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 یده ـچک
 

 یانجیم ریمتغ قیبه ماندن و خدمات ادراک شده از طر لیتما یدر کار بر رو تیمعنو ریتاث  یپژوهش بررس نیهدف از ا
در  یادیبن راتییوجود ندارد که تغ یدیترد چیدهند ه یکارکنان است. مطالعات در متون مختلف نشان م یشغل یریدرگ

اطلاعات داده  یمیمفاه نیچن کیخواهد بود. در  یاساس عاتاز موضو یکی تیکار است و معنو طیدرمح یریحال شکل گ
 تیاستاندارد معنو یپرسشنامه ها قیاز طر  یشیماپی – یفینفر از کارکنان بانک انصار استان گلستان بصورت توص 84 یا

، خدمات (2000و همکاران ) چیپرسشنامه  استاندارد ر یشغل یریدرگ ،(2000مه استاندارد اشمس و دوجن )در کار پرسشنا
به  ماندن  پرسشنامه  استاندارد کامان و همکاران   لی( و تما1985استاندارد پاراسورمان و همکاران ) ادراک شده پرسشنامه

 جیار گرفتند. نتاقر لیمورد تحل  PLSو نرم افزار  یمدل معادلات ساختار کیشدند و با استفاده از تکن ی( جمع آور1979)
داشته  یدار یمعن ریبه ماندن و خدمات ادراک شده تاث لیتما یو مثبت برو میدر کار بطور مستق تینشان داد معنو قیتحق

 یدار یمعن یشغل یریدرگ یانجیم ریمتغ قیبه ماندن و خدمات ادراک شده از طر لیتما یبر رو تیمعنو ریتاث نیو همچن
 بود.
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 مقدمه  -1
 انجام قبولی قابل سطح در و با کارایی را خود کارهای و وظایف باید کارکنان یابد دست موفقیت به سازمانی که این برای

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

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

 توانایی که براین علاوه که دهند انجام خوبی را به کارهایشان توانند می زمانی کارکنان که گفت توان می کنند. بنابراین، مبذول

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

کارکنان بخش ( 2016)1به اعتقاد اکثر محققان ازجمله کیم و همکاران .(1393احمدی و همکاران،)دهند را انجام خود وظیفه
را  خدمات ارائه می توانند هاسازمان که مهمی هایاز راه کیو ی کنندمیایفا  خود مشتریان خدمت تجربه در محوری نقش خدمات 

در دنیای امروز که دنیای سازمان ها است، با به وجود آوردن معنویت در  .است هاآن کارکنان به مؤثرتر پرداختن بخشند بهبود
از  و بیش تر با اهداف سازمان و ماموریت آن عجین می شوند.محیط های کاری، کارکنان به تلاش و کوشش تمایل زیادی دارند 

یک  عنوانبه شغلی  درگیریطرفی یکی دیگر از متغیرهای تاثیر گذار بر عملکرد سازمانی درگیری شغلی می باشد. 
 مشتری رضایت به منجر خودنوبه به و کارکنان وریبهره به توجهیقابل طوربه  است و  شده  یدارپد مهم سازمانی رفتار متغیر

زعم است و به شدهانجام کارکنان   شغلی روی درگیری بر مطالعات از توجهیقابل تعداد کهدرحالی .شودمی  -سازمانی  عملکرد و
 امر این. است نشده پیدا آگاهی آن سوابق مورد در زهنو هم هنوز (2010)2برخی محققین ازجمله ریچ و همکاران

درگیری  سطح و است کارکنان  شغلی  درگیری براییعنی زیربنایی  درونی انگیزش اساس بهتر درک به نیاز شامل
آن  که است محققانی به علاقه افزایش ی برایساختار یک ، محل کار معنویت. گیردمیتاثیر قرار  تحت کار معناداری با  شغلی

 .(3،2018)میلمن و همکاران دانندمی و شامل تعهد کارکنان کاری هاینگرش ،کار معنای به جدید هایبینش ارائه عنوانبه را
 

 بیان مسئله -2
به ماندن در سازمان رانداشته و تحت  لیکه افراد تما شودیم دهیها، بعضاً دماهر در سازمان یانسان یرویمهم ن گاهیباوجود جا

 ریپذمتخصص جبران یانسانی رویاست خسارت از دست دادن ن یهیو عوامل مختلف قصد ترک شغل و حرفه را دارند. بد طیشرا
خصوص کارکنان کارآمد و ماهر، ترک خدمت کارکنان، به همسأل ل،یدل نیاست. به هم ریناپذنمدت جبراحداقل در کوتاه ای ستین

را به خود معطوف داشته  یسانمنابع ان تیریو توجه مد ریاز تداب یاها بوده و هست و قسمت عمدهاز معضلات سازمان یکیهمواره 
شروع  1980و اواسط دهة  1970نگهداشت کارکنان در دهة  دةیا( 2017)4لذا به اعتقاد عزیز (.74:1393و همکاران، یاست )احمد
 (.1397ناعمی، )بردند پی هاآن در سازمان یایکارکنان و مزا ینگهداشت و ماندگار تیشد و به اهم

که موفق به نظر  یژاپن یشرکتها یمدیران امریکا به مطالعه رو 1980در سال استدلال می کنند که ( 2012ورال و همکاران )
کارکنان و تعهد در سال  ینزدیک کارکنان بیان کردند. رابطه بین پویای یرسیدند پرداختند و علت این موفقیت را در وفادار یم

کارکنان و قدرت سازمان به اندازه سطح تعهد کارکنان در به نگهداشت  یسازمان بستگ یکسب شده است همچنین بقا 1990
مانند، افزایش حقوق و دستمزد،  یکنند از ترک کارکنان با استفاده از مشوق های یم یسازمان است به همین خاطر سازمانها سع

 (. 1397،یاضیو ف یکنند)نقد یپاداش و ... جلوگیر ،یترق یفرصتها
 یگسترش فناور و هعتوس ،یجهان  ندیرقابت فزا شوندی مواجه م طیمح دری ادیز یو ناگهان ع ریس راتییامروزه، سازمانها با تغ

 ،یطیشرا نیقرار داده است  در چن راتییتغکز را در مر انیو مشتر یانسان یروین ،یشناخت تیعجمی هایژگیو راتییو تغ لاعاتاط
 یو خارج یداخل طیمح ییشناسا یخود را برا یرویوقت و ن نیشتریبکنترل کارکنان فرصت چندانی ندارند و باید  یبرا رانیمد

کارگیری  در سازمانها به یراهکار رقابت نیمهمتر روز مره را به عهده دیگران بگذارند،از این رو   یفوظا رینند و ساکسازمان صرف 
درگیری شغلی عاملی اصلی در بهبود نگرش، رفتار،  (.1395،سلطانزاده ی وقلاوندکارکنان متعهد،برانگیخته و وظیفه شناس است)

توانند از طریق ایجاد درگیری شغلی در کارکنان عملکرد سازمان را بهبود بخشند و وری کارکنان است. مدیران میعملکرد و بهره
که هم منافع طوریدهند بهحتی به مزیت رقابتی دست یابند وقتی کارکنان در شغل خود درگیر باشند، رفتارهای مثبت بروز می

خودشان تأمین شود هم منافع سازمان. کارکنان درگیر به دلیل داشتن علاقه و اشتیاق زیاد به کار خود، تمایل دارند فراتر از حد 
انتظار برای سازمان کار کنند و عملکردشان بهتر از کارکنانی خواهد بود که درگیری شغلی ندارند همچنین، کارکنانی که درگیری 

کنند اینکه رضایت شغلی بیشتری نسبت به دیگران تر از دیگران درک میکنندهزیادی دارند، کار خود را معنادارتر و راضی شغلی

                                                        
1. Kim et al 
2. Rich et al 
3. Milliman et al 
4  .  Azeez 



 

3 

 

جم
 پن

ال
س

ره 
ما

 ش
،

6 
ی: 

یاپ
)پ

26
ر 

مه
 ،)

13
99

دو
د 

جل
 ،

 

پذیرتر و از (. از طرفی دیگر کارکنانی که در سازمان درگیری شغلی دارند مسئولیت1395،عوض زاده و کرمیخواهند داشت )
ی روانشناسی صنعتی و سازمانی را به خود جلب کرده، فاهیمی که توجه پژوهشگران حوزهخلاقیت بالاتری برخوردارند. ازجمله م

های آن کنندهمفهوم درگیری شغلی است، در حقیقت علاقه به مطالعه مفهوم درگیری شغلی عمدتاً بر تعیین و شناسایی تعیین
دارد. فردی که درجه بالایی از درگیری شغلی رادار  شناختی فرد با شغلش درگیری شغلی ناممتمرکز بوده است. همانندسازی روان

عوض شغلش اش چیزهای دیگر را بهدهد و فرد با درگیری شغلی پایین در بطن زندگیاش قرار میاست، شغلش را در مرکز علاقه
 (.1395)عوض زاده و کرمی،(…داند )ازجمله خانواده، سرگرمی ومهم می

شدت در  اند، دورانی که در آن، دنیا به ود وارد شدهخسابقه ای در زندگی  دوران جدید و بیانسانها به (2010)1به اعتقاد عثمان
ائل شده است و فعالیتهای قبین دنیای بیرونی و دنیای درونی تفاوت  بحال تغییر و تحول است. در چهارصد سال گذشته، غر

