در سراسر جهان با تغییر جمعیت پرورش

ازمان سخطراتی را برای  ،اقتصادی روبروست. این مسائل مناسب مالی رفاهی کارکنان در سیاست 
 ،ذاریگها و نهادهای اجرایی و قانونمستلزم این است که سازمان ،ئلاکند. این مس ایجاد می

گذاری بر اساس شرایط خاص کشور مشی... را در خط فرهنگی و ،عوامل سیاسی، اقتصادی
  .لحاظ کنند

ر منظوبه ،این تحقیق و نظرخبرگان اساس عوامل کلیدی شناسایی شده در بر ،در مجموع
های بررسی شده جهت و با توجه به مؤلفه سازمان محور درهای مطلوب آیندهمشیخط ترسیم

 گردد:ت به سمت حداکثر مطلوبیت، پیشنهادات زیر ارائه میحرک
 های مناسب به نهادهای بالادستی ومشیارائه خطسازمانی: عوامل محیطی برون .الف. ۹
های سازمانبا  همکاریها و سطوح مختلف و هماهنگی متقابل بین سازمان پذیری درتعامل

د. شومرکزی  ز شدن انتظارات به سوی سازمانکه مانع از سرریو معیشت داوطلب در حوزه رفاه 
توان به عوامل اقتصادی، عوامل سیاسی و اجتماعی اشاره از عوامل مهم اثرگذار بر سازمان، می

تواند رفاه نسبی را در سازمان ایجاد صورت ممتد بر هم اثرگذار است و مینمود. این سه عامل به
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های مسکن و .... در سازمانهای یا تشکیل تعاونی طور مثال؛ صندوق ذخیره فرهنگیان ونماد. به
 استانی.
در نظر  با یسازمان هایمشیخطروز رسانی و به ح سازمانی: اصلاعوامل محیطی درون. ب

گذاری بر اساس اقلیم استانی . نوع سیاستاستاجتماعی و  ، فرهنگیگرفتن عوامل اقتصادی
ل مناسب ارائه نمود. تدوین برنامه مشخص حمنعطف بوده و براساس نیازسنجی سازمان، راه

تواند گانه مطرح شده و در بازه زمانی مشخص میهای تحولی در ابعاد سهدرخصوص برنامه
 صورت چشمگیر افزایش دهد.اثربخشی و کارایی سیستم را به

وری آخدمات الکترونیک و هوشمندسازی فن توسعه، قبیل گسترش از ؛عاتآوری اطلافن .۰
عات فناوری اطلا عملکرد حوزه افزایش های اتوماسیون وبرداری از سیستمبهره سازمان،

 سازی حوزه ستادی و گسترش پهنه خدمات عمومی.کوچکو
و  دقیق ،تصویب قوانین روشنگذاری، با هدف های قانونگیری مناسب با حوزه. ارتباط۹

ساختار، ایجاد ضمانت  حمناسب، اصلاقوانین  هدف وضع آموزش و پرورش باقابل اجرا در
با یک  سازمانی. و تعدیل مصارف غیرضروری ی پایداراجرایی و قانونی برای تأمین درآمدها

 .دنموت را قبل از به وجود آمدن کنترل لامسائل و مشک ،رویکرد پیشگیرانه
ترین محدودیت این پژوهش؛ هایی مواجه است و مهمهر پژوهشی هنگام اجرا با محدودیت

دلیل و کمی بود که بخش کیفی به دلیل داشتن دو بخش کیفینی شدن مدت پژوهش به شامل طولا
هزینه داشت. محدودیت دیگر، پراکندگی  های انفرادی و تخصصی، نیاز به زمان و صرفمصاحبه

کمی بود. دلیل  کیفی وهای بخش جامعه پژوهش در بخش کمی و همکاری پائین برخی نمونه
اً عدم تأثیر بر روی وضعیت جامعه ذکر شد که در این پژوهش تلاش شد با همکاری پائین، غالب

و پرورش جهت استفاده بیان اهداف، اهمیت و ضرورت پژوهش و ارائه نتایج به سازمان آموزش 
های پژوهشی را متقاعد کرد. محدودیت دیگر، عدم امکان مقایسه های تخصصی، نمونهدر کمیته

