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 چکیده

مورد عنایت خاص پژوهشگران و مدیران است سازمانهایی  سازمان انسانی به عنوان منابع ارزشمند،اهمیت و توجه به حفظ و نگهداری نیروی 

ای کارکنان با استفاده از سیاستها و روشه که بتوانند دلایل و عوامل موثر در ترک خدمت کارکنان را درک کنند میتوانند قبل از کناره گیری

میل به ماندن در شغل بستگی به شرایطی دارد که از  .داری منابع انسانی کارا بکار گیرندمطمئن مدیریت موثری را در فرایند حفظ و نگه

نابع ی برخوردار است. نگاه به ملاینابع انسانی از اهمیت بسیار بادر دنیای کنونی، م .جانب کارفرما با سازمانها برای کارکنان فراهم می گردد

 انشود. مدیریت سازم های انسانی سازمان یاد می عنوان سرمایه ها به داشته است و از آن های گذشته تغییرات زیادی انی نسبت به دههانس

 از مدیران حمایت. از این رو وری دارد ه مزیت رقابتی پایدار و بهرهیابی ب در دستت را ریافته است که سرمایه انسانی بیشترین اهمیها د

 سوی از کارکنان که حمایتی. است شده مطرح انسانی منابع مدیریت و سازمانی رفتار حوزة در تازگی به که است موضوعاتی از یکی کارکنان

 اهمیت ها آن رفاه به و کند می قدردانی هایشان همکاری از حد چه تا سازمان که این بر مبتنی است باوری کنند می احساس سازمانمدیران 

 های تلاش از موقع به قدردانی ،انعملکردش بهبود جهت در کارکنان همکاری برای شدن قایل ارزش با دنتوان می سازمانمدیران  .دهد می

 آن مثبت پیامد از و دنبخش ارتقا را شده ادراک حمایت سطح آنها جانبۀ همه رضایت به توجه و کارکنان کلی رفاه به توجه کارکنان، اضافی

 .دنشو مند بهره کارکنان تمایل به ماندن همچنین و عاطفی وابستگی و خاطر تعلق یعنی

 

 حمایت مدیران، تعهد سازمانی، تعلق خاطر، تمایل به ماندن، ترک خدمت :کلمات کلیدی
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 مقدمه -1

برده اند سازمانهای امروزی برای جذب  ها به اهمیت منابع انسانی به عنوان مهمترین منبع کسب مزیت رقابتی پی امروزه سازمان

 ونفورچو نگهداری نیروی انسانی بر سر ارائه برنامه های رفاهی و میزان توجه به کارکنان رقابت می.کنند شاهد این امر مجله 

ی شرکت برتری که کارکردن در آنها برای نیرو 1۰۰ آن در که میکند منتشر را جدیدی بندی رتبه اخیر سال چند در که است

انسانی مطلوبتر است معرفی میشوند. در پاسخ به موج رقابت بر سر منابع انسانی سازمانها روی اجرا و بهبود برنامه های رفاهی و 

حمایت از کارکنان سرمایه گذاری میکنند کنند و سعی دارند تا حد ممکن تسهیلات و امکانات رفاهی مناسبی برای کارکنانشان 

های رفاهی و جانبی حمایت کارکنان غیر  پیش مطرح کردن چنین مباحثی و بحث در مورد برنامه فراهم نمایند شاید دو دهه

معمول بود ولی اکنون شرکتهایی که چنین برنامههایی را اجرا میکنند در دنیا به وفور دیده می شوند. این شرکتها عملاً دریافته 

فع خواهند شد زیرا کارکنانی که احساس حمایت کنند متعهد و اند از سرمایه گذاری روی بهبود رفاه و حمایت کارکنان منت

کنند که همگی این عوامل عملکرد سازمان را بهبود میبخشد  کنند و سازمان را به سادگی ترک نمی میکمتر غیبت  اند راضی،

 .(14۰1)طاهری و بنی نعمه،  رساند به اهدافش می و آن را

ها بخواهند حیات مداومی در دنیای رقابتی امروز داشته باشند تنها راه،  ( بیان نمودند که اگر سازمان2۰۰۷و همکاران ) 1هیت

ازمانها در نتیجه س .توجه به نیروی انسانی خود به عنوان سرمایه ی اصلی سازمان و تلاش مداوم برای تامین نیازهای آنها می باشد

 .(2۰21، 2)چارن سیکمنکول و فونگ سینتورن بر حفظ و نگهداری آنها کنندباید تلاشهایشان را متمرکز 

( در یک پژوهش 2۰۰۹و همکاران ) 3نتایج پژوهشهای تجربی نیز پیامدهای مطلوب حمایت از کارکنان را تأیید کرده اند. ریگل

ا کاهش میدهد و رضایت شغلی و فراتحلیلی نشان دادند حمایت سازمان از کارکنان به شدت تعهد را افزایش و ترک خدمت ر

 .(2۰22و همکاران،  4)روپل ملکرد را در حد متوسط بالا میبردع

روحی و روانی در سطح مناسبی قرار داشته باشند کمتر به فکر ترک محل خدمت  یماد چنانچه در سازمان ها کارکنان از نظر،

 دهد که میلی به ماندن کارکنان اعمال نمایند فرد ترجیح میاما چنانچه سازمانها قوانین سخت گیرانه را برای ؛ خود هستند

 .(13۹۹)سرگلزایی و همکاران،  نداشته باشد

 نظریه اساس بر عاطفی تعهد و مدیران حمایت بین رابطه. دارد معنادار و مثبت ای رابطه عاطفی تعهد باکارکنان  از مدیران حمایت

 ارتقا، دستمزد، و حقوق افزایش مانند سازمان های فعالیت برخی از کارکنان برداشت ترتیب بدین. شود می توجیه اجتماعی تبادل

 ادراک احساس این به پاسخ در. دنکن می حمایت آنها از و توجه رفاهشان و آنها به سازمان مدیران  که است این غیره و آموزش

 کنند قدردانی سازمان از آنکه برای کارکنان دیگر عبارت به. یابد می بهبود سازمان با آنها رابطه کیفیت و کارکنان اعتماد شده،

 باعث زیاد عاطفی تعهد. دهد می افزایش را سازمان به شان عاطفی تعهد که دهند می شکل سازمان به نسبت مثبت نگرشی

 .(14۰1)نیتی،  کنند می هویت احراز آن با و دارند خاطر تعلق سازمان به زیرا بمانند سازمان در باشند داشته تمایل کارکنان میشود

بود تعلق به به ماندن آنان و لیاز کارکنان برتما رانیمد تیحما ریتاث یبررس این تحقیق با هدفبا توجه به اهمیت این مسئله، 

 .انجام شده است در سازمان یخاطر کار
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 از کارکنان رانیمد تیحما -2

و ارضای نیازهای آنها  بهسازی های سازمانی در راستایدارند ارزششده میزانی است که کارکنان باور حمایت سازمانی ادراک

 یبانی از آنها نیز حائز اهمیت استها است ینابراین پشتسازمان عوامل حیاتی موفقیت از آنجا که منابع انسانی یکی از .است

 .(14۰1)غفاری و بزی، 

مدیران تمام سعی خود را در  .بر نقش و اهمیت نیروهای ماهر و مستعد در سازمان استوار است مدیریت منابع انسانی مفهوم

برای این  .های کارکنان استفاده کنندبندد تا از توانمندیجهت به کارگیری، بهسازی و نگهداری و کاربرد منابع انسانی به کار می

ن و یمهمتر .منظور باید پشتیبانی لازم از کارکنان سازمان به عمل آید و آنها این پشتیبانی را به معنای واقعی ادراک کنند

عملکرد به عنوان ارزش کلی مورد انتظار سازمان  .نیروهای انسانی آن سازمان است عملکرد شغلی ترین مسئله هر سازمانی،اساسی

)طاهری و بنی نعمه،  دهدز زمان انجام میهای مجزای رفتاری تعریف شده است که یک فرد در طول یک دوره مشخص ااز تکه

14۰1). 

هایی است که ای مربوط به مسئولیتعملکرد وظیفه .اهمیت پشتیبانی از کارکنان از منظر عملکرد سازمانی نیز قابل بررسی است

ای عملکرد زمینهعملکرد با وظایف محوله کارکنان در ارتباط است اما  .ها و وظایف کارکنان ثبت شده استدر برگه مسئولیت

هبود برای ب .مربوط به رفتارهایی است که بقای شبکه سازمانی و اجتماعی و جو روانشناختی که وظایف فنی را احاطه کرده است

ی نظر به اهمی موضوع در این مقاله به حمایت سازمان .عملکرد باید بر پشتیبانی از کارکنان عاملی کلیدی در بهبود عملکردی است

 .(2۰2۰و همکاران،  5)آیزنبرگر شودپرداخته میشده ادراک

 

 مدیرانمفهوم حمایت  -2-1

تواند رابطه مابین نحوه برخورد شده مفهوم بسیار مهمی در ادبیات مدیریتی است زیرا این مفهوم میحمایت سازمانی ادراک

وسط شده تمیزان حمایت سازمانی ادراک .دهدسازمان با کارمندان و نگاه و رفتار کارمندان نسبت به شغلشان و سازمان را توضیح 

کارمندانی که احساس کنند از طرف سازمان  .کارمندان بیانگر احساس درونی کارکنان در رابطه با مراقبت و توجه سازمان است

شان به عکنند در شرایط احساس نیاز به پشتیبانی برای کار یا زندگی، سازمان متبوشوند، همواره فکر میبه خوبی حمایت می

کند که به صورت خودکار اشکال مختلف حمایت سازمانی، کارمندان را تشویق می .موقع و به خوبی از آنها حمایت خواهد کرد

 .(14۰1)گرایی،  وری سازمانی خواهد شدکارها را مدیریت و رهبری نمایند و این در نهایت باعث افزایش بهره

غلی وجود دارد که عملکرد را به سه دسته عملکرد شغلی عمومی، عملکرد شغلی دسته بندی قدیمی دیگری نیز برای عملکرد ش

 .(13۹۹)محمدحسینی،  کندفنی و عملکرد شغلی بین فردی تقسیم می
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 انواع عملکرد شغلی -1شکل 

 (13۹۹محمدحسینی، )

در مقابل عملکرد شغلی فنی مبتنی بر  .گیردعملکرد شغلی عمومی نحوه عمل و اقدام یکپارچه در تمامی ابعاد شغل را در بر می