در جوامع امروزی ولی  (.1396نصراصفهانی و همکاران،)ی جدا کرده استلک ، معنویت و عرفان بهبدنیوی را از اموری مثل مذه
هستند. در این شرایط  دست کم پنهان در یک جهان عمدتاّ مادی همه به دنبال یافتن دوباره معنویت به منزله یک بعدگمشده یا ،

)کرد شده است مطرحسازمان ملل نیز  گویند،تاآن جا که این موضوع حتی در مباحث بسیاری از نوشته ها ازمعنویت سخن می
معنویت در کار، یک تجربه از ارتباط و اعتماد متقابل در میان افرادی است که (2006)2به اعتقاد مارکوس(. 1390بهمنی و کوهی،

دریک فرایند کاری مشارکت می کنند که به وسیله خوش بینی و حسن نیت فردی ایجاد می شود و منجر به ایجادیک فرهنگ 
. به زعم (1392)مهاجر،فزایش عملکرد کلی می شود که در نهایت تعالی سازمانی پایدار را به همراه داردسازمانی انگیزشی و ا

برای زندگی افراد به ارمغان آورد. این  معنویت در سازمان، قاعده نوپدیدی است که میتواند نیروی قدرتمند و ژرف را(1385رستگار)

با  "کاری با زندگی معنوی کارکنان گره بخورد. با چنین نیروی کارکنان تقریباً نیروی قدرتمند، زمانی حاصل خواهد شد که زندگی
در سازمان، به کارکنان این  ساعت کاری، میتوانند کاری لذت بخشتر، متوازنتر و معنادارتر داشته باشند. ورود معنویت صد هزار

)کرد بهمنی و عه و خانواده خویش به دست آورندجام دهد تا چشم انداز یکپارچه تری را در زمینه سازمان، توانایی را می
  (.1390کوهی،

منظور بقای خویش و همچنین سودآوری، تلاش کند تا کند هر شرکت تولیدی یا خدماتی بهبازار رقابتی امروز ایجاب می
ت هرچه بیشتر از مشتریان و ها تا حدود زیادی در گروه شناخها و موسسهجایگاه خود را در بین سایر رقبا ارتقا دهد. موفقیت شرکت

هایی که های اخیر رقابت در بازار خدمات افزایش یافته است. شرکتعلاوه در سالرقبا و سایر عوامل تأثیرگذار بر بازار است. به
وانند تشناخت صحیحی از نیازها و انتظارات مشتریان کسب کنند و بتوانند به تغییرات ایجادشده در بازار پاسخ مناسبی بدهند می

عنوان هسته مرکزی در کانون توجه قرار های خدماتی، مشتری بهموفقیت خود را نسبت به سایر رقبا تضمین کنند. در سازمان
های خدماتی، های آنان از سازمانتبع آن، افزایش سطح انتظارات و خواستهها و دانش مشتریان و بهگیرد. افزایش سطح آگاهیمی

 (.8: 1390لو و خدامی،  اصلان) لش جدی روبرو ساخته استها را با چااین سازمان
درگیری شغلی کارکنان  در شغل مختلف، توجه به مسالة  های در عرصه موسسات مالی و اعتباری دیبا توجه به رقابت شد

 نیدر ا یاندک موضوع، مطالعات نیا تیرسد. با توجه به اهم یبه نظر م یموسسات ضرور نیدر ا معنویت در کارنگهداشت و  ،خود
 ی دهد،م لیتشک تشکیل آن را خدمت به مردم ةیکه اساس و پا بانک انصار ژهیبو بانکشاغل در  یانسان یرویحوزه انجام شده و ن

بعلت سرکار داشتن با مسائل مرتبط  ی بانکها به طور کل بانک انصارکارکنان  گر،یمورد غفلت قرار گرفته است. از طرف د یبه نوع
 منظور پژوهش به نیفوق، ا یعلم یهاافتهیاساس و با اتکا به  نیبر ا دارای فشار و استرس کاری بالای می باشند لذابا پول 
کارکنان بانک  درگیری شغلی یانجیم ریمتغ قیبه ماندن و خدمات ادراک شده از طر لیتما  یدر کار بر رو تیمعنو ریتاث بررسی

سوال اصلی تحقیق را می توان اینگونه نوشت:آیا معنویت در کار بر روی  تمایل به ماندن و لذا .خواهد پرداخت انصار استان گلستان
 خدمات ادراک شده از طریق متغیر میانجی درگیری شغلی کارکنان بانک انصار استان گلستان تاثیر معنی داری دارد؟

 

 مبانی نظری -3

 درگیری شغلی -3-1

در فرهنگ لغت به معـانی مختلفـی همچـون ، نـامزد شـدن ، تعهـد، التـزام ، اشتغال ، استخدام و درگیری  3واژه درگیر شدن
 4گافمن گترجمه شده است . در ادبیات علـوم اجتمـاعی ریشـه ایـن مفهـوم بـه تئوری نقش و به طور خاص کارهای اروی

 می شود گفته کار انجام از مثبتی ذهنی حالت به شغلی (درگیری 2002)5ی و همکاراناسکوفل( در این زمینه باز می گـردد. 1960)

                                                        
1  .  Usman 
2  .  Marques 
3 . Engagement 
4 . Erving Goffman 
5 . Schaufeli  et al 



 

4 

 

جم
 پن

ال
س

ره 
ما

 ش
،

6 
ی: 

یاپ
)پ

26
ر 

مه
 ،)

13
99

دو
د 

جل
 ،

 

 خود نیازهای بر را سازمان نیازهای طوری که بهشده اند  ذوب سازمان در خود شغلی نقش های در کارکنان حالت این در که

هویت  فعلی شان شغل با روانشناختی لحاظ به اشخاص که درجه ای به شغلی درگیری(.1396)اشرفی و زین آبادی،دهندمی  ترجیح
 کار از رضایت .می شود تعریف دلبستگی و فداکاری توان، کار، از رضایت با عمده طور به شغلی درگیری .دارد اشاره می کنند، یابی

 پذیریانعطاف  انرژی، بالای سطح گویای توان، .بداند مطلوب و رضایت بخش را خود کار میزان چه تا فرد که معناست این به

مشغول  معنای به فداکاری .است مشکلات با رویارویی در مقاومت و خود کار در تلاش صرف به میل کارکردن، حین در روانی
 به معطوف شدن و معنای متمرکز به دلبستگی .است نفس عزت الهام بخشی، اشتیاق، اهمیت، احساس همراه به کار به پایدار شدن

گـافمن (.1396است )شجاعی فر و همکاران، ناآگاه مشکلاتش و زمان گذر به نسبت حالتی چنین در فرد که طوری به است کار
به  1دلبستگی خود انگیخته"معتقد است که افراد در جامعه نقش های مختلفی را می پذیرند که درگیـر شـدن در یـک نقـش را 

(. از جمله نقش 210، ص 2008، 2و همکاران تعریـف می کند )میلو "نقش و صـرف توجـه و تـلاش فـراوان بـرای اجـرای آن 
( اولین 1990) 3هایی که افراد در جامعه ایفاگر آن می باشند، نقش هایی اسـت کـه در سـازمان و محیط کاری می پذیرند. کان

محـیط هـای کـاری کرد. به نظر کان کارکنان سازمان نیزدر یـک نقـش کـاری ممکـن اسـت  کسی بود که ایـن مفهـوم را وارد
وده یـا درگیـر نباشند. وی درگیر شدن در کار را   امر وضعیتی روانشناختی کـه در آن فـرد خـود را مطیـع و تحـت"، درگیـر بـ

 با شغلی (درگیری2006)4به زعم هافر و مارتین(. 1388اران،) خنیفر و همگکند می تعریف "آورد می در سازمان در اش کاری نقش

 و رشد و یادگیری فرصت تنوع وظیفه، شغلی، کنترل رهبری، عملکرد، بازخورد از همکاران، اجتماعی حمایت جمله از شغلی مبانی
 سطح در رنجوری روان و شغلی نظر فرسودگی از معمولا دارند پایین شغلی درگیری که افرادی .مرتبط است آموزشی تسهیلات

 (.1396اند)زبانی شاد و همکاران، قائل اهمیت بیشتری شغلشان برای بالا شغلی درگیری بر کارکنان از طرفی و هستند بالاتری
 

 خدمات ادراک شده -3-2

در حال شوند، بااینتوسعه محسوب میهای دارای رشد سریع در کشورهای درحالهرچند که کالاها و خدمات ازجمله بخش
شود. بعلاوه به دلیل متفاوت بودن شرایط بازار فروش در اقتصاد کشورهای این کشورها کمتر توجهی به کیفیت ارائه خدمات می

(. بخشی از 5،201:2013سامرز و بختیار) شده استتوسعه، مطالعات مرتبط با موضوع خدمت تا حد زیادی مورد غفلت واقعدرحال
ی از این واقعیت است که از گذشته درک اندکی از تمایز بین مدیریت خدمات و مدیریت علاقگی ناشتوجهی و بیاین بی
کیفیت خدمات به عنوان تبیین کننده اصلی موفقیت یک  (.6،58:2011خنگ و همکاران) های تولیدی وجود داشته استسازمان

به دلیل کیفیت ضعیف خدمت، موجب  سازمان در محیط رقابتی امروز شناخته شده است و هر گونه کاهش در رضایت مشتری
درک و اندازه گیری ادراکات و ی. در واقع کیفیت خدمات یعنی میزان انطباق خدمات ارائه شده با انتظارات مشتر.نگرانی است