هایی که با مورد فعلی بسیار به است؛ زیرا در داخل کشور پژوهشاین پژوهش با مطالعات مشا
نهادهای ترین پیشکند. مهمنزدیک باشد، انجام نگرفته است و لذا امکان مقایسه نتایج را دشوار می

ها و های بیشتر درباره پرورش وفاداری کارکنان، طراحی برنامهپژوهش؛ شامل انجام پژوهش
کیفیت خدمات بر اساس نتایج افزایی، ارتقای های مهارتبرنامه هایی در قالبارائه آموزش

-های فردی وسازمانی، دورهپژوهش حاضر است. همچنین برای ارتقای دانش، مهارت و توانایی
افزایی فراهم گردد. از سویی، سازمان به کارکنان فرصت و آزادی عمل دهد تا در های مهارت

داشته که این امر، افزایش روحیه، همکاری و همدلی کارکنان خصوص شیوه انجام کارها اظهار نظر 
ها در مباحث تنوع سازمانی و یا قومیتی، پیشنهاد را در بر خواهد داشت. با توجه به تفاوت

های دیگر انجام و نتایج آن با نتایج پژوهش های دیگر و در استانشود این پژوهش در سازمانمی
تایج پژوهش، تغییر ساختار در جهت افزایش کیفیت آموزشی، حاضر مقایسه شود. با توجه به ن
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ریزی برای بهبود مستمر کارمندان ضروری است. همچنین نتایج این رفاهی کارکنان و برنامه
های دولتی مفید گذاران حوزه سازمانپردازان دانشگاهی و سیاستتواند برای نظریهپژوهش می

ها و تهدیدهای موجود، نقاط قوت و وجه به فرصتفایده باشد. مدیران آموزش و پروش با ت
ای پرورش وفاداری کارکنان بپردازد که این امر های توسعهضعف شغلی و سازمانی، به زمینه

 پذیری و بالا رفتن کارایی سازمان منجر گردد.تواند به توانمندسازی، مسئولیتمی

 کتابنامه

ثیر رضایت شغلی بر عملکرد با نقش میانجی أت ،(۹۹۱6) دریح ،دزادهیمحمودرضا، ص ی،لیاسماع
 . 6۴ - ٨۹(: ٥۹) ۰٨، فصلنامه مطالعات مدیریت بهبود و تحول،  وفاداری سازمانی

تحلیل گفتمان مدیریت دولتی ایران در بخش آموزش  (۹۹۱۴) صباغی، مهرداد ،الوانی، سیدمهدی
 .۹۹۷‒  ۱۱(: ۹) 6، های دولتیپژوهشی مدیریت سازمان  – فصلنامه علمی ، و پرورش

ارائه مدل  ،(۹۹۱۰حسین ) ،محمود کاظمی ؛البرزی ،معمارزاده طهران, غلامرضا ،سیدمهدی ،الوانی
 .  ۷۲-۰۹(: ۹۹) ٨، مدیریت دولتی فصلنامه، ایران رهبری معنوی در نظام اداری

رفتار  بررسی تأثیر سکوت سازمانی بر(، ۹۹۱6)فرشته آقابابائی، قلعه  ؛امیرحسینمیرخانی، ا
  .۹۰۷-۹۲۱ :(٥٨) ۰6 ،(بهبود و تحول) مطالعات مدیریتفصلنامه ، شهروندی سازمانی
تأثیر صفات شخصیتی بر اعتیاد  ،(۹۹۱6ساسان ) ،احدی ،جلیل ،دلخواه ،خائف الهی, احمدعلی

ار مطالعات رفت فصلنامه،  گر حمایت سازمانی ادراک شدهبه کار با توجه به متغیر تعدیل
 .۴۰-٨۹(: ۰) 6. سازمانی

دیریتی مانی و مدهای فردی، سازمو پیا آیندهاشپی(، ۹۹۱۱ی، طاهره )ضیف ، مهدی،شیراندیخ
 .۹٥۴-۹۴۹(: ۰) ٥ .فصلنامه مطالعات رفتارسازمانی، یفتگیشخود
ای تحلیل مقایسه ،(۹۹۱۰کوکب ) ،حمیدرضا فائز ؛ندا یزدانی ؛مقدماحسانی ،اصغرعلی ،پورعزت

پژوهشی پیرامون یک سازمان  :جو سازمان وفاداری سازمانی عدالت در نقش ابعاد گوناگون
 .٥٥-6٨(:  ۹۹) ٨ ،مدیریت دولتی فصلنامه ات،اطلاعفناوری