تواناییها و مهارتهای فنی مورد نیاز در شغل و عملکرد شغلی بین فردی مبتنی بر ارزیابی تعامل و رابطه همکارانه با دیگر همکاران 

 .(13۹۹)کریمی،  و کارکنان سازمان است

ا کنند، با این حال این تنههای مالی استفاده میپاداشبسیاری از مدیران برای افزایش عملکرد و راضی نگه داشتن کارکنان از 

های کنونی دارند، این است که مدیران آنها احساس مشکلاتی که سازمان .ترغیب کننده کارکنان برای ارتقا عملکرد نیست

 مهم تراز نیازهای شود؛ با این حال، کارکنان نیازهای دیگری نیز دارند که شایدکنند که همه مشکلات تنها با پول حل میمی

شده یکی دیگر از متغیرهای تأثیرگذار بر عملکرد شغلی است که اخیراً مورد توجه پژوهشگران حمایت سازمانی ادراک .مالی باشد

 .(13۹۹)محمدحسینی،  قرار گرفته است

 

 شدهتعریف حمایت سازمانی ادراک -2-2

( به طور رسمی در ادبیات سازمانی مطرح 1۹۸6و همکاران ) 6آیزنبرگشده برای نخستین بار توسط ایده حمایت سازمانی ادراک

گیری حمایت سازمانی توجه خاص نموده اند و علاوه بر آن به بررسی در پی آن، صاحبنظران به تحلیل چگونگی شکل .شده است

کنان این احساس را ادراک کنند زمانی که کار .های فردی و سازمانی پرداخته اندتأثیرات و پیامدهای حمایت سازمانی در حوزه

که سازمان دلواپس خوشبختی آنها است و نیروهای خود را مورد مساعدت و حمایت قرارمی دهد خود را جزئی از سازمان متبوع 

)آیزنبرگر و همکاران،  کننددانند و نسبت به سازمان احساس پایبندی و وفاداری میشان دانسته، سازمان را معرف خودشان می

2۰2۰). 

منظور از حمایت سازمانی، احساس و باورهای تعمیم یافته افراد در این راستا است که سازمان نسبت به همکاری و مساعدت و 

شده کارکنانی که حمایت سازمانی ادراک .حمایت اعضایش ارزش قائل است و نگران و دلواپس خوشبختی و آینده آنها است

دارند که باید با توجه به رفتارها و نگرشهای مناسبی در سازمان ایفای نقش کنند تا  کنند، این احساس رازیادی را تجربه می

 .(14۰1)نیتی،  عمل آنها در راستای منافع سازمان متبوع شان باشد و بدین وسیله حمایت سازمان را جبران نمایند

 

 مدیران از کارکناناهمیت حمایت  -2-3

ارمندان از اگر ک .ها به طرز تفکر و رفتار منابع انسانی بستگی داردرقابت پذیری شرکتوکار، در دنیای رقابتی امروز حوزه کسب

طرف سازمان دارای ارزش بوده و به آنها پاداش داده شود در اینصورت کارمندان احساس آرامش و رضایت بیشتری داشته و از 
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بنابراین کارمندان همواره به رفتارهای مختلفی که از  ؛دانندلحاظ احساسی خود را نسبت به سازمان و اهداف سازمانی متعهد می

ادراک کارمندان درباره عملیات مختلف سازمانی، نقش مهمی در طرز تلقی  .کنندشود، توجه زیادی میسوی سازمان با آنها می

 .(2۰1۹و همکاران،  ۷)یو کندو نگاه آنان نسبت به شغلشان داشته و نحوه رفتار کارمندان را تعیین می

های وی در جهت برآورده کردن اهداف سازمانی  شده سازمانی عبارتست از اعتقاد کارمند به این که سازمان از تلاشحمایت ادراک

شده سازمانی به این نکته اشاره دارد بعبارت دیگر پشتیبانی درک .گذارد و برای آن ارزش قائل استآگاه بوده، به آن احترام می

ندان و سهم آنها در جهت نیل به اهداف سازمانی توجه کافی دارد و از سلامتی و رفاه کارمندان مراقبت که سازمان به تلاش کارم

هد سازمان دگیری یک اعتقاد عمومی در ذهن کارمند است که نشان میشده به معنی شکلمیتوان گفت پشتیبانی درک .نمایدمی

 .(2۰21و همکاران،  ۸)رایتز شودای تلاش کارمندان ارزش قائل میتا چه اندازه نسبت به سلامتی کارمندان توجه دارد و بر

بر اساس تئوری تبادل اجتماعی، وقتی کارمندان احساس کنند که سازمان آنها را در انواع مختلف عملیات منابع انسانی وارد 

 کنند پاسخ اینندان نیز سعی میکند، در اینصورت کارمنموده و به این ترتیب برای آنها ارزش قائل شده و از آنها حمایت می

 .(13۹۹)ایوبی و همکاران،  حمایت سازمان را با عملکرد مؤثر و مداوم خود پاسخ دهند

 

 تأثیر حمایت مدیریت بر انگیزه کارمندان -2-4

 .دگذارنمیهای متفاوتی بر روحیه و تمایل کارمندان خود برای ادامه همکاری اثر مدیران در سطوح مختلف یک شرکت به شکل

این  .گر، نسبت به سرپرستان مستقیم یک بخش، تاثیر بیشتری بر انگیزه و ابقای کارمندان دارنددر واقع رهبران ارشد حمایت

دهنده ارزش بالای مدیر عاملانی است که قدرت رهبران دوراندیش و دلسوز به زیردستان و نشان« رخنه به پایین»تاییدکننده اثر 

 .(14۰1)گرایی،  دارند زیادی در کار خود

رهبران  این .توانند در شرایط مختلف برای یک سازمان سودمند باشندگر میتحقیقات قبلی نشان داده است که مدیران حمایت

توانند رضایت کارمندان و تمایل آنها را به انجام کار اضافی افزایش دهند و در عین حال از هزینه استخدام و آموزش نیروهای می

اند سطوح مختلف رهبری را یکی کنند یا فقط مدیریت ارشد یا روابط متقابل اما محققان بیشتر تمایل داشته؛ کاهندجدید می

ت را مورد بررسی قرار دهند و به همین جهت به صورت عملی، در تحقیقات خود به تاثیر رهبری بر رده های کارمند و سرپرس

این مقاله نخستین مطلبی است که از دو سطح مدیریتی متمایز، تاثیر  .اندمختلف سلسله مراتب سازمانی توجه چندانی نکرده

برای مشخص کردن اثرات رهبری در دو سطح  .دیران ارشد اجراییسرپرستان مستقیم و م :کندحمایت مدیریتی را بررسی می

شرکت آمریکایی فعال در صنعت خدمات  6۷۷های نظر سنجی از حدود هفتاد هزار کارمند در مجزا، نویسندگان این مقاله داده

ه، نویسندگان پس از بررسی مطالب جمع آوری شد .سال گردآوری کردند ۷۸تا  16را از بین کارگرانی در محدوده سنی 

ای برای سنجش میزان تمایل کارکنان برای ادامه همکاری با شرکت، انگیزه آنها در محل کار و میزان حمایتی که از پرسشنامه

های نویسندگان نشان داد که رهبران در تجزیه و تحلیل .کردند، طراحی کردندمدیران مستقیم و مدیران ارشد خود دریافت می

های وقتی یکی از سطح»به این معنی که  .دهندمستقل رفتارها و تمایلات کارمندان را تحت تاثیر قرار میاین دو سطح به طور 

تواند در کارمندان ایجاد گیرد، میرهبری به اندازه کافی از کارمندان حمایت نکند، حمایتی که از طرف سطح دیگر صورت می

ها همچنین نشان دادند که این دو منبع داده« .ن به کار خود ادامه دهندانگیزه کند تا عملکرد خوبی داشته باشند و در سازما
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رهبران ارشد تاثیر بسیار بیشتری هم در انگیزه کارکنان و هم در تمایل آنها به  .حمایتی، سطوح مختلفی از اثرگذاری را دارند

دلایل متعددی وجود دارد که رهبران ارشد نویسندگان این مقاله معتقدند  .نسبت به سرپرستان مستقیم دارند ادامه همکاری،

 توانند خطاگر چه آنها هر روز با تک تک کارمندان خود تعامل جداگانه ندارند، اما می .نفوذ بیشتری بر رفتار کارمندان دارند

ن، علاوه بر ای .دکنهایی را به تصویب برسانند که به هر شخص در سازمان کمک کرده یا برای او موانعی ایجاد ها یا برنامهمشی

اس و احستحقیقات نشان داده است که کارمندان تمایل دارند به شرکت خود شخصیت دهند، یعنی آن را مهربان و دلسوز یا بی

فته ده سازمان در نظر گرتر به عنوان نمایندر این صورت، رهبران ارشد احتمالا بیش از رهبران سطوح پایین .کنندغیرحامی تصور 

با اینکه رهبران ارشد اغلب تماس روزانه مستقیم با بسیاری از نیروهای کار خود ندارند، »عقیده نویسندگان مقاله،  به .شوندمی

 کنند، همچنان اثر قابل توجهی براما آن دسته از رهبرانی که با حضور فیزیکی یا سیاست های خود با دیگران ارتباط برقرار می

 .(2۰1۹و همکاران،  ۹)اوگرئو اکسوفت «رندگذارداشت زیردستان خویش میدرک و ب

علاوه بر این، حتی اگر کارمندان سرپرستان غیر حامی داشته باشند، هنگامی که احساس ارزشمند بودن از سوی رهبری ارشد 

ممکن  ال،به عنوان مث .های خود دارندهای دیگری نیز برای رفع نگرانیکنند که به جز استعفا دادن، گزینهپیدا کنند، باور می

است کارمندان نارضایتی خود را به رهبران ارشد ابراز کنند و درخواست کنند که به سرپرست دیگری منتقل شوند یا برای ترفیع 

 در مقابل، کارمندانی که احساس پشتیبانی .ای میان خود و سرپرست غیر حامی ایجاد کنندتلاش کنند تا به این وسیله فاصله

جویانه ح مدیریت داشته باشند، ممکن است احساس درماندگی کنند یا به سبب بیم از اقدامات تلافیکمتری از ارشدترین سطو

گویند که به دلیل تاثیر نامتناسب رهبران ارشد، حمایت از بالاترین سطوح از سلسله نویسندگان می .از بیان مشکلات بازبمانند

اگرچه گسترش پشتیبانی از سوی رهبران در » .زمانی منعکس شودهای ساها و طرحمراتب یک شرکت باید به وضوح در سیاست

مند به ارتقای انگیزه و حفظ کارمندان ممکن است نیاز به توجه ویژه به رهبران در های علاقهتمامی سطوح مهم است، شرکت

کند این ت و تاکید میگری رهبران ارشد اسکننده حمایتهایی که تضمینتوسعه استراتژی .سطوح مدیریت ارشد داشته باشند

)ایوبی و همکاران،  «حمایت به صورت سلسله مراتبی است، به طور ویژه در افزایش رفتارهای سودمند زیردستان، موثر است

13۹۹.)  