انتظارات مشتریان یک جزء ضروری است که می تواند به منظور ارتقای کیفیت سازمان های ارائه دهنده ی خدمات مورد استفاده 
ها از خدمات است. کیفیت خدمات، درجه اختلاف بین ادراک مشتریان و انتظارات آن (.1394یاسبلاغی و همکاران،رار گیرد)ق

و حفظ  10، همدلی داشتن9، اطمینان دادن8، پاسخگو بودن7اعتماد بودنکیفیت خدمات، موضوعی است دربرگیرنده ابعادی چون قابل
استفاده نمود. این شکاف بر اساس تفاوت بین  12برای معرفی مفهوم شکاف کیفیت خدماتتوان از این ابعاد . می11ظاهر نمودن

 (.13،151:2010نو پور) باشدکند، استوار و مبتنی میادراکات ازآنچه دریافت می هاانتظارات مشتری از یک خدمت و برداشت
 

 تمایل به ماندن -3-3

ای بدون مرز مشاغل به شکل فزاینده .مدرن داشته استی پستجامعه ی اشتغال افراد درسازی تأثیر شدیدی بر نحوهجهانی
در این شرایط افراد برای روبرو شدن با آشفتگی بازار کار و عدم ثبات اشتغال باید از منابع جدیدی استفاده کنند.  ،شوندمی

                                                        
1 . Spontaneous 
2 . Mello et al 
3 .Kahn 
4 . Hafer & Martin 
5. Samraz & Bakhtiar 
6. kheng, et al 
7. Reliability 
8. Responsiveness 

9. Assurance 
10. Empathy 
11. Tangible 
12. Service qulity gap 
13. Nupur 
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ها و کند که از تحکیم عادتی نقدینگی برای شرح شرایط تغییر ثابت استفاده می( از استعاره2000) 1شناس سگمونت باومنجامعه
کند و بحران و عدم امنی ایجاد میمدرن که تعریف فرم آن دشوار است، نای پستکند. جامعهها توسط افراد پیشگیری میروال

، «سازیکوچک»شوند و با کلماتی مانند کار نیز تجربه میکند. این احساسات در محیط قطعیت شدید را شناسایی می
ی یک فرد نسبت به کند. در این شرایط، ظرفیت حفظ انگیزهارتقا پیدا می« کارایی»یا « رقابت»،«نوسان تقاضا»، «سازیبهینه»

)فیوری و شوندتبدیل می ی سیالکار باوجود شرایط سخت و مدیریت درک عدم قطعیت، به نیازهای اساسی برای بقا در مدرنیته
 فرآیند در شناختی مرحله آخرین عنوان به شغل ترک یا و ماندن (میل2001)3به اعتقاد لامبرت و همکاران (.2،113:2015همکاران

بدیهی است خسارت از باشد.  می نهایی برونداد متغیر ماندن به میل بنابراین است، شده شناخته داوطلبانه شغل ترک گیری تصمیم
به همین دلیل، مسألة تـرک  .ناپذیر است در کوتاه مدت جبران پذیر نیست یا حداقل دادن نیروی انسانی متخصص جبراندست 

 از یاکارکنان کارآمد و ماهر، همواره یکی از معضلات سازمانها بوده و هست و قسمت عمده خصـوص خـدمت کارکنـان، بـه
از ترک خدمت مانند از  یناش یمعنو یعاتضا ین،علاوه بر ا .معطوف داشته است تدابیر و توجه مدیریت منابع انسانی را به خود

مانده از  یکارکنان باق یاندر م یو اخـلاق کار یـزهکـاهش تعهـد، انگ ی،از خرد جمعـ یدست رفتن تجارب و کاهش بهره مند
(میل ماندن در سازمان به 2009)4و همکارانبه اعتقاد چو  (.1393)احمدی و همکاران، یسـتن یریاست که قابل اندازه گ یموارد

میل ماندن در  (.1391تمایل هوشیارانه و آگاهانه کارکنان برای ماندن با یک سازمان اشاره می کند)حسن زاده و همکاران،
 در است تمایل ممکن شغل،نوعی حالت انگیزشی و درونی بالقوه در فرد برای ماندن در شغلی است که در آن اشتغال دارد. این

 (.1395بینجامد)رحیم نیا و صادقی، شغل ترک به تمایل عوامل مختلف به تأثیر در و خاص شرایط
 

 معنوبت در کار -3-4

 مفهوم شخصیت شناختی یک صفت عنوان به که است شناختی روان مفهومی زندگی در(2010) 5هوا و همکارانبه اعتقاد 

مرتبط  هدف و معنا برای وجودی جستجوی با است. معنویت متفاوت افراد بین و دارد ریشه شناخت انسان در است، شده سازی
 و زندگی، پیگیری در هدف و یکپارچگی نظم، ادراک از آگاهی از عبارت است زندگی در معنا (1988) ونگ و برکر نظر از است.

دارد)نصر اصفهانی و  وجود رابطه معنویت، و زندگی در معنا کمال. بین به حس یافتن دست متعاقباً  و باارزش اهداف به دستیابی
( معتقد است اگر چه ابعاد جسمی و روانی افراد در محل کار بطور گسترده مورد 2011)6نور و عارف (. با این وجود 1396همکاران،

 در معنویت که است شده مطالعه قرار گرفته، اما بعد روحانی برای سالهای زیادی مورد غفلت قرار گرفته شده است. زیرا مشخص

 از خروج نیات کاهش شغلی، مشارکت سازمانی، تعهد شغلی، رضایت قبیل شغلی از های نگرش کننده ایجاد عوامل از کار، محیط

 علاقه لذاافراد میمیراند، و کرده تباه را زندگی روح، بی کار اما میشود، معنی بی کار بدون باشد. چرا که زندگی می... و خدمت

 موضوع کار محیط در معنویت .کنند تجربه سطوح زندگی سایر و کار در بلکه شخصی امر در تنها نه را معنویت که دارند زیادی

 پژوهشی و علمی مراکز .است شده نگاشته زمینه این در متعددی کتابهای و همچنین می باشد مدیریتی مجلات از بسیاری

به زعم جورج و  (.1393)میرزاعلی، اند داده قرار بررسی خود مورد تحقیقات در را کار و سبک بر معنویت نیزتأثیرات
 که است ظهور حال در اجماعی رسد می نظر ( تعریف معنویت در کار همانند تعریف خود معنویت ، مشکل است. به2004)7همکاران
 ماورای زندگی عادی ما وجود دارد داری است که معنی ارتباط کردن پیدا و بدنبال می داند وجهی چند ساختار را یک معنویت
انجام  خود روح و قلب بلکه با  خود، دست با  تنها کاررا نه به این نکته تاکید می کند که مردم اساسا معنوی پارادایم (.1392)مهاجر،

جام دادنی را ان یک نوع ، معنی و هدف  نوع یک توانند می تعهد معنوی کار می کنند آنها یک با مردم که می دهند. آن زمان 
 تمامیت خویشتن را نشان دهند یا و خود کل توانند می مردم آن محلی باشد که در تواند می کار محل بیابند که در یک معنی،

ازکار را  تنهافشار، تضادو غیبت است نه ممکن سطح ترین و معنوی ترین درعمیق انسان تجربه بیان گونه، فراهم نمودن بدین.
کارمند می  زندگی کیفیت و نیز می شود. همچنین باعث افزایش رفا کار عملکرد افزایش باعث بدهد و  بلکه کاهش

معنویت در محل کار، آگاهی ازاین حقیقت است که ارتباطات متقابل، ( استدلال می کند 2006)9مارکوس (.8،2010شود)کراکس
شوند، بلکه همچنین برای همه کسانی که ما با آنها در یک مبنای مان نمیاحترام و شناسایی محدود به خودمان و محیط خصوصی

                                                        
1.  Zygmunt bauman 
2 . Fiori et al  
3 . Lambert et al 
4 . Cho et al 
5 . Hoa et al 
6 . Noor   &  Arif 
7 . George et al 
8 . Karakas 
9 . Marques 
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شوند، بلکه همچنین منجر به افزایش میتر منظم یا تصادفی کار می کنیم ، کاربرد دارند، که نه تنها منجر به شرایط کاری مطلوب
برگشت سرمایه نیز خواهند شد. در بیشترین بخش ادبیات، معنویت در کار، تمایلی است که در صورتی که توسط رهبران سازمان 

مگی شود. اصطلاحاتی، مانند: رهبری معنوی، رهبری اخلاقی، رهبری قابل اعتماد، هشروع شود، به گونه موفقیت آمیزی اجرا می
نشانگر روشهایی هستند که برای ایجاد یک فضای فکری و معنوی در محیط کار، به عنوان مسئولیت رهبر، نشان داده 

 (.1392)مهاجر،شوندمی
 

 ها  فرضیه -4
براساس آنچه که بیان شد هدف این بررسی چگونگی سنجش عملی متغیرهای تحقیق و در نهایت آزمون رابطه بین آنها در 

 طالعه  است. بنابراین با توجه به توضیحات فوق فرضیه های تحقیق به شکل زیر بیان می شوند:حوزه مورد م
تاثیر معنی  درگیری شغلی کارکنان بانک انصار استان گلستان یانجیم ریمتغ قیبه ماندن از طر لیدر کار بر تما تیمعنو -1

 داری دارد
تاثیر معنی داری  درگیری شغلی کارکنان بانک انصار استان گلستان ریمتغ قیدر کار بر خدمات ادراک شده از طر تیمعنو -2