چهارمین های استنتاج فازی، (. مروری بر الگوریتم۹۹۱6سوق، عالمه، شهبازی، حامد )جعفری
 ۰۹و  ۰۲،ی واحد اصفهانهای نو در مهندسی برق، دانشگاه آزاد اسلامکنفرانس ملی ایده

 .٨ -۹آبان 
طراحی مدل ساختاری مدیریت ، (۹۹۱۹) سید رضا، حسنی ، فرانک ، موسوی ، حسین ، حیدری

-۷٨۴(: ۹) 6، مدیریت دولتی فصلنامه، منابع انسانی برای دستیابی به وفاداری سازمانی
۷٥۲.  

ی تفاوتعمل: ساخت نظریه بی در ادبنیداده نظریه کاربرد(، ۹۹٥۱) می، آذرلااس ،فرد، حسندانایی
 .دومچاپ ،)ع( صادق امام دانشگاه ، تهران:سازمانی
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ای در ایران: خردمایه نظری و عملی و الزامات، (، مدیریت دولتی شبکه۹۹۱۰فرد، حسن )دانایی
 .۹6-۹(: ۰)۹۴ ،های مدیریت در ایران )مدرس علوم انسانی(پژوهش

رهبری اخلاقی و بررسی  ،(۹۹۱۷محمد ) ،اسماعیل زاده ،ودرضامحم ،مستقیمی ؛محمد ،دوستار
 ۰۴(: ۴۱) ۰۷ ،(مدیریت )بهبود و تحول فصلنامه مطالعات،  سازمان ثیر ابعاد آن بر تعهدأت

- ۷٨ . 
شرایط  ،(۹۹۱۴علی ) ،محتشمی ؛غلامرضا، معمارزاده طهران ؛نسرین ،جزنی ؛رسول ،رنجبریان

-چشم فصلنامه ،سازی فازیالگو با استفاده از دولتی هاینایجاد دلبستگی کارکنان در سازما
 .۹۹۷- ۱۹(: ۹) ۱، انداز مدیریت دولتی

ثر بر دلبستگی شغلی کارکنان با ؤعوامل م ،(۹۹۱۴) سلیمه ،جلیسه؛ سجاد، لطیفی ؛حسن، رنگریز
 .۹۷6-۹۹۴(: ۹۴) ۹۲ ،مشاوره شغلی و سازمانی فصلنامه، رویکرد فراتحلیل

دو ، تحقق حاکمیت الکترونیک ایران: گامی به سوی دولت هوشمند، (۹۹۱٥)شجاعان، امیر 
 .٨۱ -۷۱: (نامه هوشمندسازیویژه ) ٥، علمی پژوهشی مدیریت بحران فصلنامه

 انتشارات جهاد دانشگاهید: ، مشهفازی هایآشنایی با نظریه مجموعه (،۹۹٥۴)طاهری، محمود 
 واحد مشهد.

(، بررسی رابطه بین دلبستگی شغلی با وفاداری کارکنان ۹۹۱6دان، مهدی )صدیق، مجتبی، خنک
المللی رویکردهای پژوهشی در علوم پنجمین کنفرانس بینای،  درآموزشگاه فنی و حرفه

 .۹۹۱6آذر ۰6، تهران انسانی و مدیریت
بررسی ارتباط بین ویژگی شخصیتی  ،(۹۹۱٥محمدباقر ) ،نژاداسماعیل عزیزی ؛جلال ،صفرخانلو

فصلنامه مطالعات حفاظت و امنیت  ، های امنیتد و رضایت شغلی کارکنان سازمانبا عملکر
 . ٨٥-۰۱(: ٨۰) ۹۷ ،انتظامی

 ینقش مدیریت منابع انسانی در ارتقا ،(۹۹۱۴فریده ) ،شناس ؛ناصر ،میرسپاسی ؛مریم ،عابدینی
 ،یریتی مدپژوهآینده دوفصلنامه. پژوهیسرمایه اجتماعی سازمانی: مبتنی بر رویکرد آینده

 .۴۰-6۴(: ۹۹٨، پیاپی ۷) ۰۱
ثر ؤشناختی و عوامل مرابطه بین توانمندسازی روان ،(۹۹۱۷مرتضی ) ،بدری ؛عباس ،پورعباس