ین، الا به پایب گرانهها قرار گیرد، زیرا توسعه فرهنگ رهبری حمایتها باید مورد استقبال شرکتنویسندگان معتقدند که این یافته

ین که بالاتر همچنین، در صورتی .تر است تا آموزش دادن همه سرپرستانبا توجه به تعداد نسبتا کم مدیران ارشد، اغلب ساده

های بیشتری را نشان دهند، این رفتار ممکن است به طور طبیعی به سرپرستان و مدیران سطح مدیران در یک شرکت، حمایت

وجود،  کنند که با ایننویسندگان اشاره می .گیرند، گسترش یابدها میی خود را از بالا دستتر که اغلب مدل رفتارسطوح پایین

ها ای در کارکنان دارد، شرکتبه دلیل اینکه مشاهده شده است که حمایت از سوی سطوح مختلف مدیریت، اثرات مثبت جداگانه

اده استفباید برای کمک به هر دو سطح از رهبران که با زیردستان خود درگیر هستند، از منابع لازم و آموزش به نحو مقتضی 

رهبری »ه گیرند کها نتیجه میآن .کنند برای همه مناسب است، پرهیز کنندبعدی که فکر میکنند و از پیش گرفتن رویکرد تک

تواند برای گردآوری شواهدی که در نهایت نشان ای ذاتا یکپارچه نیست و آزمودن اثرگذاری سطوح مختلف رهبری میمساله

 (.2۰1۹)اوگرئو اکسوفت و همکاران،  «شود، مفیدتر باشدقیت بیشتر مدیریت شرکت منتج میدهد که کدام رفتار به موفمی
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های آنان ارتقاء یابد  ها محسوب میشوند که همواره باید دانش، مهارت و قابلیت امروزه کارکنان مهمترین مزیت رقابتی سازمان

های کارکنان منوط شده است سازمانی که نتواند  ها در عرصه رقابت به حفظ، توسعه و بهره برداری از قابلیت سازمانلذا بقای 

مهارت، دانش و دانایی خود را توسعه دهد و از آن در افزایش بهره وری استفاده کند قادر نیست هیچ یک از منابع خود را به نحو 

 .(14۰1)غفاری و بزی،  مطلوب توسعه دهد

 کنیم که عبارتند از های آموزش و توسعه منابع انسانی اشاره می مدیران از فعالیت حمایتدر اینجا به مهمترین دلایل عدم 

 :(2۰1۸و همکاران،  11؛ کریس2۰1۸و همکاران،  1۰)لابراگ

 :های نادرست مدیران از آموزش و توسعه منابع انسانی، مانند برداشت -1

 رمایه گذاری؛آموزش نوعی هزینه است نه س 

 دوره های آموزشی برای افراد دارای عملکرد ضعیف است؛ 

 ،نمیکند آموزش فعالیتی هزینه بر و فاقد  مهارتها و اطلاعات قابل استفاده را به کارکنان عرضه ستین آموزش ارزشمند

 دستاوردهای استراتژیک است؛

 آموزش برای افراد جوان است؛ 

 در محیط کار است؛ آموزش برای افراد بیکار و یا مزاحم 

 آموزش مداخله در وظایف است. 

 تحت فشارند که کار بیشتر و بهتری فشارهای ناشی از کسب و کار رقابتی در محیط رقابتی امروز مدیران به طور فزاینده ای -2

ش آموز انجام دهند در چنین شرایطی مدیران زیادی ممکن است احساس کنند که قادر به قبول مسئولیتهای بیشتری برای

 کارکنان خود نیستند؛

 عدم درک مدیران نسبت به ارزش و اهمیت آموزش و توسعه منابع انسانی؛ -3

 فرعی و اختیاری قلمداد کردن فعالیتهای آموزشی؛ -4

 عدم تعهد مدیریت ارشد و فقدان الگوسازی مثبت؛ -5

 نیازمندی آموزش به هزینه و منابع؛ -6

 فقدان آموزش برای مدیران -۷

های مدیران جای خود را  میان فعالیت آموزش و ضرورت آن به قدر کافی در سازمان و در :نبود فرهنگ آموزش در سازمان -۸

 به همین دلیل آن گونه که باید، مدیران به آموزش توجه ندارند؛ .پیدا نکرده است

آشنایی کافی ندارند و آموزش لازم مدیران نسبت به بعدهای تخصصی آموزش  :عدم آشنایی مدیران به بعد تخصصی آموزش -۹

 .را نسبت به ضرورت وجود آموزش همه جانبه در سازمان برای تمامی کارکنان ندیده اند

 ؛نبود نظارت کافی بر عملکرد مدیران -1۰

 عدم توانایی مدیران در تسهیل یادگیری کارکنان؛ -11
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 ها؛ عدم وجود مشوق -12

 نداشتن زمان کافی -13

 ن پروریترس از جانشی -14

جداسازی  رانیمد بدون تردید یکی از موانع پشتیبانی، :مرتبط نبودن اهداف دوره های آموزشی با اهداف ملموس سازمان -15

در بسیاری از سازمانهای بزرگ مدیران کسب و کار و  .اقدامات آموزش و توسعه منابع انسانی از راهبرد کسب و کار سازمان است

واضح است که وقتی آموزش و توسعه منابع انسانی به عنوان یک امر مجزا  .کنند مدیران منابع انسانی در تقابل با هم عمل می

 مبدل شود؛ اداره میشود میتواند نسبت به مدیریت کلی کسب و کار به یک اولویت کم اهمیت تری

 ندادن مدیران در فرایند آموزش؛ نکردن و دخالتدرگیر  -16

 کاربردی نبودن آموزش؛ -1۷

 نبودن توسعه کارکنان در فهرست شرح شغل مدیران؛ -1۸

مدیران از آموزش  حمایت، از جمله مواردی هستند که مانع سنجی انتخاب و ارزیابی ازین جهت،های لازم  نداشتن مهارت -1۹

 .شوند و توسعه کارکنان می

 

 

 کارکنان 12به ماندن لیتما -3

با پیشرفت فناوری و ایجاد رقابت بین سازمانها کارکنان با فرصتهای شغلی زیادی مواجه هستند این مسئله باعث سخت شدن 

بنابراین جلوگیری از ترک خدمت و نگهداشت کارکنان در دراز مدت از مسائل اصلی  .شود کار سازمانها در نگهداشت کارکنان می

 .(2۰22و همکاران،  13)اخسان سازمانها به شمار می آید

ن علاوه بر ای .آید در موفقیت هر سازمان به شمار می در جهان کسب و کار مدیریت منابع انسانی به عنوان یک عامل بسیار مهم

تمایل  .ها نگهداشت منابع انسانی آنان است که می تواند مزیت رقابتی برای سازمان باشد چالش پیش روی بسیاری از سازمان

 ترک خدمت کارکنان کلیدی ،زمان و جستجوی مشاغل جایگزین استخدمت منعکس کننده علاقه کارکنان به ترک سا ،به ترک

ینی و اختلال در کار برای سازمانها زیانبار تلقی شود قصد ترک خدمت یکی از کارکنان هم سازمان از نظر هزینه جایگز می تواند

و هم دیگر کارکنان را تحت تاثیر قرار میدهد؛ بنابراین اندیشیدن برای به حداقل رساندن تأثیرات منفی ترک خدمت بر عملکرد 

هزینه است و با توجه به رکود اقتصادی اخیر بر اهمیت نگهداشت ترک خدمت بسیار پر .ان از اهمیت زیادی برخوردار استسازم

  .(13۹۹)عباسی،  فقیت سازمان بسیار تاکید شده استکارکنان کلیدی برای حصول مو

دست رفتن  هزینه هایی را از لحاظ استخدام آموزش و از ،صورت ترک خدمت در .ابل توجهی استتمایل به ترک خدمت پدیده ق

لکرد در هر دو بخش و از طریق از دست دادن سرمایههای اجتماعی و انسانی اثرات منفی بر عم تحمیل می کنددانش سازمانی 

هنگامی که کارکنان تمایل به ترک خدمت داشته باشند، وابستگی به سازمان نداشته و ارزشی برای آن قائل  .دولتی و گذارد

                                                           
12 tend to remain 
13 Ekhsan 



 

۹ 

امروزه نگهداشتن منابع انسانی مشکل شماره یک  .سازمان قطع می شود طه کارکنان ونمیشوند و در حقیقت قرارداد روانی و راب

علاوه بر این نقش و اهمیت این منابع در توسعه سازمان باعث به وجود آمدن رقابت شدید جذب  .سازمان ها به حساب می آید

 .(14۰۰)تبیانیان و همکاران،  ها شده است افراد مستعد و شایسته بین سازمان

، پردازندسازمان با صرف هزینه و زمان به انتخاب افراد شایسته می .شودهای اصلی مدیران محسوب میاز دغدغه ماندگاری یکی

ی نکته اینجاست که ماندگار .گذاریشان به هدر رفته استها و سرمایهاما اگر نتوانند این افراد را در سازمان نگه دارند، تمام تلاش

در یک شغل مشخص و ثابت است، در واقع ماندگاری کارکنان یعنی تشویق افراد به متعهد  کارکنان فراتر از نگه داشتن آنان

 .(13۹۹)بیگی و همکاران،  باشدشدن به سازمان می

 زیرا .گرددمی ختم است، وفاداری همان که آن وجه برترین به و شده شروع برانگیختگی از ماندگاری که  باید به یاد داشته باشیم

مبتنی بر تحقیقات مختلفی که صورت  .نماید ترک را سازمان که است غیرمحتمل بسیار شود،می وفادار سازمان به که فردی

برای روشن شدن چرایی این هزینه  .درصد حقوق سالیانه وی است 2۰۰تا  ۷۰گرفته، هزینه از دست دادن یک کارمند خوب بین 

 :(14۰1)جعفری و همکاران،  اگر فقط نیم نگاهی به صورت حساب زیر بیندازیم، قضیه روشن خواهد شد

 هزینه تبلیغات برای فرد جدید 

 در صورتی که موسسات کاریابی فرد جدید را معرفی کرده باشد( هزینه موسسات کاریابی(. 