 دارد
 .دارد یدار یمعن ریبه ماندن کارکنان بانک انصار استان گلستان تاث لیدر کار بر تما تیمعنو -3
 .دارد یدار یمعن ریدر کار بر خدمات ادراک شده کارکنان بانک انصار استان گلستان تاث تیمعنو -4
 .دارد یدار یمعن ریدر کار بر درگیری شغلی کارکنان بانک انصار استان گلستان تاث تیمعنو -5
 .دارد یدار یمعن ریبه ماندن کارکنان بانک انصار استان گلستان تاث لیدرگیری شغلی کارکنان  بر تما -6
 .دارد یدار یمعن ریدرگیری شغلی کارکنان  بر خدمات ادراک شده کارکنان بانک انصار استان گلستان تاث -7
 

 مدل مفهومی تحقیق -5
 اتیفرض یرهایمتغ ییاست تا بر اساس آن ضمن شناسا یمفهوم یمدل ازمندین یهر پژوهشگر ق،یتحق اتیفرض نیتدو یبرا 

 قاتیالهام گرفته از تحق یحاضر مدل مفهوم قی. در تحقدینما نییآنها را تب یاتیو عمل یمفهوم فیو تعار رهایمتغ نیا نیروابط ب
بنابراین با بیان روابط بین متغیرهای مورد   .است دهیگرد میبراساس مقاله فوق تنظ اتیو فرضبوده   (2018و همکاران ) لمنیم

مطالعه، مدل مفهومی تحقیق که به بررسی تاثیر معنویت در کار بر روی  تمایل به ماندن و خدمات ادراک شده از طریق متغیر 
 نشان داده شده است.( 1میانجی درگیری شغلی کارکنان می پردازد  به صورت شکل )

 
 (2018و همکاران ) یلمنم پژوهش از فتهگر بر تحقیق مفهومی مدل -1شکل

 

 روش تحقیق  -6
روش تحقیق مورد استفاده برای اجرای این طرح از نظر هدف، کاربردی است. پژوهش حاضر نیز از نظر ماهیت و روش 

 فرضیات آزمون برای معادله های ساختاری مدلسازی روش از اینکه به باتوجه ضمن توصیفی ـ پیمایشی و همبستگی می باشد. در

 قصد می باشد محققان کواریانس یا همبستگی تحلیل ماتریس نوع از تحقیق این همبستگی، تحقیقات میان در شد، خواهد استفاده

 موردکارکنان  یشغل یریدرگ یانجیم ریمتغ قیبه ماندن و خدمات ادراک شده از طر لیتما  یدر کار بر رو تیمعنو ریتاث که دارند
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 نفر98 شعبه و سرپرستی  به تعداد 13در  گلستان انصار استان بانک کارکنانکلیه  قیتحق نیدر ا یجامعه آمار .دهند قرار بررسی
با توجه به اینکه جامعه مورد مطالعه ما محدود می باشد لذا از فرمول محاسبه حجم جهت برآورد حجم نمونه که باشد یم.باشد می

کارمند به عنوان  78فرمول اصلی محاسبه حجم نمونه کوکران نیز به صورت زیر است که تعداد  نمونه کوکران استفاده گردید.
 84و دقیقا گردید انتخاب نفر 84از طریق این جدول محاسبه شده ولی به جهت  احتمال عدم همکاری برخی کارکنان تعداد نمونه 

  مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. پرسشنامه قابل قبول مورد
 
 
 
 
های آن های استاندارد استفاده شده است و پاسخهای مورد نیاز این تحقیق از پرسشنامهآوری اطلاعات و دادهبه منظور جمع 

باشد. پرسشنامه تحقیق شامل پنج بخش می باشد که بخش اول  شامل اطلاعات ای طیف لیکرت میبه صورت پنج گزینه
اشمس و  استاندارد پرسشنامه مدل اساس برمعنویت در کار  پرسشنامه دموگرافیک کارکنان، و بخشهای بعدی به ترتیب

ریچ و بر اساس مدل پرسشنامه استاندارد  درگیری شغلی کارکنان پرسشنامه ،سؤال 12در قالب یبعد سه( بصورت 2000)1دوجن
 پرسشنامه استاندارد  بر اساس مدلخدمات ادراک شده  پرسشنامه، سؤال 11در قالب یبعد سه( بصورت 2000)2همکاران

بر اساس مدل پرسشنامه  تمایل به ماندنپرسشنامه و نهایتا  سؤال 3در قالب ی( بصورت تک بعد1985و همکاران )پاراسورمان 
بکار کارکنان  به ماندن  لیتما  یابیبه منظور ارز می باشدسؤال  4در قالب ی( بصورت تک بعد1979) 3و همکارانکامان  استاندارد

، 2، مخالفم=1همه سوالات بصورت مستقیم بعد مربوطه را می سنجند و امتیاز آنها به شرح روبرو است: کاملا مخالفم= و رود یم
، 4، مخالفم=5و در سوالات معکوس امتیاز آنها به شرح روبرو است: کاملا مخالفم=   5، کاملا موافقم=4، موافقم=3نظری ندارم=
 طیف ایی گزینه پنج صورت به آن (پاسخهای1390می باشد)ساعتچی و همکاران،   1=، کاملا موافقم2، موافقم=3نظری ندارم=

 باشد.می لیکرت
با رجوع به  محتوا شد. برای روایی استفاده عاملی روایی و محتوایی روایی روش دو از گیری ابزار اندازه روایی بررسی برای 

 مرحله این در جش متغیرهای تحقیق اطمینان حاصل شده است. کهنظر متخصصان و اساتید از روایی ابزار اندازه گیری ، در سن

و  شد و نظرات اصلاحی آنها در پرسشنامه بکار گرفته شد تأیید ، متخصصان این نظرات میان زیادی گرایی هم با ها پرسشنامه
به اینکه محقق جهت اندازه  از طرفی با توجه.سنجد می را نظر مورد ویژگی همان پرسشنامه که گردید حاصل اطمینان ترتیب بدین

استاندارد استفاده کرده است و این چهار  پرسشنامه در تحقیقات مختلف مورد سنجش   گیری متغیرهای تحقیق از پرسشنامه های
 هاستفاد کرونباخ آلفای ضریب محاسبه روش از پرسشنامه پایایی تأیید قرار گرفته است ، لذا از روایی مناسب برخوردار هستند. برای

نفری با استفاده از روش آلفای کرانباخ و با توجه به رابطه ذیل ، پایایی پرسشنامه ها ،مورد سنجش  35است که ابتدا یه نمونه  شده
 قرار گرفت.

rxx =
k(r̅ij)

l + (k − l)r̅ij
 

(بر ای 1ضریب )جدول  این اندازه میانگین همبستگی بین آنها می باشد. (r̅ij)تعداد اجزای پرسشنامه و  kدر رابطه فوق
 %826و  %805و%862و %891ه بترتیببه ماندن ، تمایلخدمات ادراک شده، کارکنان یشغل ، درگیریدر کار یتمعنوپرسشنامه های 

 قبول مورد پایایی از نظر مورد پرسشنامه های که نشان دهنده این است که  می باشد %70 از بوده و چون  پایایی آنها بالاتربوده 

 برخوردارند.
 

 (:تعداد سوالات و ضریب آلفای محاسبه شده برای متغیرهای تحقیق1جدول )

 
 
 
 
 

 

                                                        
1  .  Ashmos and Duchon 
2  .  Rich et al 
3  .  Cammann et al 

 ضریب آلفای کرونباخ تعداد سئوالات متغیر

 0.891 12 معنویت در کار

 0.862 11 کارکنان یشغل یریدرگ

 0.805 3 خدمات ادراک شده

 0.826 4 به ماندن یلتما
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 گرفت. نتایج انجام PLSپی ال اس افزار نرم از استفاده با و عاملی تأییدی تحلیل کمک با نیز پرسشنامه عاملی اعتبار آزمون

 برای تحقیق این ( ارائه شده است.در5تا  2در شکل های) PLSدر حالت معنی داری در خروجی پی ال اس تأییدی عاملی تحلیل
ها در بخش آمار به منظور توصیف داده. شود می استفاده ستنباطیا آمار و توصیفی آمار روش دو از اطلاعات تحلیل و تجزیه

های آمار توصیفی استفاده توصیفی از جداول توزیع فراوانی و نمودارهای ستونی استفاده شده است. همچنین از جداول شاخص
 مورد فرضیات آزمون و ارزیابی برای ساختاری معادلات و مدلسازی تأییدی عامل از تحلیلدر بخش آمار استنباطی،گردیده است. 

 و تجزیه به منظور بررسی رابطة مستقیم و غیرمستقیم بین متغیرهای پژوهش در مدل نهایی پژوهش برای .گرفت قرار استفاده
  است. شده استفاده  PLSپی ال اس  افزار نرم از اطلاعات تحلیل
 

 قیتحق یها افتهیها و  داده لیتحل -7
 از عبارتند که است شده مطرح پرسشنامه در سوال چهار تعداد شناختی جمعیت های ویژگی تعیین منظور به حاضر پژوهش در

درصد زن  4درصد مرد و  96، افراد مورد مطالعه در این تحقیق از لحاظ جنسیت  خدمت تحصیلات، سابقه میزان ، جنس ، سن
 درصد(65لیسانس) تحصیلات سطح دارای آنان اکثریت و داشتند قرار سال 40 تا 31 سنی بازه در نمونه درصدافراد57تشکیل دادند.