 ۹۲۲ -۴۹(: ۴۱)۰۷  (، مطالعات مدیریت )بهبود و تحولفصلنامه ، وری منابع انسانیبر بهره
شناختی، خلاقیت، نوآوری یتنقش عوامل جمع ،(۹۹۱۱علی ) ،عراقی, مهتاب, فراهانیعشقی 

مطالعه: مرکز علمی کاربردی فرماندهی انتظامی  اساتید و کارکنان بر تعهد سازمانی )مورد
 .٨۷ - ۹٨(: ۰)۹۲، فصلنامه دانش انتظامی مرکزی، استان مرکزی(

، شغلی تنش بر  رکا سلامیا قخلاا تأثیر  تحلیل(، ۹۹۱۷علامه، سیدمحسن، آقایی، مهدی )
 . ۹۱-۰۹(: ۷) ۰۹ ،پژوهشی مدیریت اسلامی  – فصلنامه علمی
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بندی عوامل شناسایی و رتبه، (۹۹۱6نعمتی, محمد حسین ) ؛احسان ،پورتقی ؛علی، محمدپورعلی
 های بلندمدت با استفاده ازهای رزمی در دریانوردیناوگروه ثر بر انگیزش شغلی کارکنانؤم

 .۳۴ -۴۱(: ۲) ۴، آموزش علوم دریاییفصلنامه ، AHP تکنیک
 کاریآیندهای تعلق(، تبیین پیش۹۹۱۰فر، حسن )خانی، احمد؛ فانی، علی اصغر؛ داناییعیسی

 - ۰(: ۹۲) ٨، فصلنامه پژوهشی مدیریت تحولدر بخش دولتی: پژوهش ترکیبی، کارکنان
۰۷. 

صنایع وفاداری کارکنان در تعامل با وفاداری مشتریان  ،(۹۹۱۲منیره ) دابوئیان، ؛چه، منیژهقره
 .۷6 -۰۴(: ۹)۹، تحقیقات بازاریابی نوین، خدماتی

ی جو اخلاقی سازمان، هویت سازمانی و تحلیل رابطه(، ۹۹۱۷) مرادی، زهرا ؛قلاوندی، حسن
 .۴۹- 6۹(: ۰)۹۲ ،در علوم فناوریق نامه اخلا فصل  ،سکوت سازمانی

اری سازمانی با نقش رهبری اخلاقی در وفاد، (۹۹۱٥جمال )، عبدالملکی ؛یروسس، قنبری
 .۹6 -۹۴(: ۷) ٥ ،های راهبردی مسائل اجتماعی ایرانپژوهش، گری تعلق خاطر کارمیانجی

سیمای (، ۹۹۱٥) عیوضی, محمدرحیم, بزرگمهری, مجید, نظامی پور, قدیر کمیجانی، علی
-ندهدوفصلنامه آی ،بخشی آیندهپژوهی: از تصویربرداری تا شکلحکمرانی مطلوب در آینده

 .۰۹6 ‒۰۲۴(: ۹) ۷، ایران پژوهی
وری پژوهشی اعضای هیأت علمی دانشگاه مطالعه شرایط بهره ،(۹۷۲۲) پریوش ،محمدی قشلاق

(: ۹) ۹٨، فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشی، الگوسازی فازی آزاد اسلامی با استفاده از
۰۹۹-۰۹۰. 

ت سازمانی و تعلق ثیر فضیلأبررسی ت(، ۹۹۱۴، زینب )زینب رضایی، اصغر؛ مشبکی اصفهانی
پژوهشی مطالعات مدیریت بهبود و فصلنامه  ، فصلنامه علمی، خاطر کاری بر تعهد سازمانی

 .۰۹ -۹ (:۴۹)۰۰، تحول
-ی و رتبهیشناسا ،(۹۹۱6) بوشهریان, حسین علی ؛صدیقه ،طوطیان اصفهانی ؛محمد رضا ،مردانی

، مطالعات رفتار سازمانینامه فصل ،کارکنان و مدیران ثر بر اعتمادسازی بینؤبندی عوامل م
6(۹ :)۹۴۴-۹۱۱. 
تأثیر وفاداری سازمانی و ، (۹۹۱٥محمدرضا ) ،غفوری ؛حسین حسام ،قاسمی ؛علی ،مهداد