  (... مت، غذا ومصاحبه )شامل هزینه اقاهزینه 

 گرددکننده یا مدیر صرف مصاحبه میهزینه زمانی که از تیم مصاحبه. 

 هزینه کار انجام نشده )یا ناقص انجام شده( تا وقتی که فرد جدید جایگزین شود. 

 شودفشار کاری که به دیگر اعضای تیم یا همکاران فرد از دست داده شده وارد می. 

 های آموزش فرد جدیدهزینه 

 )هزینه مشتریان از دست رفته )مشتریانی که به خاطر فرد از دست داده شده با سازمان در ارتباط بودند. 

 شد(هزینه قراردادهای از دست رفته )قرار دادهایی که به خاطر فرد از دست داده شده با سازمان منعقد می. 

 ه آشنا شده و تجربه لازم را پیدا نماید(وری )در فاصله زمانی که فرد جدید با سازمان و امور محولکاهش بهره. 

 ثباتی در محیط کاربی 

، دیگر همکاران وی ممکن است در ادامه خدمت خود تجدید نظر کرده (ریسک از دست دادن کارکنان باقیمانده )با رفتن یک فرد

اما میل به ماندن در نظریه  .گرددرفتن یک فرد باعث به وجود آمدن جو منفی در سازمان می .یا حداقل درباره آن فکر کنند

اورایلی و  ،14با این حال محققان زیادی نظیر رایچرز .های اولیه برای تعریف تعهد سازمانی مورد استفاده قرار گرفته است پردازی

بحث نموده اند که میل به ماندن را باید بعنوان یکی از پیامدهای تعهد سازمانی و نه جنبه ای از  16و بالفور و وکسلر 15چاتمن

اندن با ، میل به مرابطه بین ابعاد تعهد از دیدگاه بالفور و وکسلر در مطالعات صورت گرفته بر روی .تعهد سازمانی در نظر گرفت

و  )اخسان و تعهد مبادله ای دارای رابطه مثبت بوده است (وند جویانههر سه بعد تعهد همانندسازی شده، تعهد پیوستگی )پی

 .(2۰22همکاران، 

 

                                                           
14 Reichers 
15 OReilly & Chatman 
16 Balfour & Wechsler 
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 که ماندگاری کارکنان بالاست؟ شدمطمئن  چه زمانی می توان -3-1

 :ندگاری آنها خیلی بالا خواهد بود، بنابراین احتمال ماباشداگر علائم زیر را در کارکنان خود 

 

 کارکنان در سازمانعلائم ماندگاری  -1جدول 

 (2۰22و همکاران،  1۷زوچنگ)

 توضیحات علائم ردیف

 احساس مالکیت 1

 دهد که آیندهاحسااس مالکیت افراد نسبت به سازمان نشان می 

 کوتاه ترین .ساازمان و موفقیت و شکست آن برایشان مهم است 

 .راه، واگذاری سهام به کارکنان کلیدی است

 احساس غرور و افتخار 2

غرور کارکنان به خاطر این که نقشاای در سااازمان ایفا احساااس 

دهد که آنان در کنند و بخشای از سازمان هستند، نشان می می

 .برندوضعیت مطلوبی به سر می

 تمایل به ساعات کار طولانی 3
البته معیار خیلی دقیقی نیسات، بایساتی تشخیص داد که این   

 .یرا به دلیل علاقه است یا چیز دیگاضافه ماندن ه

4 
های حضور افراد در مراسم

 سازمان

ها نشان دهنده حس تعهد و تمایل حضاور افراد در این مناسبت 

چیزی که معنایی جز  .باه با هم بودن و با هم کار کردن اسااات 

 .تمایل به ماندگاری در سازمان ندارد

 رضایت شغلی 5

کارکنانی که از شاااغل خود رضاااایت دارند، میل بیشاااتری به  

آخرین باری که رضاااایت شاااغلی  .در سااازمان دارند ماندگاری 

 کارکنان خود را مورد سنجش قرار دادید، چه زمانی بوده است؟

 تعهد 6

اما صاارفاً وجود  .تعهد بالاترین شااکل ماندگاری کارکنان اساات

تعهد در میان کارکنان مهم نیسات، بلکه آنچه مهم اسات حفظ   

 .این تعهد است

 :استعدادها تصمیم به ماندن بگیرندباعث می شود که عواملی  -3-2

شرکت مختلف صورت گرفت، نشان داد که میزان پرداختی کمترین  3۰۰که روی نیم میلیون کارمند در  1۸گروپ مطالعات هی

در تحقیق یاد شده افراد بیشترین اولویت را برای ماندگاری در سازمان به ترتیب  .اهمیت را در میان فاکتورهای ماندگاری داراست

 :(2۰1۸)آمبروسیوس،  بندی کرده بودندیر اولویتز

 

                                                           
17 Xuecheng 
18 Hay Group 
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 مهم ترین عوامل موثر بر ماندگاری پرسنل مبتنی بر مطالعات هی گروپ -2شکل 

 (2۰1۸، 1۹آمبروسیوس)

  

 هایی برای افزایش ماندگاری کارکنان کلیدی گام -3-3

نمود که از شناسایی کارکنان کلیدی )مؤثر( شروع با یک رویکردی خیلی اجمالی می توان چهار مرحله را در این خصوص تبیین 

 :می شود برآورد ریسک ترک خدمت، انجام مصاحبه راهبردی، تکمیل شرح حال

 

 
 گام هایی برای افزایش ماندگاری کارکنان کلیدی -3شکل 

 (13۹۹ایلخانی، )

 به ماندن کارکنان ر بر تمایلعوامل موث -3-4

دانند؛ که در ادامه به هر یک از آنها  ازمانی و شخصی( را تأثیر گذار میمحیطی س)در ماندگاری کارکنان سه دسته از عوامل 

 .استپرداخته شده 

                                                           
19 Ambrosius 

https://mnarimani.ir/wp-content/uploads/2016/05/0011-1.jpg
https://mnarimani.ir/wp-content/uploads/2016/05/0022-1.jpg
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 به ماندن کارکنان ر بر تمایلعوامل موث -2جدول 

 (13۹6نظری، )

 عوامل مد نظر توضیحات عوامل ردیف

 عوامل محیطی 1

 یاجتماع شااارایط خااص، عوامال محیطی تاابع   

اقتصادی و سیاسی هر جامعه است، که در تعامل 

بین شاااغال فرد و زندگی خانوادگی او نقش ایفا  

میکنند و به صااورت مسااتقیم و غیر مسااتقیم بر 

ماندگاری افراد تأثیر دارند ضااامن اینکه نمیتوان 

 .مصادیق مشترکی را برای همه جوامع بر شمرد

 محیط تکنولوژیکی 

 فرهنگی_محیط اجتماعی 

  قانونی –محیط سیاسی 

 محیط اقتصادی 

 عوامل سازمانی 2

عوامل سااازمانی که از وجود سااازمان و مدیریت  

 .گیردحاکم بر سازمان نشأت می

در هر سازمانی عوامل مختلف وجود دارد، عواملی 

وجود دارد که این عوامل یا از ساااازمان نشاااات 

گیرناد یعنی ساااازماان باه علت وجود و نوع    می

کارکرد، ساااختار و فرهنگ مدیریتی حاکم بر آن 

رسد و یا عواملی به یک سری عوامل مشخصه می

 .گذارندکه بر سازمان تاثیر می

 ساختار سازمانی 

 سیستم ارتباطات 

 سیستم ارزیابی و کنترل 

    فرهناگ ساااازماانی و سااارمایه

 اجتماعی

 سیستم پرداخت و پاداش 

 مدیریت مسیر شغلی 

 استرس 

 عوامل شخصی 3

نیازهای که  اساات هایی ویژگی ،عوامل شااخصاای

 .دده میشکل را فرد رفتار آنها، تأثیر تحت فرد 

 طکه به افراد در سااازمان مربو شااخصاای عوامل 

 ه میود، یکی از مهم ترین عواملی اساات کمیشاا

رکنان را به ساااازمان نظر احسااااسااای کا تواند از

 دلبسته کند.

 یادگیری و رشد 

  اطلاعاتی روزمنابع علمی و 

 کنولااوژی روزت 

 ابزار و تجهیزات 

 عجین شدن با کار 

 شخصیت و احساس 

 

عنوان  این عامل نیز به .گرفته است تاثیر تعهد سازمانی بر حفظ نیروی انسانی در مطالعات ترک خدمت بسیار مورد تأکید قرار

هره گیری ب :برخی اقدامات مدیریتی در راستای ارتقاء تعهد عبارتند از .یک عامل مستقل و تاثیرگذار بر ماندگاری تعریف می شود

از انتشار اطلاعات، ایجاد گروه های حل مسأله، حداقل اختلاف موقعیتی بین کارکنان، انعطاف پذیری شغل، کارگروهی، تعهد 

که کارکنان منابعی هستند که باید مدیر به پیشرفت شغلی کارکنان در بلندمدت و آموزش آنها در محیط کار و اعتقاد به این

 .(13۹5)احمدی و عطارزاده،  توسعه پیدا کنند و نه عوامل تولید یکبار مصرف

 .مشاهده میشود که عوامل مختلف و متنوعی در ماندگاری کارکنان دانشی تأثیر گذار هستند فوق های نظری، با توجه به بررسی

 .معرفی نمود زیرید را باه شاارح جدول در یک جمع بندی میتوان عوامل مهم و مورد تأک

 

 

 

 مجموعه عوامل موثر بر ماندگاری کارکنان -3جدول 
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 (13۹۹صالحی، )

 عوامل مطرح شده ها و نظریه پردازان مدل

 (1۹5۸) 2۰مارچ و سایمون

های شااغلی جایگزین، سااازگاری  رضااایت شااغلی، اندازه سااازمان، گزینه

حساس (، ایا خانوادگی ثل نقش اجتماعینقش ها )م شاااااغل و دیگاااار 

 عاطفی، تنوع شغلی

 های شغلی، رضایت شغلی، هزینه ترک سازمان سایرفرصت (1۹۷۷، 21)موبلی مدل فرایند روانی

 های جایگزین، توقعات شغلی و شرایط اقتصادی و بازارکار گزینه (1۹۸2) 22مدل علّی مودای