 افراد درصد 61 طرفی، از . ستیدور از ذهن ن یلیارتقاء تحص یکارکنان برا اقیقسمت از پژوهش با توجه به اشت نیا جینتابودند

افراد و سابقه کار آن ها مشخص است  یرده سن سهیبا مقا .داشتند را این بانک در سال 25 تا 16 برابر خدمتی سابقه مطالعه، مورد
 دوره ها داشته است. ریبا سا سهیاستخدام را در مقا زانیم نیشتریسال گذشته ب 25تا  16که بانک انصار استان گلستان در فاصله 

 .می دهد نشان را مطالعه مورد توصیفی متغیرهای یافته های (2) جدول
 

 مطالعه مورد متغیرهای توصیفی های (یافته2) جدول
 سطح معناداری آماره آزمون انحراف معیار میانگین تعداد متغیرها

 0.381 0.152 0.969 3.70 94 معنویت در کار
 0.355 0.163 0.892 3.68 94 کارکنان یشغل یریدرگ

 0.362 0.155 0.875 3.844 94 خدمات ادراک شده
 0.401 0.171 0.901 3.73 94 به ماندن یلتما

 برش پرسشنامه نقطه و دارد قرار 5 تا 1 بین که سنجش مقیاس به توجه با می شود، ملاحظه (2) جدول در که طور همان

 سطح از کوچکتر فوق جدول در مطالعه مورد متغیرهای همه سطح معنی داری اینکه به توجه با نیز و میباشد 3 عدد که مذکور

 اما دارد (3عدد(متوسط مقدار معناداری با تفاوت متغیرها این به مربوط حاصل مقدار که گفت می توان لذا، است درصد 5 خطای

 علامت می دهد که نشان به ماندن لیتماو  ادراک شده خدماتن، کارکنا یشغل یریدرگ، در کار تیمعنو t آماره علامت مشاهده

 نظر از کلی طور به .(است3متوسط)عدد عدد از آنها بیشتر حاصل میانگین که است آن بیانگر این .است مثبت متغیرها این t آماره

 شده اند. ارزیابی متوسط از بیشتر این متغیرها وضعیت دهندگان، پاسخ
 

 تحقیق مدل برآورد -8

تحلیل  طریق از گیری اندازه مدل اولین مرحله، .می شود انجام مرحله دو در پیالاس مدل یابی (1999)1هالاند پیشنهاد طبق
 متغیرها بین مسیر برآورد وسیله به ساختاری مدل مرحله، دومین در و می شود تائیدی بررسی عاملی تحلیل و پایایی و روایی های

 نرم افزار در موجود برازندگی از شاخص های برخی ادامه، در (. 1999شود)هالاند، می بررسی 2مدل برازش شاخصهای و تعیین

 .است ارائه گردیده فوق مفهومی مدل برای پیالاس
 

 اندازه گیری مدل ارزیابی -9

 شد. ارزیابی شده اقتباس واریانس و میانگین مرکب پایایی آزمونهای همبستگی، میزان و همگرا اعتبار به دستیابی منظور به

 . می باشند سازه یک همبستگی و همگرا اعتبار برای لازم شرط دو 0.5حداقل واریانس میانگین با همراه  0.8از بالاتر مرکب پایایی

 اعتبار که داشتند قرار قبول مورد بازه در واریانس و میانگین مرکب پایایی است، شده داده نشان (3) جدول در که همانطور
 تحلیل از نظر هستند مورد سازه های بیان کننده گویه ها آیا اینکه شدن مشخص برای حال .دهند نشان می را بالایی همگرایی 

3بارتلت آزمون از استفاده با تا تأییدی لازمست عاملی تحلیل انجام از قبل اما .است شده استفاده تأییدی عاملی
 به  1کایزر معیار و 

                                                        
1 . Hulland 
2 . Fit Index 
3 . Bartlett 
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 اگر .است آمده  (3) جدول در آن نتایج که شود پرداخته تحقیق آماری جامعه از حاصله نبودن دادههای یا بودن مناسب ارزیابی

  (.1387مومنی،( باشد معنادار باید نیز بارتلت و  آزمون 0.5از بزرگتر باید کایزر معیار مقدار باشد مناسب نمونه
 

 و بارتلت  KMO(آزمون3جدول)

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .841 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 27462.051 

df 237 

Sig. .000 

ها برای اجرای گرفت که داده جهیتوان نت( می>0.05sigو عدد معناداری آزمون بارتلت) (0.7 از )بزرگتر KMOبا توجه به عدد 
از  استفاده امکان به توجه با حال .شد کسب تأییدی عاملی تحلیل از استفاده ترتیب جواز بدین و هستند تحلیل عاملی مناسب

 .است آمده (4) جدول آن در نتایج که شد استفاده تأییدی عاملی تحلیل از ابزار، روایی تعیین برای عاملی تحلیل
 

 عاملی بارهای میانگین و واریانس میانگین مرکب، (پایایی4جدول)
 میانگین واریانس اقتباس شده پایایی مرکب میانگین بار عاملی گویه ها

 0.855 0.862 0.714 معنویت در کار

 0.936 0.812 0.832 کارکنان یشغل یریدرگ

 0.740 0.782 0.794 شدهخدمات ادراک 

 0.906 0.796 0.802 به ماندن یلتما

 همانگونه ( .1991،فورنل و لاکرهستند) مناسبی برخوردار اعتبار از0.5 از بزرگتر عاملی بارهای ،2لاکر و فورنل معیار به توجه با

 نشان را همبستگی بالایی باشند که می 0.832و  0.714 بین عاملی بار دارای سازه ها شود، تمامی مشاهده می 5جدول در که

 .شده اند واقع تأیید مورد مقادیری چنین ترتیب بدین و دهدمی
 

 ساختاری برازش مدل-10

 (t_valuesضرایب معناداری )مقادیر  -10-1
سطح  اند، لذا در بدست آمده 1.96بیشتر از  tهای تحقیق چون ضرایب برای فرضیه t(چون ضرایب 2با توجه به شکل شماره )

 شود.معنادار بودن آنها تأیید می %95اطمینان 
 

2  یا R Squaresمعیار  -10-2
R 

زای )وابسته( مربوط به متغیرهای پنهان درون  2Rدومین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یک پژوهش ضرایب 
به  0.67و  0.33، 0.19زا دارد و سه مقدار ونزا بر یک متغیر درمعیاری است که نشان از تأثیر یک متغیر برون  2Rمدل است. 

های برای سازه 2R(، مقدار 5شود. مطابق با جدول)در نظر گرفته می 2Rعنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی 
 ید ساخت.توان مناسب بودن برازش مدل ساختاری را تأیدرونزای پژوهش محاسبه شده است که با توجه به سه مقدار ملاک، می

 
2نتایج معیار -(5جدول)

R زادرون برای سازه 
 2R علامت اختصاری متغیرهای مکنون
 EE 0.258 درگیری شغلی

 SD 0.377 خدمات ادراک شده

 IS 0.465 تمایل به ماندن 

 برازش مدل کلی -11

 3GOF  معیار -11-1
به عنوان مقادیر ضعیف،  0.36و  0.25، 0.01مقدار شود که سه استفاده می  GOFبرای بررسی برازش مدل کلی از معیار 

 معرفی شده است.  GOFمتوسط و قوی برای
 گردد:این معیار از طریق فرمول زیر محاسبه می

                                                                                                                                                     
1 . KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 
2 . Fornell, Larcker 
3 . Goodness of Fit 
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𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  آید.از میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای پنهان پژوهش به دست می ̅

 تحقیقمتغیرهای  2Rو  Communality(میزان 6جدول)

 Communality 2R اختصاریعلامت  متغیرهای مکنون

 WS 0.384 0.000 معنویت در کار

 EE 0.512 0.258 درگیری شغلی

 SD 0.451 0.377 خدمات ادراک شده

 IS 0.431 0.465 تمایل به ماندن 

 

 نتایج برازش مدل کلی-(7جدول)

Communality̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ R2̅̅̅̅  GOF 

0.444 0.366 0.403 

 2 شکل در شود.، برازش بسیار مناسب مدل کلی تأیید می378/0(به میزان 7)جدول  GOFبا توجه به مقدار بدست آمده برای 
(می Reg) نام با ضریب مقدار که است شده تحقیق آورده های فرضیه از هریک برای مسیر ضرایب با همراه ساختاری مدل  3و

 .باشد

 
 (مدل ساختاری تحقیق همراه با ضرایب بارهای عاملی 2شکل)

 
 

  (مدل ساختاری تحقیق همراه با ضرایب معناداری3شکل)

2RiescommunalitGOF 
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 فرضیه ها آزمون-12

 فرضیه های با ارتباط در و سطح معنی داری با همراه مسیر ضرایب قالب در را فرضیه ها آزمون از حاصل نتایج (8) جدول
اگر  فرضیات آزمون برای لذا، است شده گرفته نظر در 0.95سطح اطمینان  این تحقیق در که جایی آن از .می دهد نشان تحقیق

 صورت این غیر در می گردد، تایید نظر مورد فرضیه و بوده معنی دار نظر مورد مسیر ضریب و مسیر باشد، کمتر0.05ی داری از معن

 .می شود رد نیز مربوط فرضیه
 هافرضیه  آزمون نتایج(8) جدول

 روابط علی بین متغیرهای پژوهش فرضیه
علامت 
 اختصاری

ضریب 
 (β)مسیر

 معناداری
(T-

Value) 