مطالعات رفتار  فصلنامه، شناسوظیفه گرنقش تعدیل جاافتادگی سازمانی بر عملکرد انطباقی:
 .٥۷-۰٨(:۹) ٥ ،سازمانی

ه مدیریت دانشگاه کدانتشارات دانش ،ق در عملیاتیتحق ینمباحث نو(، ۹۹۱6) منصور ،منیؤم
 .تهرانچاپ ششم، ، تهران
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طراحی مدل (، ۹۹۱۰)نجمه  ،جلالیان ؛سیدعلی اکبر ،احمدی ؛محمدعلی ،سرلک ؛کمال ،میانداری
مجله مرکز مطالعات و توسعه آموزش علوم پزشکی ، گرا )نظام آموزش عالی(سازمان آینده

 .٥۲-6۹: (۹) ٥ ،یزد
 آن در فازی وکاربرد منطق(، ۹۹۱6) دمسعو ،پورحمیدی ؛عادل ،آذر ؛، سیدحیدرمیرفخرالدینی 

 دوم. چاپ ،دانشگاه یزدانتشارات ، مدیریت
سکوت  بررسی رابطه بین هویت سازمانی و (،۹۹۱۰) آقاباباپور، طاهره ؛نصر اصفهانی، علی

 .۹6۰-۹۹۱(: ۷) ۰۷ ،شناسی کاربردیجامعهفصلنامه  سازمانی کارکنان،
 -کار تعارضنقش،  تعارض کننده تعدیلاثر ، (۹۹۱۴) محمدرشتیانی،  ؛مهدییزدانشناس، 

 بدبینی بر لیغش فرسودگی ثیرگذاریأت در شده ادراک سازمانی عدالت و خانواده، اعتماد
 . ٥۲-٨۴:  (۹) ۴، مطالعات رفتار سازمانی سازمانی،

References 

Abbas, M., & Raja, U. (2015). Impact of psychological capital on innovative 

performance and job stress. Canadian Journal of Administrative 

Sciences/Revue Canadienne des Sciences de l'Administration, 32(2): 128-138. 

Abbaspour, A., Badri, M. (2016). The Relationship Between Psychological 

Empowerment and Effective Factors of Productivity of Human 

Resources. Management Studies in Development and Evolution, 24(79): 73-

100(In Persian) 

Abedini, M., Mirsapasi, N., Haghshenas, F. (2019). The Role of Human Resource 

Management in Promoting Organizational Social Capital: Based on future 

study approach. Future study Management, 29(115): 67-72. (In Persian) 

Alimohammadpour, A., Taghipour, E., Nemati, M. (2017). Identifying And 

Ranking Factors Affecting The Job Motivation Of Officers In Long Term 

Sailing Using AHP Technique. Journal of Research on Management of 

Teaching in Marine Sciences, 4(2): 71-87. (In Persian) 

Alvani, S., Memarzadeh Tehran, G., Alborzi, M., Kazemi, H. (2015). Exploring 

the Traits and Behaviors of Spiritual Followers Using Adaptive Neural Fuzzy 

Inference Systems. Journal of Development & Evolution Mnagement, 

1394(22): 1-8. (In Persian) 

Alvani, S., sabbaghi, M. (2018). Discourse Analysis of public administration: 

“Education Sphere in Iran". Quarterly Journal of Public Organzations 

Management, 6(3): 99-114. (In Persian) 

Amirkhani, H., Ghaleh Agha Babaei, F. (2017). The Impact of Organizational 

Silence on Organizational Citizenship Behavior. Management Studies in 

Development and Evolution, 26(85): 109-124. (In Persian) 

Abedini, M., Mirsapasi, N., Haghshenas, F. (2019). The Role of Human Resource 

Management in Promoting Organizational Social Capital: Based on future 

study approach. Future study Management, 29(115): 67-72. (In Persian) 

Aghababapoor Dehkordi, T., Aghababapoor Dehkordi, T., Nasr Isfahani, A. 