 های شغلی شغلی، فرصتشوک های وارده به کارکنان، رضایت  (1۹۹4) 23مدل لی و میشل

 (2۰۰4) 24مدل وینترتون
های بازار کار و میزان سااهولت  رضااایت شااغلی، تعهدسااازمانی، فرصاات 

 جابجایی

 (2۰۰6) 25مولرمدل پرایس و 

هاای شاااغلی، یکنواخت بودن کار، حمایت اجتماعی همکاران،   رصاااتف

هاای عمومی، مساااؤلیت خانوادگی،   پرداخات، عادالات توزیعی، آموزش   

 رتقا و تعهد به شغلهای ا فرصت

 

 در سازمان یتعلق خاطر کار -4

مندی و انگیزش کاری تعلق خاطر کاری )دلبستگی شغلی( نگرش و احساسی در میان کارکنان سازمان است که موجب علاقه

در هر سازمانی است و بعنوان عاملی اساسی در تعیین  منابع انسانیمدیریت  تعلق خاطر کارکنان موضوع مهمی برای .شودمی

های متفاوتی به فارسی به صورت Job Engagement واژه .آیدسازمان به حساب می رقابت پذیری و نوآوری سازمانی اثربخشی،

 :ترجمه شده است

 تعلق خاطر کاری 

 دلبستگی شغلی 

 التزام کاری 

 پیوند کاری 

اصطلاح  .شد اما ریشه در تحقیقات آکادمیک داردبعنوان یک مقوله کاربردی شناخته می 1۹۹۰این واژه اگرچه تا پیش از دهه 

ای توسط پژوهشگرین مختلف در موضوعاتی چون مدیریت و بازرگانی، رفتار سازمانی گستردهبه شکل  1۹۹۰تعلق خاطر از دهه 

نظر به اهمیت موضوع در این مقاله به تشریح تعلق خاطر کاری )دلبستگی  .و روانشناسی سازمانی مورد استفاده قرار گرفته است

 .(13۹۸)فراشبندی و همکاران،  شغلی( پرداخته شده است

 

                                                           
20 March & Simon 
21 Mobley 
22 Muddy 
23 Lee and Michel 
24 Winterton 
25 Price and Muller 

https://parsmodir.com/db/hrm/hrm.php
https://parsmodir.com/db/theory/innovation.php
https://parsmodir.com/db/theory/innovation.php
https://parsmodir.com/db/marketing/competitiveness.php
https://parsmodir.com/db/marketing/competitiveness.php
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 تعلق خاطر کاری تعریف -4-1

ند؟ دهشوند، چه اقداماتی را انجام میها برای جذب و حفظ کارکنان خلاق، فدایی و موفقی که سبب موفقیت سازمانی میسازمان

شود که کارکنان با کار عجین شده و تلاش بیش از اندازه و مضاعفی ر ا به نمایش گذاشته و در رویارویی چه شرایطی موجب می

 .(14۰1)اسلامی خلیلی و حاجیان،  صبوری به خرج دهندبا مشکلات 

شوند و با تمام دهند، کارکنان دارای تعلق خاطر که با شوق و سرزندگی در محل کار حاضر میهای انجام شده نشان میپژوهش

جربه کنند، پیامدهای کاری مطلوب و خوشایندی را تشوند و خود را وقف شغل خویش میوجود در شغل خویش ذوب می

این افراد دارای نرخ غیبت و نیت ترک کار کمتر، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، عملکرد درون نقش و فرانقش بالاتری  .کنندمی

 .(2۰21)آلبرو و مک آلفرشب،  دارند

ت ایت موفقیامروزه بیش از هر زمان دیگری مدیران اعتقاد دارند، هنگامی که پای نوآوری، عملکرد سازمانی، رقابتی بودن و درنه

برخلاف ساختارهای سازمانی سنتی که به طور شدیدی بر  .کنندآید، کارکنان نقش حیاتی ایفا میکسب وکار به میان می

ظار های نوین از کارکنان انتهای مدیریتی، اصول اقتصادی کاهش هزینه، کارایی و جریان نقدینگی تأکید دارن، در سازمانکنترل

و به  ای خود را به عهده گرفتهی ابتکار عمل بوده و به نرمی با دیگران کار کنند، مسئولیت توسعه حرفهرود که پیشقدم و دارامی

بنابراین به کارکنانی نیاز است که احساس پرانرژی و فدایی بودن داشته و  .استانداردهای عملکرد باکیفیت بالا متعهد باشند

 .(14۰1)رستگار و فرهنگ فلاح،  به کارکنان با تعلق خاطربالا نیاز دارندها مجذوب کار خویش باشند، به بیان دیگر، سازمان

 

 خلاصه ای از تعاریف تعلق خاطر کاری -4جدول 

 (14۰۰)توکلی و همکاران، 

 تعاریف صاحبنظر/ان

 26ویلیام کان

به عنوان اولین پژوهشااگر حوزه تعلق خاطر آن را اسااتفاده از تمام وجود  

در تعلق خاطر افراد در  .کند کاری تعریف میهای  خویش در ایفاای نقش 

ایفای نقش تمام ابعاد فیزیکی شااناختی و عاطفی خویش را بکار گرفته یا 

های کاری  فقدان تعلق خاطر منفک کردن خویش از نقش .کنند ابراز می

شاااناختی و عاطفی از  در فقدان تعلق خاطر افراد به طور فیزیکی .اسااات

 .ندهای کاری خویش منفک هست نقش

 (2۰۰1) 2۷باردثرو

تعلق خاطر کاری را حضور روان شناختی تعریف می کند و همچنین بیان 

است. توجه  «2۹و جذب 2۸توجه»می کند که شامل دو جزء حیاتی یعنی 

به معنای دسترسی شناختی و مدت زمان تفکر در مورد یک نقش است و 

 .جذب به معنای درگیر بودن و شدت توجه به یک نقش و وظیفه میباشد

                                                           
26 William Kahn 
27 Rothbard 
28 Attention 
29 Absorption 
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و همکاران  3۰ماسلش

(2۰۰1) 

تعلق خاطر کاری با انرژی، اثربخشی و کارایی مشخص می شود که متضاد 

یقات ی و بی اثری است. تحقساه بعد تحلیل رفتگی یعنی خساتگی، بدبین  

و تعلق خاطر نشاااان میدهد که دو بعد  31درمورد تحلیل رفتگی شاااغلی

اصااالی تحلیال رفتگی )خساااتگی و بدبینی( و تعلق خاطر انرژی و تعهد  

 .مخالف یکدیگرند

مؤسسه مشاوره ای 

مدیریتی هی 

 32گروپ

ر ثتعلق خاطر کارکنان دربرگیرنده دو جزء تعهد سازمانی )شامل وابستگی ا

بخش به سازمان و قصد ماندن در سازمان( و تلاش آگاهانه )شامل میل به 

اطر تعلق خ .است (پیشرفت به سطح بالاتر و فراتر از الزامات رسمی شغل

کارکنان، یک معامله به صرفه است. سازمانها شرایطی را ایجاد میکنند که 

د مناسب بدهنکار را برای کارکنان بیشتر معنی دار کرده و به آنها پاداش 

و کارکنان نیز در عوض، تلاش فوق العاده ای در کارشان و در ارائه عملکرد 

 بهتر انجام می دهند.

 33سی.ای.پی.دی

تعلق خاطر کارکنان را داشتن حضور مثبت در کار همراه با عملکرد کاری 

مثبت و ارتباط  با میل و رغبت مشااارکت تلاش فکری، تجربه احساااسااات

 دیگران می داند. معنی دار در مورد

 

 تعلق خاطر کاری اهمیت -4-2

این توجه و علاقه  .طی دهه اخیر، مفهوم تعلق خاطر کارکنان بسیار مورد توجه مشاوران، پژوهشگران و کارگزاران واقع شده است

 در نتایجای نخست اینکه معلوم شده است که این مفهوم، نقش تعیین کننده .مندی نشات گرفته از عوامل متعددی است

عملکردی کسب وکار داشته است و سازمان هایی که کارکنان آنها از تعلق خاطر بالایی برخوردار هستند، نتایج عملکردی بسیار 

دوم، در کنار اثبات تأثیرگذاری این عنصر بر نتایج عملکردی کسب وکار، شواهد متعددی حاکی از  .مناسبی را تجربه کرده اند

ها از وضعیت مناسبی برخوردار نیست و عدم تعلق خاطر کارکنان، خاطر کارکنان در بسیاری از سازمان این است که وضعیت تعلق

  .(14۰1)اسلامی خلیلی و حاجیان،  های گزافی به دنبال داردها هزینهبرای سازمان

ایین بودن میزان رضایت شغلی، توان در انگیزه پایین نیروی انسانی، نرخ بالای ترک کار و جابه جایی، پشاهد این ادعا را می

اهمیت تعلق خاطر از حیث تأثیرگذاری بر نتایج  .برندها از آن به نوعی رنج میوری و عملکرد یافت که بیشتر سازمانبهره

عملکردی سازمان و منابع انسانی، موجب شده است که پژوهشگران درصدد شناسایی مجموعه عوامل تأثیرگذار بر ایجاد تعلق 

ها برای کسب مزیت رقابتی باید در پی سازمان .ای رخ دهدای نیست که به صورت لحظهالبته تعلق خاطر مقوله .یندخاطر برآ

راه دست یابی به این هدف، ایجاد فرهنگی است که  .یافتن راهی برای ایجاد و حفظ سطح انرژی و اشتیاق کاری کارکنان باشند

چنین افرادی با رفتارهای  .این فرهنگ پذیرای افرادی است که مناسب چنین محیطی هستند .در آن تعلق خاطر یک قاعده است

)جهان آرایی،  کنندمؤید تعلق خاطر، ضمن ایجاد یک چرخه مثبت کاری، به تقویت رفتار کاری همکاران دیگر نیز کمک می

14۰1). 
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 ابعاد تعلق خاطر شغلیشاخص ها و  -4-3

کنند که توسط سه شاخص  می رضایت بخش و مرتبط با کار تعریف ،مثبت تعلق خاطر کاری را حالات ذهنی 34کرشاوفلی و ب

 شود. متمایز می 3۷و مجذوب شدن 36، فدایی شدن35سرزندگی

 

 شاخص های تعلق خاطر کاری -5جدول 

 (2۰1۹و همکاران،  3۸ون)

 تعاریف شاخص ها ردیف

 سرزندگی 1
و تاب آوری ذهنی در حین کار  سااارزندگی با ساااطح بالایی از انرژی

 متمایز می شود.