نتیجه 
 آزمون

 اول
 یدار یمعن ریبه ماندن کارکنان تاث لیدر کار بر تما تیمعنو

 .دارد
WS---IS 0.852 3.441 تایید 

 دوم
 یمعن ریدر کار بر خدمات ادراک شده کارکنان تاث تیمعنو

 تایید WS--SD 0.741 5.120 .دارد یدار

 سوم
 یدار یمعن ریدر کار بر درگیری شغلی کارکنان تاث تیمعنو

 .دارد
WS---EE 0.851 4.255 تایید 

 چهارم
 ریبه ماندن کارکنان تاث لیدرگیری شغلی کارکنان  بر تما

 تایید EE--- IS 0.306 5.672 .دارد یدار یمعن

 پنجم
ادراک شده کارکنان درگیری شغلی کارکنان  بر خدمات 

 تایید EE---SD 0.285 2.301 .دارد یدار یمعن ریتاث

 ششم
 یانجیم ریمتغ قیبه ماندن از طر لیدر کار بر تما تیمعنو

 تاثیر معنی داری دارددرگیری شغلی کارکنان 
0.851×0.306=0.260 

 
 تایید

 هفتم
 ریمتغ قیدر کار بر خدمات ادراک شده از طر تیمعنو

 تاثیر معنی داری دارددرگیری شغلی کارکنان 
0.851×-0.285=0.242 

 
 تایید

 به توجه با طرفی، از .مورد تأیید قرارگرفتند فرضیات همه که گردید ملاحظه (8 فرضیات )جدول آزمون نتایج جدول به توجه با

 لذا، اند شده معنادار دو هر به ماندن کارکنان لیبر تما یشغل یریدرگو  یشغل یریدر کار بر درگ تیمعنو مستقیم مسیر دو اینکه

 مسیر این فرضیه، ضریب این آزمون نتایج به توجه با و بود خواهد معنادار نیزبه ماندن  لیدر کار بر تما تیمعنو غیرمستقیم مسیر

 یریدرگ واسط نقش فرضیه لذا، .است گردیده حاصل شده  ذکر مستقیم مسیر دو حاصلضرب از که است 0.260 برابر غیرمستقیم
در کار بر  تیمعنو مستقیم مسیر دو اینکه به توجه با همچنین، .می شود تأییدبه ماندن  لیدر کار بر تما تیمعنو بین رابطه ی درشغل
در کار بر  تیمعنو غیرمستقیم مسیر لذا، معنادار شده اند دو هربر خدمات ادراک شده کارکنان   یشغل یریدرگ و یشغل یریدرگ

 0.242برابر  غیرمستقیم مسیر این ضریب فرضیه این آزمون نتایج به توجه با و بود معنادار خواهد نیز کارکنانخدمات ادراک شده 

 بین رابطه ی درشغل یریدرگ واسط نقش لذا، فرضیه .است گردیده حاصل شده ذکر مستقیم مسیر دو ضرب حاصل از که است

 .می شود نیز تأیید کارکناندر کار بر خدمات ادراک شده  تیمعنو
 

 نتیجه گیری
ترازی با هم  و اجتماعی شدن دار،کارمعنی شامل کار محل معنویت ساختار از کارکنان درک کهدهدمی نشان مطالعه این نتایج
 کمک این موضوع ادبیاتو به چندین طریق به ادبیات  بوده  مرتبط هاآن درگیری شغلی سطح به به طور مثبت سازمانیارزشهای 
که بینش مهمی در رابطه بین این  گیردمی شکل درگیری شغلی ومطالعات کار محل روی معنویت بر این امر اول،می کند. 

 .شودنیز می هابرخی از محدودیت شامل اما است،دهکرفراهم  سازه دو
داشتند، این اولین مطالعه تمرکز  درگیری شغلی برای کاری  رابطه بررسی روی بر تنها قبلی که تحقیقات در حالی دوم،

  کارمند خدمات مثال در این مورد ارائه به عنوان. است کارمندان کاری هاینگرش با ارتباط در ساختار دو این تجربی ارزیابی برای
با این  دارد؛ ماندن به تمایل تاثیرمثبت بر تقیمه طور مسکار ب محل معنویت که این تحقیق نشان داد نتایج  .می باشد ماندن قصد و

. نتایج این تحقیق با یافته های لی و داردطزیق درگیری شغلی از  خدمات ارائه نحوه بر مثبت غیرمستقیم تاثیر حال،
می نشان  نتایج این به طور خاص، (مطابقت دارد. 2003)1( و جیا کولن و جرکیویکس2018( ،میلمن و همکاران)2014همکاران)

 آن تاثیر امامی باشد. خدمات کارمند ارائهبر  مستقیم تاثیر برای قوی کافی محرک یک علاوه بر اینکهکاری دهد که معنویت 
ل تقویت شود.به علاوه، همانطور مد این در اضافه متغیر یک به عنوان درگیری شغلی از طریق توجهیطور قابل به تواندمی

                                                        
1 . Giacalone & Jurkiewicz 
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 است مرتبط  عملکرد و  سازمانیکار به رفتار در محیط  معنویت چگونه  می دهندکه نشان  نتایج این عنوان شده ،توسط که
 تواند منجر به افزایش تئوری های مربوط به معنویت کاری شود.میدرنتیجه 
معنویت در کار، درگیری مورد بررسـی در زمینه  شعباتدهند که  نشان میدر بخش آمار توصیفی نیز های پژوهش  یافته

تحقیق در بخش آمار استنباطی نشان دهنده تاثیر  هانسبتاً خوب هستند. یافته در حد شغلی، خدمات ادراک شده و درگیری شغلی 
 یشغل یریدرگ یانجیم یرمتغ یقاز طر بوده و همچنین  به ماندن و خدمات ادراک شده یلتما  یدر کار بر رو یتمعنومثبت 

( 2018یافته های این بخش از پژوهش با نتایج حاصل از میلمن و همکاران) دارای تاثیر قابل توجهی می باشد.نیز  کارکنان
 همخوانی دارد.

 و جست کار، در معناخواهی برای جو و جست افزایش جدید، هزاره به ورود براساس یافته های نظری موجود در این پزوهش،
 نیاز از یافته های توسعه کشور حرکت های کاری، محیط گرا در کل زندگی سمت به حرکت ثبات امروزی، بی دنیای ثبات در جوی

لذا براساس ادبیات نظری پژوهش نهادینه نمودن معنویت در کار بین   و ....بیشتر کرده است. فکری های نیاز به جسمی های
 یکار و زندگ متعادل نگه داشتن  که جهت  یه رشدرو ب ینگران کارکنان برای ادامه ی حیات بانک انصار استان گلستان  به جهت

 ریغ یها طیمح ی بهو اجتماع یسازمان راتییل تغیکه محل کار به دل نیا حیتوض گرید وجود دارد؛ ضروری می باشد. یامروز
حضور داده است. از طرفی  شیافزایی را افزا تیت معنویها در محل کار اهم ینا امن نیا ،شده بود لینا امن تبد یو حت یشخص

کارکنان بسیار متعهد، سازمان را به یک شرایط سودمند هدایت می کند، زیرا چنین کارکنانی در هر فعالیتی که برای حفظ بقای 
براساس آنچه در بخش  شغلی می تواند پیامدهای مثبت بسیاری داشته باشد. درگیریاساسا  .سازمان باشد، شرکت خواهند کرد

بالایی  درگیری شغلیکارکنانی که دارای یهای موجود در حوزه درگیری شغلی در ادبیات نظری این پژوهش آمده است بررسی تئور
باط بیشتری در کار خود دارند، مدت بیشتری در سازمان می مانند و بیشتر و بهتر از سایرین کار می کنند. ضهستند نظم و ان

. براساس نتایج حاصل از پژوهش کلیه فرضیه ها مورد ان به سازمان را حفظ کنندو پایبندی کارکن درگیری شغلیمدیران باید لذا
تائید واقع گردیده و وقتی یافته های این پژوهش را  با سایر تحقیقات مشابه مورد مقایسه قرار گرفت به این نتیجه حاصل شد که 

 تحقیق حاضر از پشتوانه علمی نسبتا محکمی برخوردار است.
 

 تحقیق نتایج بر مبتنی پیشنهادهای
 در این قسمت با توجه به نتایج حاصل از آزمون فرضیه ها پیشنهادهایی برای جامعه آماری مورد نظر ارائه می گردد:

 پیشنهادهای حاصل از نتیجه فرضیه اول
در این قسمت با توجه به  اینکه معنویت در کار تاثیر مستقیم و معناداری بر تمایل به ماندن دارد.لذاپیشنهاداتی در راستای 

 نهادینه کردن معنویت در کار ارائه می گردد تا در نهایت باعث افزایش تمایل به ماندن کارکنان کارکنان گردد: 
 .یندکارمندان روشن  و قابل قبول نما یکار را برابانک سعی کنند که مفهوم و اهمیت  یرانمد .1

و  یبرا ترغ یکدیگربا  یو همکار یبانک سعی کنند که کارمندان را به صورت یک تیم در آورده و کار گروه مدیران .2
 .یندنما یقتشو

کمک خود بانک سعی کنند برای به وجودآوردن و تقویت یک حس عمیق معنا و مقصود در کار به کارکنان  یرانمد .3
 کنند.