(2013). A Study of the Relationship between Organizational Identity and 

https://www.gisoom.com/search/book/author-400686/%D9%BE%D8%AF%DB%8C%D8%AF%D8%A2%D9%88%D8%B1%D9%86%D8%AF%D9%87-%D8%B3%DB%8C%D8%AF%D8%AD%DB%8C%D8%AF%D8%B1-%D9%85%DB%8C%D8%B1%D9%81%D8%AE%D8%B1%D8%A7%D9%84%D8%AF%DB%8C%D9%86%DB%8C/
https://www.gisoom.com/search/book/author-49373/%D9%BE%D8%AF%DB%8C%D8%AF%D8%A2%D9%88%D8%B1%D9%86%D8%AF%D9%87-%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%84-%D8%A2%D8%B0%D8%B1/
https://www.gisoom.com/search/book/author-49373/%D9%BE%D8%AF%DB%8C%D8%AF%D8%A2%D9%88%D8%B1%D9%86%D8%AF%D9%87-%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%84-%D8%A2%D8%B0%D8%B1/
https://www.gisoom.com/search/book/author-493482/%D9%BE%D8%AF%DB%8C%D8%AF%D8%A2%D9%88%D8%B1%D9%86%D8%AF%D9%87-%D9%85%D8%B3%D8%B9%D9%88%D8%AF-%D9%BE%D9%88%D8%B1%D8%AD%D9%85%DB%8C%D8%AF%DB%8C/
https://www.gisoom.com/search/book/author-493482/%D9%BE%D8%AF%DB%8C%D8%AF%D8%A2%D9%88%D8%B1%D9%86%D8%AF%D9%87-%D9%85%D8%B3%D8%B9%D9%88%D8%AF-%D9%BE%D9%88%D8%B1%D8%AD%D9%85%DB%8C%D8%AF%DB%8C/


 ژاد و اکبری مقدم  /نورانی، شعبان ن910

 911-961 ،9011پاییز و زمستان ، 2، شماره 6دوره مقاله پژوهشی،  ران،یا یپژوه ندهیآدو فصلنامه علمی 

Organizational Silence among Employees of the University of 

Isfahan. Journal of Applied Sociology, 24(4): 139-162. (In Persian) 

Bakotic, D. (2016). Relationship between job satisfaction and organizational 

performance, Journal of Economic Research, 29(1): 118-130. 

 Barron, D, Morgan, K, Towell, T., Altemeyer, B. & Swami, V. (2014). 

Associations between schizotypy and belief in conspiracies’ ideation. 

Personality and Individual Differenc, 70,156-179. 

Bogosian, R. & Stefanchin, J. E. (2013). Silence is not always consent: Employee 

silence as a barrier to knowledge transfer. Proceedings of the International 

Conference on Organizational Learning, Knowledge and Capabilities. USA 

(2013/04/25).1-25 

Cho, H. T., & Yang, J. S. (2018). How perceptions of organizational politics 

influence self-determined motivation: The mediating role of work mood. Asia 

Pacific Management Review, 23(1): 60-69. 

Danaeifard, Hassan, Eslami, Azar (2010), Application of Data Foundation Theory 

in Practice: Making the Theory of Organizational Indifference, Tehran:  Imam 

Sadegh (AS) University, Publisher. (In Persian) 

Danaeefard, H. (2015). Network Public Administration in Iran: Theoretical and 

Practical Rationales, and Requirements. Management Research in Iran, 17(2): 

69-104. (In Persian) 

Dustar, M., Mostaghimi, M., Esmailzadeh, M. (2016). Ethical leadership and 

exploring the impacts of its dimensions on organizational 

commitment. Management Studies in Development and Evolution, 24(79): 27-

45. (In Persian) 

Esakhani, A., Fani, A., Danee Fard, H. (2013). Explaining antecedents of work 

engagement using mixed method research design. Transformation 

Management Journal, 5(10): 1-24. (In Persian) 

Esmaeili, M., Seidzadeh, H. (2017). The Survey of Job Satisfaction Eeffect on 

Performance with Mediating Role of Organizational Loyalty. Management 

Studies in Development and Evolution, 25(83): 51-68. (In Persian) 

Eshghi Iraqi, Mahtab, Farahani, Ali (2016), The Role of Demographic Factors, 

Creativity, Innovation of Professors and Staff on Organizational Commitment 

(Case Study: Applied Science Center of Markazi Police Command), Central 

Police Knowledge Quarterly. 30 (2): 35-54. (In Persian) 

feizy, T., kheirandish, M., latifi, S. (2019). Individual, Organizational and 

Managerial Antecedents and Consequences of Managers Narcissism: Using 

Document Analysis and Shannon Entropy. Organizational Behaviour Studies 

Quarterly, 8(2): 171-188. (In Persian) 