 فدایی شدن 2
فدایی شادن به درگیر شادن شادید شخص با کار و تجربه حس معنی    

 .داری اشتیاق و چالش اشاره دارد

 مجذوب شدن 3

شاادن با تمرکز کامل و جذب شاادن شااادمانه در کار متمایز   مجذوب 

کردن خویش  میشود که به موجب آن زمان به سرعت گذشته و منفک

 .از کار برای فرد مشکل است

 

 در باطن( و انرژی رفتاری )در ظاهر( قائل هستند.)و همکاران برای تعلق خاطر دو بعد انرژی روانی  3۹میسی

 

 ابعاد تعلق خاطر کاری -6جدول 

 (14۰1غفاری، )

 مولفه های مربوطه ابعاد ردیف

 در باطن(انرژی روانی ) 1

 احساس فوریت 

  متمرکز بودناحساس 

 احساس شدت 

 احساس اشتیاق 

2 
انرژی رفتاری )در 

 ظاهر(

 پایداری 

 ابتکار عمل 

 نقش گسترش 

 سازگاری با تغییرات 
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35 Vigor 
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1۷ 

 پیامدهای تعلق خاطر کارکنان -4-4

 میدهد که برای هر دو گروه پیامدهای مثبتی با ایجاد تعلق خاطر کاری در کارکنان هم افزاییهای مثبتی بین فرد و سازمان رخ

های شغلی مثبت و شناخته شدن قوی با کار )رضایت شغلی و تعهد  به همراه دارد. این پیامدهای می تواننااد شامل: نگرش

فزایش بهتر ا ،ی، عملکرد درون شغلی و برون شغلیسازمانی(؛ سلامت ذهنی و روانی شامل احساسات مثبت و کاهش تحلیل رفتگ

احب هنر، )ص باشد (به خصوص خودبسندگییش قدم کسب منابع شغلی و شخصی )پانگیزش درونی ابتکار عمل فردی و رفتار 

14۰1). 

 :(14۰۰)ترابیان و همکاران،  بالا بودن سطح تعلق خاطر کارکنان برای سازمان نیز پیامدهای مثبت زیر را به دنبال دارد

 

 
 پیامدهای بالا بودن سطح تعلق خاطر کاری -4شکل 

 (14۰۰ترابیان و همکاران، )

  

 در سازمان یبهبود تعلق خاطر کار به ماندن آنان و لیاز کارکنان برتما رانیمد تیحما ریتاث یبررس -5

شده با این مشاهده شروع شد که اگر مدیران نسبت به تعهد کارمندان به سازمان نگران سازمانی ادراک حمایتتحققیات راجع به 

برای کارمندان، سازمان به منزله یک ایستگاه مهم  .هستند، در مقابل کارمندان نیز به تعهد سازمان به خودشان نگران هستند

سازمان برای مدیران ارزش قائل شدن  .حقوق و خدمات درمانی است احساسی از منابع مختلفی چون احترام، مراقبت،-اجتماعی

سطح تعلق خاطر 
کاری

نگهداشت  
دنیروهای مستع

بازدهی مالی یا
کیفیت خدمات

و  عملکرد کسب
کار

تصویر ذهنی 
مثبت از شرکت



 

1۸ 

دهد که تلاش کارمندان برای رسیدن به اهداف سازمانی مورد توجه مدیران سازمان بوده و به خاطر تلاش کارمندان نشان می

 .(14۰1)گرایی،  گیردزیاد، به آنها پاداش تعلق می

احساسی و ارزیابی منافع حاصل از تلاش مضاعف -برآورده نمودن نیازهای اجتماعی کند که برایتئوری حمایت سازمانی بیان می

گیرد که ببینند سازمان تا چه حد به تلاش و سهم آنها در رسیدن به موفقیت توجه کارکنان، این احساس در کارمندان شکل می

ین احساسی باعث خواهد شد که یک کارمند کمک چن .نمایدهایی اعطا میداشته و در ازای تلاش بیشتر کارکنان به آنها پاداش

دهد و انتظار کارکنان برای دریافت بیشتری به سازمان برای رسیدن به اهدافش کند، تعهد کارکنان به سازمان را افزایش می

ف در اجرای وظای شده عبارتند از افزایش عملکردنتایج رفتاری حمایت سازمانی ادراک .دهدپاداش در اثر کار زیادتر را افزایش می

 .(14۰1)نیتی،  و کارهای مافوق وظایف و کاهش رفتارهای منفعلانه مانند غیبت طولانی مدت

برای این که سازمانی به موفقیت دست یابد کارکنان باید وظایف و کارهای خود را با کارایی و در سطح قابل قبولی انجام بنابراین 

برای سازمانها این است که کارکنانی داشته باشند که کار و سازمان خود را دوست ترین نکته  از دیدگاه اجتماعی جالب .دهند

داشته باشند و میل و علاقه ای برای ماندن در سازمان داشته باشند و نهایت سعی و کوشش خود را برای تحقق اهداف سازمان 

به خوبی انجام دهند که علاوه بر این که توانایی بنابراین میتوان گفت که کارکنان زمانی میتوانند کارهایشان را  ؛مبذول کنند

انگیزش کافی نیز برای میل ماندن در شغل و سازمان خود داشته باشند تا بتوانند با علاقه و اشتیاق لازم  ،لازم را داشته باشند

نی بالقوه در فرد برای میل ماندن در شغل نوعی حالت انگیزشی و درو .(2۰2۰)آیزنبرگر و همکاران،  وظیفه خود را انجام دهند

این تمایل ممکن است در شرایط خاص و تحت تأثیر عوامل مختلف به میل  .باقی ماندن در شغلی است که به آن اشتغال دارد

ها و انتظارات کارکنان در محل کار  برآورده شدن ارزش حمایت مدیران، البته عوامل متعددی مانند .برای ترک شغل بینجامد

ر توانند ب ام پاداش یا انگیزه ای که سازمان به کار می گیرد و نظام ارزشی خاصی که افراد دارا هستند میماهیت و سرشت نظ

 4۰لی) های کارکنان و ترک شغل موضوع بسیاری از تحقیقات بوده است رابطه بین نگرش .به حضور در محل کار اثر بگذارند میل

 .(2۰2۰و همکاران، 

ی رقابتی محسوب م ها به منظور تلاش برای به دست آوردن مزیت ابزار مناسبی برای سازمان نیز تعلق خاطر کاریدر این میان 

ندترین منیروی انسانی عامل مهمی است که توسط رقبا قابل تقلید و یا کپی برداری نیست و اگر به درستی مدیریت شود ارزش .شود

( معتقد است، تعلق خاطر کاری مهمترین عامل در اندازه گیری قدرت سازمان است. 2۰۰4) 41مروکدارایی محسوب می شود. با

ها این عامل را یکی از عواملی  کرده اند. آن ( در پژوهش خود درباره اثر بخشی سازمانی به این مفهوم اشاره1۹66) 42کاتز و کان

 در دستیابی به عملکرد و کارایی توسعه یابد. کارکنانی کهدانند که باید برای دستیابی به یک محیط کار خلاق و مشارکتی  می

تعلق خاطر کاری بالایی دارند خود را به صورت جسمانی احساسی و شناختی در کار خود به کار می گیرند. بنابراین، تعلق خاطر 

م لحاظ علمی داشته باشیحضور کامل روان شناختی هنگام انجام فعالیت های کاری است. در صورتی که کارکنان شایسته ای از 

اما نتوانیم حسی در آنهاا باه وجاود آوریم که بیشترین تلاش خود را جهت انجام دادن امور کاری خود به کار گیرند و با علاقه 

 وو اشتیاق به انجام وظایف کاری خود بپردازند نتوانسته ایم بهترین استفاده را از سرمایه های موجود در سازمان به کار بگیریم 

 .(14۰۰)توکلی و همکاران،  عواقب حاصل از آن را خواهیم دید

های جدید حوزه منابع انسانی به طور مثبت بر روی تعهد سازمانی کارکنان تاثیرگذار تعلق خاطر کاری به عنوان یکی از پارادایم

دیران و رهبران سازمانی، ایجاد های میکی از دغدغه .کندبینی میاست و بخش زیادی از تغییرات در تعهد سازمانی را پیش
                                                           
40 Li 
41 Baumruk 
42 Katz & Kahn 
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یک روش این است که تلاش کنند تا به خود کارکنان القا کنند که  .اشتیاق و دلبستگی به کار و سازمان در میان کارکنان است

که این مدیران در ایجاد این احساس  .کننده هستنددار بخشی از یک کار بزرگ، اثربخش، مهم و تعیینها عهدههر کدام از آن

کنند، بدیهی است کارکنان کارآمدتر هنگامی که مدیران این گونه رفتار می .کارکنان کاری مهم و ارزشمند دارند، هنرمندند

 .(14۰1)غفاری،  شوندمی

 .گیرندها اهمیت دارد، انرژی میتر است و وجود آندهند بخشی از یک کار بزرگکنند کاری که انجام میوقتی افراد حس می

 ها فکر کنند بخشی مهمبسیار اهمیت دارد که آن .نیست کسب و کار این حس برانگیزاننده، حس غیرمعمول برای کارمندان در

تر دارند تا این که فقط علایق تر و خاصها به طور ذاتی گرایش به سمت اهداف بزرگانسان .ورد قابل توجه هستندااز یک دست

فقط لازم است که  .ه همین خاطر هرکسی تمایل دارد کاری را انجام دهد که مؤثر واقع شودب .شخصی خودشان را دنبال کنند

 .(14۰1)صاحب هنر و همکاران،  توانید انجام دهید تا این فضا ایجاد شودشما هر کاری که می

 :(14۰۰)محمدی نژاد،  بیننددر نظر داشته باشید که کارکنان کارشان را از سه منظر می

 .ای به آن ندارندبورند انجام دهند و هیچ علاقهکاری که مج .1

 .انجام کار صرفاً به عنوان یک شغل .2

 .شودآل میشان ایدهها بهترین شغل است و با وجود آن دنیا براینشغل و فعالیتی که به خودی خود برای آ .3

هر چه افراد تعلق خاطر و دلبستگی  .شوندیتر باشند، برای سازمان خود مفیدتر واقع ممشخص است هر چه افراد از کارشان راضی

ود اگر در سازمان تعداد زیادی کارمند وج .رودتام و تمام بیشتری نسبت به کار و سازمان داشته باشند، کیفیت کارشان بالاتر می