 پیشنهادهای حاصل از نتیجه  فرضیه دوم
 در این قسمت با توجه به  اینکه معنویت در کار تاثیر مستقیم و معناداری بر خدمات ادراک شده کارکنان 

ئه شده دارد.لذاپیشنهاداتی در راستای نهادینه کردن معنویت در کار ارائه می گردد تا در نهایت باعث افزایش میزان خدمات ارا
 توسط کارکنان گردد: 

کنند یک محیط باز برای ارائه نظرات کارکنان فراهم نموده تا کارکنان بتوانند بدون هیچ دغدغه  سعی مدیران بانک -1
 خاطر بتوانند نظرات خود را بیان کنند.

اقدام نموده تا شایسته است مدیران شعب بانک انصار نسبت به توجیح افراد در خصوص اهداف سازمانی و ارزشهای آن  -2
 این ارزشها و اهداف برای کارکنان قابل فهم و قابل قبول آنها گردد.

ارتباطات  یانجر یمگیری،تصمیند مشارکت در فرا یاجازه دادن به کارکنان برامدیران شعب بایستی شرایط لازم برای  -3
 را بوجود بیاورند. کارکنان یدار و بامفهوم برا یکار معن یجادباز، و ا

 پیشنهادهای حاصل از نتیجه  فرضیه سوم
دارد.لذاپیشنهاداتی در راستای نهادینه  یشغل یریدرگدر این قسمت با توجه به  اینکه معنویت در کار تاثیر مثبت و معناداری بر 

 کارکنان گردد:  یشغل یریدرگکردن معنویت در کار ارائه می گردد تا در نهایت باعث ارتقاء سطح 
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 خود کارمندان. کنند رابطه برقرار خود کارمندان با بیشتر و کنند توجه انسانی روابط مدیران شعب بانک به تاس شایسته -1
 به و دهند فرا گوش حرفهایشان به. بکوشند آنها و سازمانی شخصی مشکلات حل برای و باشند داشته دوست را

 نمایند؛ برخورد آنها با دوست یک مانند و کنند نزدیک کارمندان به را بیشتر خود هرچه طورکلی

کنندجوکاری را برای کارکنان به گونه ای مدیریت کنند که موجب ایجاد حس نشاط و شادی در  سعی مدیران بانک -2
 کارکنان گردد.

نکته را مد نظر قرار دهند که پاسخ  ینا یخاص سازمان یها یاستس یاجرا یاتواننددر هنگام توسعه  یم مدیران شعب -3
ها  یاستس یننامناسب گذشته در ارتباط با ا یاتتجرب یعیطب یجهها ممکن است نت یاستس یکارمندان به برخ یمنف

 یاستس ینبه ا یبتنگرش کارمندان نس ییرتغ یبرا ییهایمستلزم استراتژ یها گاه یاستکردن س ینهنهاد ینباشد. بنابرا
 باشد. یها م

 پیشنهادهای حاصل از نتایج فرضیه چهارم
، پیشنهاداتی در راستای افزایش خدمات ادراک شده  بر شغلی در این قسمت با توجه به تاثیر مستقیم و معنی داری درگیری

 کارکنان  گردد:خدمات ادراک شده سطح درگیری شغلی کارکنان ارائه می گردد تا در نهایت باعث افزایش 
ملاقات  یرا برا یساعات خاص یافراوان، روزها  یهاشغلهبه رغم ممدبران ارشد شعب بانک انصار شود که  یم یشنهادپ .1

 یمطرح کردن مشکلاتشان نزد و یکه افراد برا یندنما یجادا یجو یدبا یرانکارکنان اختصاص دهند. مد یحضور
 گوش دهند. یشانبه حرفها یبا همدل یدبا یزن یرانو مد یایندب

 یومنابع انسان یکار یندهایبرنامه هاوفرا ینمشارکت کارکنان در تدو افزایش شعب زمینه شود که مدبران یم یشنهادپ .2
 فراهم نمایند. ها و...(برنامه یننمودن آنها در تدو یم)سه ی بانکنظام گفتمان و ارتباطات داخل یتتقو یقازطر

 یینمثل تع یوتحول سازمان ییرتغ یمشارکت کارکنان دربرنامه ها افزایش شعب زمینه شود که مدبران یم یشنهادپ .3
درخصوص  ید ونظرسنج یشنهاداتاجرا و استقرار نظام پ یقسازمان و.... از طر یها یتها وماموراهداف، ارزش

 را فراهم کنند. و استفاده از نظرات آنها یمهم سازمان یماتتصم

 یرو فراگ یدیازفعالان خبره و کارکنان کل یتو حما ییشناسا یستمدرس بازنگریشود که مدبران شعب  یم یشنهادپ .4
 یستماتیک از طریق متخصصین منابع انسانی فراهم کنند.و س یدنمودن آن به روش جد

ورود افراد متعهدو متخصص به  ینهلازم زم یجهت بسترساز یمنابع انسان ینتأم یریتنظام مد یتوتقو ی. بازنگر .5
افراد کار به آنها  هاییژگیتناسب با وکه اگرم ینصورتآزمون هاو.... به ا یبرگزار یق،مصاحبه، تحق یقسازمان از طر

 .خواهد کاست یتاحدود شوداز خروج آنها یضتفو

 پیشنهادهای حاصل از نتایج فرضیه پنجم
، پیشنهاداتی در راستای افزایش سطح  تمایل به ماندن بر شغلی در این قسمت با توجه به تاثیر مستقیم و معنی داری درگیری

 ارائه می گردد تا در نهایت باعث افزایش تمایل کارکنان به ماندن  گردد:درگیری شغلی کارکنان 
 یافراد در سطح سازمان برا یبرا یشغل یهافراهم نمودن فرصت یبرا یشغل یشرفتو پ یگاهارتقاء جا یرنظام مس ینتدو 

 کارکنان میزان درگیری شغلی  یشافزا

 یهکه داشتن رو یبطور یریتیو مد یکارشناس هاییهلا یندر سطح سازمان در ب یپرور ینجانش یستمو استقرار س اجرا 
کارکنان منجرخواهد  درگیری شغلی یشبه افزا یبهره ور یشعلاوه برافزا یریتی،مد یهادر پست ینیجانش یمشخص برا

 شد

 ارکنانک یو سهل الوصول نمودن استفاده از آن برا یو خدمات رفاه یلاتسبد تسه یتو تقو بازنگری 

 یندهستند، واگذار نما یمتصم یرتحت تأث یشترکه ب یدر هر حوزه را به کسان یریگ یمتصم یاراخت یرانمد شودیم پیشنهاد .
اقدام به انجام  یشتریو کارکنان با تعهد ب یدهتر گرد یاتیوعمل ترییاخذ شده اجرا هاییمتا تصم شودیباعث م یطشرا ینا

 یرا حذف نموده تا همگ یریگ یممشارکت در تصم یموانع سازمان یندتلاش نما باید یرانمد ین. بنابرایندنما هایتفعال
 .یندمشارکت نما یریگ یمآزادانه در تصم

 منابع
 انیبه ترک خدمت فرهنگ لیعوامل مؤثر در تما "(1393فرشته ) ،یصادق گم؛یفاطمه ب راز،یرضازاده ش ن؛یپرو ،یاحمد -

 .74-95صص  ;1. شماره 10. دوره یتیترب نینو یهاشهی، اند"ارشد و بالاتر( ی)کارشناس یعال لاتیتحص یدارا

وضع موجود در مدارس  یابی: نشانگان، ابعاد و ارزیشدن با شغل معلم نی(عج1396رضا) ،حسنیآباد نینه؛زی،سکیاشرف -
 .7-24(:4)16،یآموزش یها یشهر خرم آباد، فصلنامه نوآور
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بازار، فصلنامه  یحس گر کردیبا رو انیخدمات ادراک شده مشتر تیفی(، سنجش ک1390) لا،یسه ،یبهاره؛ خدام اصلانلو، -
 .1-18(، 10)3،یبازرگان تیریمد

و  رانیمد یتیحما یرفتارها نی( رابطه ب1391. ریحانه؛ سماواتیان حسین؛ نوری ابوالقاسم؛ حسینی مهرداد)زادهحسن -
-1215(:7)8نظام سلامت. قاتیبه ماندن در سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت اصفهان. تحق لیبا م یتوانمندساز

1206. 

شدن در کار  ری(. درگ1389. )یمجتب دیفرد. س ینی. حسیآزرم. هاد ی. غلامرضا. احمدی. جندقی. علیری. امنی. حسفریخن -
. "یفرهنگ سازمان تیریمد" ی. مجله علمیرهنگو ف یمبادله اجتماع هیدر چهارچوب نظر یو رابطه آن با عدالت سازمان

8(21 .)177-200 . 