Ghanbari, S., Abdolmaleki, J. (2019). The Role of Ethical Leadership in 

Organizational Loyalty with the Mediation of Work Engagement. Strategic 

Research on Social Problems in Iran University of Isfahan, 8(4): 17-36. (In 

Persian) 



 911/...یفاز یبا استفاده ازالگوساز رانیا یدولت هایدرسازمان کارکنان یوفادار یندهاآیشیپ نییتب

 911-961 ،9011پاییز و زمستان ، 2، شماره 6دوره مقاله پژوهشی،  ران،یا یپژوه هندیآدو فصلنامه علمی 

Ghreh chi, Manijeh; Dabouian, Monira (2011), Employee Loyalty in Interaction 

with Customer Service Industry Loyalty, New Marketing Research, 1(3): 27-

46. (In Persian) 

Heidari, H., Mousavi, F., Hassani, S. (2014). Structural design HRM models for 

achieving organizational loyalty. Journal of Public Administration, 6(3): 457-

480. (In Persian) 

Ibrahim, M., & Al Falasi, S. (2014). Employee loyalty and engagement in UAE 

public sector. Employee Relations.36(5):562-582. DOI 10.1108/ER-07-2013-

0098. 

Jafari Sooq, A., Shahbazi, H (2017). A Review of Fuzzy Inference Algorithms, 

Fourth National Conference on New Ideas in Electrical Engineering, Islamic 

Azad University, Isfahan Branch, November 10 and 11, 1-5. (In Persian) 

khaet ollahi, A., del khah, J., ahadi, S. (2017). The Effect of the Big Five 

Personality Traits (FFM) on the Workaholism with Respect to the Perceived 

Organizational Support (POS). Organizational Behaviour Studies Quarterly, 

6(2): 51-72. (In Persian) 

Komijani, A., Eivazi, M., Bozorgmehri, M., Nezamipoor, G. (2019). The Profile 

of Good Governance in Futures Studies: From Imaging to Shaping of the 

Future. Journal of Iran Futures Studies, 4(1): 207-235. (In Persian) 

Lam, T., & Zhang, H. Q. (2003). Job satisfaction and organizational commitment 

in the Hong Kong fast food industry. International Journal of Contemporary 

Hospitality Management. 

Lange, S., Burr, H., Conway, P. M. & Rose, U. (2019). Workplace bullying among 

employees in Germany: prevalence estimates and the role of the perpetrator. 

International Archives of Occupational and Environmental Health, 

92(2):237-247. 

Lord, R. G., Epitropaki, O., Foti, R. J., & Hansbrough, T. K. (2020). Implicit 

leadership theories, implicit followership theories, and dynamic processing of 

leadership information. Annual Review of Organizational Psychology and 

Organizational Behavior, 7, 49-74. 

Mardani, M., Tootian isfahani, S., Boushehrian, H. (2017). Identifying and 
Ranking the Factors Affecting Trust between Employees and 

Managers. Organizational Behaviour Studies Quarterly, 6(1): 177-199. 

(In Persian) 

Mehdad, A., HesamGhasemi, H., Ghafouri, M. (2019). The effect of 

organizational loyalty and organizational embeddedness on Adaptive 

performance: Moderating role of conscientiousness. Organizational 

Behaviour Studies Quarterly, 8(1): 25-48. (In Persian) 

Miandari K, Sarlak M, Ahmadi A, Jalalian N. The design of futuristic organization 

(higher education). jmed. 2013; 8 (3):63-80(In Persian) 

Mirfakhreddini, Seyed Haidar; Azar , Adel; Pourhamidi, Massoud (2017), Fuzzy 

Logic and its Application in Management, Yazd University Press, Second 

Edition. (In Persian) 



 ژاد و اکبری مقدم  /نورانی، شعبان ن916

 911-961 ،9011پاییز و زمستان ، 2، شماره 6دوره مقاله پژوهشی،  ران،یا یپژوه ندهیآدو فصلنامه علمی 

Mohammadi Gheshlagh, Parivash (1400), Study of research productivity 

conditions of faculty members of Islamic Azad University using fuzzy 

modeling, Quarterly Journal of Leadership and Educational Management, 15 

(1): 213-232. (In Persian) 