 .شودمی جا مشغول کارند، این مساله خود تهدیدی برای سوددهی سازمان محسوبدارد که فقط به خاطر دریافت حقوق آن

شاید مهمترین دغدغه هر مدیری در خصوص افرادی که با وی کار می کنند، حفظ و نگهداری آنها باشند که هر چه سطح 

ین و این نگرانی از اول .شود، متناسب با آن، دغدغه حفظ و نگهداری نیز بیشتر می شودتخصص و خبرگی این افراد بیشتر می

ابتدایی ترین مصاحبه ها تا زمان خروج از خدمت افراد همراه هر مدیری هست و از همینجا بایستی دانست که عواملی در کل 

وند )سپه شمرد برخواهم را عوامل این از برخی ادامه در رویکرد این با .بود خواهد گذارتاثیر  افراد نگهداشت و حفظ این مسیر بر

 :(14۰۰قرزاده خداشهری، و با

یکی از تدابیر مهم در نگهداری منابع انسانی، ارائه اطلاعات معتبر و مربوط به هنگام  :ارائه اطلاعات معتبر هنگام استخدام -1

بایستی اطلاعاتی را که متقاضی شغل در حین فرآیند استخدام از سازمان و شغل باشد، بدین معنی که میاستخدام افراد می

هر قدر انتظارات فرد با ادراکات وی از  .آورد برمبنای واقعیات باشد تا توقعاتی غیرمنطقی در او به وجود نیایدبدست می آینده

باید اذعان داشت که  .یابدواقعیات شغل تطابق بیشتری داشته باشد به همان اندازه احتمال ماندن فرد در سازمان افزایش می

های جذابیت سازمان خود در زمان ارائه اطلاعات به افرادتازه استخدام، بیشتر بر نقاط قوت و جنبهها برای افزایش برخی از سازمان

تری درباره شغل و سازمان خود به دهد افرادی که اطلاعات واقعمثبت سازمان خود تأکید دارند، در حالی که تحقیقات نشان می

تری کنند و از سوی دیگر آمادگی بیشتری از شغل و سازمان خود پیدا مینهآورند از یکسو توقع و انتظار کمتر و واقع بینادست می

دهند و مسائلی از قبیل استعفاء و ترک خدمت در میان آنان کمتر برای رویارویی با مشکلات مربوط به شغل از خود نشان می

ن انتظارات و ادراکات فرد به حداقل برسد؛ آقای سینجر بر این باور است که برای آن که پیامدهای عدم تطابق بی .شودمشاهده می

 .(13۹۸)ذاکری زفرقندی و سهرابی،  بایست در بدو امر فرد و هم سازمان نسبت به یکدیگر شناخت نسبی پیدا نمایندمی



 

2۰ 

کند که از هر کس و هر چیزی به درستی و متناسب با وضعیت سازمانی و منطق حاکم بر آن ایجاب می :سالاریشایسته -2

ن فرد در تریای دربارة نیروی انسانی به صورت قرار گرفتن شایستهچنین فرضیه .حداکثر استفاده ممکن به عمل آید موقعیت

 شده ترجمه سالاری شایسته به فارسی در که Meritocracy یواژه .شودترین موقعیت شغلی )شایسته سالاری( مطرح میمناسب

ار ش قرخود به مرتبط شغل و منصب در شایسته فرد که این از عبارتست و است مدیریت علم در ایساده تعریف دارای است،

پس در سطح سازمان شایسته سالاری یعنی افراد شایسته را در مناسب و مشاغل مربوط به خودشان که توانمندی انجام  .دهند

خصوصیاتی مانند دانش، تخصص، تجربه،  .باشند این مشاغل هم ممکن است مدیریتی، عملیاتی و یا خدماتی .آنرا دارند قرار دهند

مدیریت  .شودها تعریف میسته بر اساس آنهایی است که فرد شایهای آموزشی ملی شده و تعهد اخلاقی از جمله ویژگیدوره

تگذاری سیاسسالاری به امر عالی سازمان اگر بخواهد منابع انسانی کارآ حفظ کند، بایستی قبل از هر چیزی در راستای شایسته

د به ها بایشود را مشخص نماید و این ضابطههایی که افراد شایسته بر اساس آن ارتقاء و انتصاب میپرداخته و ضوابط و ملاک

 .(13۹۹)منتظری،  ای باشد که قابلیت سنجش را داشته باشندگونه

 بر علاوئه اما شود،می پرداخت دستمزد و حقوق دهندمی انجام سازمان در کارکنان که کاری برابر در :حقوق و دستمزد -3

کنند پرداخت باید جنبه انگیزشی نیز کارکنان در جهت نیل به اهداف سازمان صرف می که نیرویی و وقت و زحمات جبران

یعنی باید برای پرداخت سیستمی طراحی گردد که کارکنان را به عملکرد موثر تشویق کند و محرکی برای سخت  .داشته باشد

توان نتیجه گرفت که هر سازمانی به منظور حفظ و نگهداری بنابراین می .های بالقوه آنان باشدی و به کارگیری تمام تواناییکوش

بدین مفهوم که سازمان بر اساس  .نیروهای مستعد و متخصص خود نیاز به یک سیستم حقوق و دستمزد کارآ و اثر بخش دارد

 تواندکند که این سیستم کارآ میستم خاص حقوق ودستمزد را تدوین و طراحی میها و سطح کارکنان سیاهداف استراتژی

های زیادی را برای سازمان در پی دارد جلوگیری موجبات حفظ و نگهداری افراد در سازمان را فراهم و از خروج افراد که هزینه

 .نماید

ریزی دقیق سعی کنند مراحل پیشرفت کارکنان را در برنامهها باید با اعمال مدیریت صحیح و سازمان :مسیر ترقی شغلی -4

از  .نمایددرون سازمان به صورت منطقی طراحی، تنظیم و اجرا نمایند، چرا که این امر به تحقق اهداف فرد و سازمان کمک می

کنان مسیر ر ایجاد انگیزه در کاراین رو پیشرفت )ترقی( کارمند بعد از ورود به سازمان نباید اتفاقی و تصادفی باشد، بلکه به منظو

ریزی ها با انجام برنامهسازمان .ها انتخاب گرددمندی آنپیشرفت باید بر اساس معیار و ضوابط خاص و با توجه به توانایی و علاقه

ی آن ندگارجایی غیرضروری کاسته و باعث تعهد افراد به سازمان و در نتیجه ماتوانند از جابهو مدیریت مسیر ترقی صحیح می

 .(14۰۰)ترابیان و همکاران،  افراد در سازمان شود
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 کارکنان و بهبود تعلق خاطر کاری آنان تمایل به ماندن مدیریتی موثر برعواملی  -6شکل 

 (14۰۰سپهوند و باقرزاده خداشهری، )

 

 

 

 

 

 

 

 

 نتیجه گیری -6

ها تلاش می کنند تا کارکنان مستعد خود را حفظ کرده و  های توسعه منابع انسانی، سازمان با افزایش رقابت و گسترش روش

های له بیم دارند که سرمایهئها همواره از این مس سازمان اماآنان را توانمند نمایند تا آنها بتوانند عملکرد بالایی از خود بروز دهند؛ 

آماده سازی کارکنان خود تا مرحله بهره  هر سازمان برای آموزش، تربیت و رایزانسانی خود را از دست بدهند و زیان ببینند؛ 

ها های بسیاری را صرف می کند و با از دست دادن نیروهای ارزشمند، متحمل از دست دادن مهارتدهی و کارآیی مطلوب، هزینه

 .و تجربیاتی می شود که طی سالها تلاش به دست آمده است

ارائه اطلاعات معتبر هنگام استخدام-1

شایسته سالاری-2

حقوق و دستمزد-3

مسیر ترقی شغلی-4



 

22 

ها پرهزینه است، هر زمان فردی کارش را ترک می کند، فردی نپایین بودن میل به ماندن در سازمان و ترک کار برای سازما

یل کارکنانی که م .جایگزین استخدام می شود و آموزش داده می شود که زمان کافی برای کسب تجربه در کار باید داشته باشد

شود و اثربخشی آنها کم روی کار کم می  لحاظ روانی از سازمان فاصله گرفته، تمرکزشان بر ها کم است، از آن به ماندن در

 .است شود که این موارد برای سازمان هزینه برمی

های مثبت گرایی و وظیفه شناسی معمولاً بیشتر افرادی با ویژگی .تعلق خاطر کاری برآیند سه عامل شغل، شاغل و سازمان است

دهند، خود را وقف شغلشان کرده و ابتکار عمل به کارشان تعلق خاطر دارند و کار خود را با اشتیاق و انرژی بیشتری انجام می

شتیاق و پافشاری بیشتری از خود نشان شود در کارشان اکند و موجب میدهند آنها را مجذوب میکاری که افراد انجام می .دارند

 .دهند و احساس رضایتمندی و تأمین نیازهایشان را تجربه کنند

تواند زمینه ایجاد تعلق خاطر وجود ویژگی هایی چون تنوع مهارت، اهمیت کار، هویت کار، استقلال و آزادی عمل و بازخورد، می

کند نیز در تعلق ی مملو از اعتماد، عدالت، انصاف و غیره ایجاد میهمچنین رویکرد مدیریتی مناسب که محیط .را فراهم کند

های انجام شده در حوزه منابع انسانی و رفتار سازمانی بر مفاهیمی چون رضایت اکثر پژوهش .خاطر کاری کارکنان تأثیرگذار است

 .است بوده متمرکز …شغلی، تعهد سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی، تحلیل رفتگی و 

رچند این متغیرها در تبیین پیامدهای فردی و سازمانی نقش به سزایی دارند اما متغیر تعلق خاطر کاری یک مفهوم مثبت و ه

های متعددی نشان همچنین پژوهش .بینی نتایج فردی و کاری داردجدید است که نشان داده قدرت تبیین مناسبی در پیش

بینی نتایج و پیامدهای فردی، اعم از رضایت شغلی، تعهد سازمانی، ی در پیشداده اند که این متغیر همچون یک عامل میانج

 .کندعملکرد شغلی و رفتار شهروندی سازمانی عمل می

 تمرکز آنها از حمایت افزایش برای راهکارهایی بر باید هستند سازمان و کارکنان بین پیوند تقویت و بهبود پی در که هایی سازمان

 آنها به را خود تعهد باید باشند، متعهد آنها به عاطفی نظر از کارکنانشان خواهند می که هایی سازمان معتقدند پژوهشگران. کنند