Momeni, Mansour (2017), New Topics in Operations Research, University of 

Tehran School of Management Publications, Sixth Edition, Tehran. (In 

Persian) 

Moshabaki Esfahani, A., Rezaee, Z. (2014). The study of organizational 

virtuousness and work engagement effects on organizational 

commitment. Management Studies in Development and Evolution, 23(73): 1-

23. (In Persian) 

Pourezzat, P., ehsanimoghadam, N., yazdani, H., Faez, F. (2013). Comparative 

Analyze of the Impact of Several Dimensions of Organizational Justice on 

Organizational Climate and Organizational Loyalty: (A Research on an IT 

Based Organization). Journal of Public Administration, 5(13): 65-88. (In 

Persian) 

Qalavandi, Hassan; Moradi, Zahra (2015), Analysis of the Relationship between 

the Ethical Climate of the Organization, Organizational Identity and 

Organizational Silence, Quarterly Journal of Ethics in Technology, 10 (2): 63-

71. (In Persian) 

Ragriz, H., Sajjad, A., Latifi, S. (2018). Factors Affecting Employee Work 

engagement with Meta-Analysis. Career and Organizational Counseling, 

10(37):117-146. (In Persian) 

Ranjbraian, R., jazani, N., Memarzadeh Tehran, G., Mohtashami, A. (2018). 

Development Conditions for Employee Engagement in Public Organizations 

use of fuzzy Model. Public Administration Perspaective, 9(3): 93-114. (In 

Persian) 

Safarkhanlou, J., nezhad Ismail Azizi, M. (2019). Reviewing the connection 

between personality feature with the career and satisfaction of the staff of 

security organizations. Police Protectoral and Security Studies quarterly, 

14(52): 29-58. (In Persian) 

Shojaan, A., Taghavifard, S., Elyasi, M., Mohammadi, M. (2019). The Realization 

of Electronic Governance in Iran: A Step to the Intelligent 

Government. Journal of Emergency Management, 8(17): 49-59. (In Persian) 

 Taheri, Mahmoud (2008), Introduction to the theory of fuzzy sets, Mashhad: Jihad 

University Press, Mashhad Branch. (In Persian) 

Tseng, L. M., & Wu, J. Y. (2017). How can financial organizations improve 

employee loyalty?   The effects of ethical leadership, psychological contract 

fulfillment and organizational identification. Leadership & Organization 

Development Journal. 38(5): 679-698. 

Sedigh, Mojtaba, Khankoudan, Mehdi (2017), A Study of the Relationship 

between Job Attachment and Staff Loyalty in Technical and Vocational 

Schools, Fifth International Conference on Research Approaches in 

Humanities and Management, Tehran, December 17, 2017. (In Persian) 



 911/...یفاز یبا استفاده ازالگوساز رانیا یدولت هایدرسازمان کارکنان یوفادار یندهاآیشیپ نییتب

 911-961 ،9011پاییز و زمستان ، 2، شماره 6دوره مقاله پژوهشی،  ران،یا یپژوه هندیآدو فصلنامه علمی 

Singh, B., Shaffer, M. A., & Selvarajan, T. T. (2018). Antecedents of 

organizational andcommunity embeddedness: The roles of support, 

psychological safety, and need to belong. Journal of Organizational 
Behavior, 39(3): 339-354. 

Spreitzer, G. M., Cameron, L., & Garrett, L. (2017). Alternative work 

arrangements: Two      images of the new world of work. Annual Review of 

Organizational Psychology and Organizational Behavior, 4, 473-499. 

Swarnalatha, D. C., & Prasanna, T. S. (2012). Employee engagement: The key to 

organizational success. International Journal of Management (IJM), 3(3): 216 

- 227. 

Veliath, P. S., Koppar, R., Wankhar, V., & Mathur, R. C. (2021). Crafting 

Conscious Employee Engagement through Wellbeing: A Key Differentiator 

to Long-Term Organizational Success within the Hospitality Industry. Atna 

Journal of Tourism Studies, 16(2): 23. 

yazdan shenas, M., Rashtiany, M. (2018). Moderating Effects of Role Conflict, 

Work-Family Conflict, Trust and Perceived Organizational Justice in the 

Effect of Job Burnout on. Organizational Behaviour Studies Quarterly, 7(1): 

57-80. (In Persian) 

 