 شغلی شرایط تواند می کارکنان به خود دادن حمایت نشان برای سازمان. کنند اثبات کننده حمایت محیطی آوردن فراهم طریق از

 پیشرفت فرصت کند، توزیع عادلانه را سازمانی های پاداش ،باشند داشته عادلانه رفتاری آنها با ،کند فراهم آنها برای مناسبی

 .کنند تضمین را شغلیشان امنیت و بدهد کاری اختیار به آنها کند، فراهم کارکنان برای را ارتقا و شغلی

 میکند احساس فرد وقتی. میمانند متعهد سازمان به اخلاقی ضرورت یک اساس بر میشوند، حمایت بیشتر که کارکنانی بنابراین

 احساس مدیون سازمان به را خود سازد می برآورده را اش اجتماعی-احساسی نیازهای از بخشی و کند می حمایت او از سازمان

 .ماند می وفادار سازمان به نتیجه در و میکند

زیادی ماندگاری پرسنل را حداکثر کرد و در یک جمع بندی کلی می توان با منطقی نمودن توقعات و شایسته سالاری تا حد 

به عنوان مثال ارائه اطلاعات معتبر و واقعی موقع استخدام یکی از مهمترین اصول  .ریسک آنرا به حداقل میزان ممکن رسانید

همچنین طراحی فرایندها شایسته محور منابع انسانی مانند مسیر شغلی شفاف و جبران خدمات  .منطقی نمودن توقعات است

 .قابل دفاع از پایه های هر سیستم شایسته سالار است

 منابع و مآخذ

 .دانشی در بانک تجارت استان فارس شناسایی عوامل موثربر ماندگاری کارکنان(. 13۹5. )احمدی، محمد و عطارزاده، زهرا .1

 .تهران های نوین و مدیریت دانش در علوم انسانی،کنفرانس پژوهش
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شغلی با  بررسی تاثیر سبک رهبری اصیل و فرهنگ سازمانی بر عملکرد(. 14۰1. )حاجیان، پرستومی خلیلی، احمد و اسلا .2

 .تهران دهمین کنفرانس بین المللی پژوهش های مدیریت و علوم انسانی در ایران،. میانجیگری دلبستگی شغلی

ماندگاری و ارائه خدمات با توجه به رابطه بین معنویت محیط شغلی و قصد کارکنان برای  یبررس (.13۹۹. )ایلخانی، زهرا .3

همایش ملی تحقیقات کاربردی در علوم  نیچهارم .نقش میانجی درگیری کارکنان دانشگاه علوم پزشکی خراسان شمالی

 .رفتیج اقتصاد، مدیریت و حسابداری،

شوخ طبعی در محل کار،  یهمبستگ (.13۹۹. )مسرور، فروغ و صفانیا، علی محمد فتاحی ؛نیک بخش، رضا ؛ایوبی، پریسا .4

فصلنامه  .حمایت مدیران و اجتماعی شدن از شوخ طبعی کارکنان با محصورشدگی شغلی کارکنان وزارت ورزش و جوانان

 .1-12(، صص 6)۹مدیریت ارتقای سلامت، 

خانواده و میل ارتباط اشتیاق شغلی، تعارض کار و  یبررس (.13۹۹. )عیلی شاد، بهرنگ و معمری، فرزانهاسما ؛بیگی، سکینه .5

 .ت هلال احمر استان خراسان شمالی(به ماندن در شغل با استفاده از مدلسازی معادلات ساختاری )مطالعه موردی، جمعی

 .شاهرود کنفرانس بین المللی انجمن ایرانی تحقیق در عملیات، نیزدهمیس

 نیدوم .روانی و تاثیر آن بر ماندگاری کارکنان در سازمان تیامن (.14۰۰. )ناظری، مرضیه و صبوری، مریم ؛تبیانیان، حسن .6

 .تهران کنفرانس ملی مدیریت و تجارت الکترونیک،

پژوهش های تاثیر تعلق خاطر کاری  لیفراتحل (.14۰۰. )جعفر و فضل الهی قمشی، سیف الله رحمانی، ؛ترابیان، انسیه .۷

 (.2)1۹ ،یفرهنگ سازمان تیریمجله مد. کارکنان بر تعهد سازمانی

 عیدر صنا یدانش یروهاین یتعلق خاطر کار یشناسبیآس(. 14۰۰توکلی، غلامرضا؛ سلیمی، محمد و رمضان، مجید. ) .۸

 .16۹-2۰۰(، صص 3)13 ،یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها یعلم هی. نشریدفاع

خانواده با -رابطه تعارض کار یبررس (.14۰1. )اصغرزاده، علی و خطیرنامنی، زهراژیانی  ؛حیدری، علیرضا؛ جعفری، ناهید .۹

فصلنامه پرستاری، مامایی و  .تمایل به ماندگاری در شغل از دیدگاه کارکنان مراکز خدمات جامع سلامت شهرستان گرگان

 .۷۷-۹۰(، صص 4)۷پیراپزشکی، 

بینی میزان دلبستگی کاری کارکنان براساس عدالت تعاملی و مولفه های خصوصیات  شیپ (.14۰1. )جهان آرایی، شهربانو .1۰

 .تهران همایش ملی مطالعات و تحقیقات نوین در حوزه علوم انسانی، مدیریت و کارافرینی ایران، نینهم .شغلی

شرکت راه اندازی و بهره عوامل حفظ و نگهداشت کارکنان  ییشناسا (.13۹۸. )سهرابی، آرزوذاکری زفرقندی، امیرحسین و  .11

 .صنایع، اقتصاد و حسابداری یمهندس کنفرانس بین المللی مدیریت، نیسوم .برداری صنایع نفت

قلدری سازمانی بر دلبستگی شغلی کارکنان: تحلیل نقش میانجی  ریتاث (.14۰1. )ار، عباسعلی و فرهنگ فلاح، حمیدهرستگ .12

 کنفرانس بین المللی نوآوری در مدیریت نیسوم .کارکنان شرکت گاز استان تهران(: مورد مطالعه) یروانشناختنقض قرارداد 

 .تهران کسب و کار و اقتصاد،

اقدامات مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر حفظ و نگهداشت  ریتاث(. 14۰۰. )، رضا و باقرزاده خداشهری، راضیهسپهوند .13

 (.2)14 ت،یریمطالعات مد یرانیمجله ا. کارکنان: بررسی نقش تعدیلگری اشتیاق شغلی

مطالعه نقش استعداد شغلی در پیش  (.13۹۹. )رابی، سیدمیثم و سرگلزایی، فرهادت ؛بلوچی، محمدرضا ؛سرگلزایی، علیرضا .14

 روان.یکنفرانس ملی اقتصاد، مدیریت و حسابداری، ش ینهفتم. )مطالعه ای در بانک ملی زاهدان(بینی میل به ماندن در کار 
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نقش تعلق خاطر کاری در  یبررس (.14۰1. )زرهاشمی، قاسم و غنی آبادی، طیبه ؛نیکپور، غلامرضا ؛رضاصاحب هنر،  .15

 .تهران کنفرانس بین المللی حسابداری، مدیریت و نوآوری در کسب و کار، نیدهم .شهرداری مشهد

کنفرانس ملی پژوهش  نیچهارم .نتاثیر هوش معنوی و ابعاد آن بر میل به ماندگاری کارکنا یبررس (.13۹۹. )صالحی، اسما .16

 .تهران در حسابداری و مدیریت،

رابطه فرهنگ اخلاقی با حمایت از کارکنان از طریق ارتباطات شفاف  یبررس (.14۰1. )طاهری، مصطفی و بنی نعمه، علیرضا .1۷

کنفرانس  ینسوم .موزش و پرورش خوزستان(و سرمایه گذاری در روابط درک شده توسط کارکنان )مورد مطالعه: سازمان آ

 .بین المللی چالش ها و راهکارهای نوین در مهندسی صنایع، مدیریت و حسابداری، چابهار

ین ب کنفرانس .و اولویت بندی عوامل موثر بر بقاء و ماندگاری کارکنان شهرداری تهران ییشناسا (.13۹۹. )عباسی، علی رضا .1۸

 .نیقزو های کمی در مدیریت، المللی مدل ها و تکنیک

نقش تعدیل گر حمایت سازمانی ادراک شده در تاثیر ترومای سازمانی بر  یبررس (.14۰1. )اری، حسن و بزی، مصطفیغف .1۹

همایش ملی رویکردهای نظری و فناوری های نوین  یناول .تمایلبه ترک خدمت کارکنان اداره آموزش و پرورش شهر زاهدان

 .در علوم اداری

کنفرانس  نیهفتم .بین تعهد شغلی و دلبستگی شغلی با عملکرد کارکنان آتش نشانی تبریز رابطه (.14۰1. )غفاری، محمد .2۰

 .HSE جامع مدیریت بحران و

و نقش تعلق  گاهیجا (. 13۹۸. )ه، فریده و حبیبی دمنه سری، زهرهصادق زاد ؛حبیبی دهنه سیری، زینب؛ فراشبندی، رضا .21

 .تهران یریت بازرگانی، کارآفرینی و حسابداری،کنفرانس ملی مد نینخست .خاطر کاری در سازمان ها

 یندوم .های ایران انواع عوامل استرس زا بر سطح عملکرد شغلی کارمندان در سازمان یرتاث (.13۹۹. )کریمی، محمدامین .22

 .کنفرانس بین المللی و ملی مطالعات مدیریت، حسابداری و حقوق، تهران

همایش ملی بهبود و بازسازی سازمان و کسب و  یندوم .حمایت سازمانی بر عملکرد کارکنان یرتاث (.14۰1. )گرایی، مهناز .23

 .کار، تهران

کنفرانس بین المللی  ینسوم .رابطه بین حمایت مدیر و انگیزه آموزش با انتقال آموزش (.13۹۹. )محمدحسینی، عاطفه .24

 .روانشناسی، علوم تربیتی، علوم اجتماعی و علوم انسانی

تاثیر تعهد حرفه ای و تعلق خاطر کاری بر  یبررس (.14۰۰. )حاجی خانی، البرز جمشیدلو، راحله و ؛ژاد، احسانمحمدی ن .25

 نیاول .حمل و نقل جاده ای استان قزوین( توانمند سازی روان شناختی کارکنان )مطالعه موردی: اداره کل راهداری و

 .زدی همایش الکترونیک پژوهشهای مدیریت کسب و کار اخلاقی،
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