 یشغل یو لنگرها یبرند داخل تیریمد ریدر تأث یشغل تینقش واسط رضا ی( بررس1395، فرشته) یصادق برز؛ی، فر این میرح -
 .67-88(:4) 6. نینو یابیبازار قاتیدر شهر مشهد، تحق یسازمان دولت کیبه ماندن، مورد مطالعه:  لیبر تما

 یابا اخلاق حرفه یو تناسب شغل یشغل یریدرگ ة(رابط1396محمد، قاسم زاده ابوالفضل) یحسن ،یشادآباد محمد عل یزبان -
 .84-77( :2) 12 ،یبه ترک خدمت . اخلاق در علوم و فناّور لیو تما

 - ی. مجله علمیشغل یریدانش و درگ تیریبا مد یا(. رابطه اخلاق حرفه1396. ن. )ییزای. ا،ناستهی. ز.. مرزفریشجاع -
 .28-17(. 23)7. یستیاخلاق ز یپژوهش

کارکنان در سازمان. فصلنامه  تیخلاق شیبر افزا یشغل یرینقش درگ ی(. بررس1395. )دی. عبدالمجیزاده. الهه. کرم عوض -
 . 45-35(. 2و1)5. نینو تیریمد یمهندس

در  یو تعهد سازمان ،یسازمان یریپذجامعه ،یشغل یارتباط آرزوها یعل ی(، الگو1395)دیحسن؛ سلطانزاده، وح ،یقلاوند -
 .163-187(:1)12،یتیترب نینو یها شهیاند ه،یدانشگاه اروم یعلم ئتیه یاعضا انیم

کارمندان اداره  نیدر ب یسازمان تیو معنو یشغل یبا فرسودگ یرابطه تعهد سازمان ی(. بررس1390.م )ی.ب،کوهیکردبهمن -
 .144-129(. 14)4. یعموم تیریمد یپست شهرستان زاهدان و گرگان. پژوهش ها

کارکنان اداره  نیدر ب یسازمان تیومعنو یشغل یبا فرسودگ یرابطه تعهد سازمان ی(بررس1392) یدعلیس ،ینهاردان مهاجر -
آباد  یواحد عل یازاد اسلام ،دانشگاهیت دولتآموزش و پرورش شهرستان آق قلا ،پایان نامه کارشناسی ارشد رشته مدیری

 .تیریکتول،دانشکده مد

استان گلستان، پایان  یکارکنان زندانها یشغل تیکار با رضا طیدر مح تیمعنو نیرابطه ب ی( بررس1393)،کمالیرزاعلیم -
 .تیریآباد کتول،دانشکده مد یواحد عل یازاد اسلام ،دانشگاهینامه کارشناسی ارشد رشته مدیریت دولت

مدارس  رانیمد یشغل اقیو اشت یانسان یروینگهداشت ن ،یبر تعهد سازمان تیآموزش معنو ری(تأث1397محمد) ی،علیناعم -
 .189-205(:1)6در مدرسه، تیری،مدییابتدا

 یاجتماع شیکار بر سا طیدر مح تیمعنو ری(تأث1396محسن ) ،یفیس ؛یمجتب ،ی؛ فرخ نبیز ،یری؛ ام یعل ،ینصراصفهان -
 یجامعه شناس شهر اصفهان(، یاجتماع نی)مورد مطالعه: سازمان تأمیسازمان ی: جوّ اخلاقیانجیم با نقش

 .17-34: 66(2)28،یکاربرد

مجله  ،یتاثیر مدیریت استعداد بر تعهد کارکنان در صنعت بانکدار ی( بررس1397) میمر یب یب اض،یاعتبار؛ف ،ینقد -
 .34-46(:1)1،یسرمایه انسان یتوانمندساز

ارائه شده به  یخدمات آموزش تیفی(سنجش ک1394) دیسع پور،یفاطمه ؛ موسو ،یگیبهواس ،بهمن؛یشراهیاسبلاغی -
 .19-44(:30)8،یابیدانشگاه اراک بر اساس مدل سروکوال،آموزش و ارزش انیدانشجو

- Fiori. Marina , Bollmann. Grégoire , Rossier. Jérôme(2015) ,“Exploring the path 
through which career adaptability increases job satisfaction and lowers job stress: The 
role of affect”, Journal of Vocational Behavior, Volume 91, Pages 113–121. 

- Karakas, F., )2010(. Spirituality and performance in organizations: a literature 
review.Journal of business ethics, 94, 89–106. 

- Keengwe, J. (Ed.). (2015). Handbook of research on educational technology integration 
and active learning. USA: IGI Global. 

- Hulland, j(1999). Use of partial least squres in stratgic management research: a review 
of four recent studies .stratgic management journal. 20-195. 

- Mello, C.,Wildermuth, S., Paukena, P. D. (2008a). Perfect match: Decoding employee 
engagement – Part I: Engaging cultures and leaders. Idustrial and Commercial Training, 
40 (4) , 206-210. 

- Milliman , John, ; Anthony Gatling ; Jungsun (Sunny) Kim (2018)The effect of 
workplace spirituality on hospitality employee engagement, intention to stay, and 
service delivery, Journal of Hospitality and Tourism Management,35:56-65. 

- Nupur, J. (2010), E-Banking and Customers Satisfaction in Bangladesh: Analysis, 
International Review of Business Research Papers. Vol. 6. September.pp. 145-156. 
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 و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد یتخصص-یدوماهنامه علم

 دو، جلد 1399(، مهر 26: یاپی)پ 6سال پنجم، شماره 

 

و  یشغل یریبر اساس ابعاد درگ یبه گردش شغل لیم ینیبشیپ یبررس

 کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان یمنابع شغل

     

 2یمانیسل دیمج ،1*یحسن اصلان
 02/06/99تاریخ دریافت:  

 07/08/99تاریخ پذیرش: 
 

  68798کد مقاله:  

 
 

 یده ـچک
 

کارکنان اداره کل  یو منابع شغل یشغل یریبر اساس ابعاد درگ یبه گردش شغل لیم ینیبشیپ یپژوهش با هدف بررس نیا
ورزش و جوانان استان همدان انجام شد. تحقیق حاضر از لحاظ هدف یك تحقیق کاربردی، از لحاظ روش جزء تحقیقات 

کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان  هیشامل کل یاربود. جامعه آم یکم تیتوصیفی و همبستگی و از لحاظ ماه
حجم جامعه به عنوان حجم  ،ینفر بود. با توجه به محدود بودن جامعه آمار 140ا بودند که تعداد آنه 1398همدان در سال 

دادند.  حینفر به پرسشنامه ها پاسخ صح 110پرسشنامه ها تعداد  یآورو جمع عینمونه در نظر گرفته شد که پس از توز
با  ی( و منابع شغل2002و همکاران ) یبا پرسشنامه شافل یشغل یری(، درگ1389با پرسشنامه شادفر ) یگردش شغل

 لیم زانی، م% 2/63حدود  ینشان داد که سطح منابع شغل هاافتهیشدند.  دهی( سنج2009پرسشنامه باباکاس و همکاران )
 یحاصل از همبستگ جیبود. نتا % 2/74 زانیبه م یسطح یدارا یشغل یریو درگ % 4/67 باًیکارکنان تقر یبه گردش شغل

از جمله  قدرت  یشغل یریدرگ یهانشان داد که مؤلفه 25نسخه  SPSSافزار تحت نرم یریچندمتغ ونیو رگرس رمنیاسپ
 یبه گردش شغل لیم ینیبشیپ ییسرپرست توانا تیو حما یاز جمله آموزش و قدردان یمنابع شغل یهامؤلفه زیو جذب و ن

 کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان را داشتند. 
 
 
 
 
 
 
 

 

 یبه گردش شغل لیم ،یمنابع شغل یمؤلفه ها ،یشغل یریدرگ یمؤلفه ها یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                        

 مسئول سندهینو ،واحد همدان یدر  ورزش، دانشگاه آزاد اسلام یابیبازار شی، گرا یورزش تیریمد ،یبدن تیارشد، گروه ترب یکارشناس 1-
 hassan7474ooo@gmail.com 

 mjd-slymn@gmail.com ران؛یواحد همدان، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام یعلم ئتیعضو ه -2

mailto:hassan7474ooo@gmail.com
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 مقدمه  -1
گردد که با توجه به سیر تکوینی و جایگاه مدیریت منابع انسانی در جهان امروز ، فلسفه مدیریت منابع انسانی کاملا روشن می

د گردد و دوماً نیل به های لازم بین سازمان و منابع انسانی در جهت پذیرش اهداف مشترک سازمانی ایجااولاً بایستی هماهنگی
کند به این دلیل مدیریت منابع انسانی را فرآیند شناسایی، انتخاب، استخدام، تربیت و اهداف سازمانی و منابع انسانی را تضمین می

ها به ویژه سازمانپرورش نیروی انسانی جهت نیل به اهداف سازمانی تعریف کرده اند. صاحبنظران معتقدند که موفقیت سازمان
های خدماتی در گرو فعالیت کارکنان راضی، دارای انگیزه و خلاق است که با اطلاع از اهداف سازمان در راستای تحقق بخشیدن 

نمایند. چرا که در این صورت مدیران قادر خواهند بود با ایجاد محیطی ی خود، برای دستیابی به این مهم تلاش میبه خواسته
از قوه به فعل درآورند. از جمله تدابیر مدیریتی در حوزه مدیریت منابع انسانی در خلق محیط مساعد های افراد را مساعد، توانمندی

های است که موضوع آن با جابجایی کارکنان در مشاغل گوناگون با انگیزه 1به منظور رشد کارکنان توجه به امر گردش شغلی
 (. 1395بداله زاده کراتی، پذیرد )مظفری و عمختلف به طور مشروط و اقتضایی انجام می

شود گردش شغلی از جمله راهکارهایی است که در حوزه منابع انسانی برای داشتن نیروهای ماهر، با انگیزه و خلاق مطرح می
کنند به واسطه این کار، و فرآیندی است که طی آن کارکنان یك سازمان در سطوح مختلف به صورت جا به جایی، انجام وظیفه می

شوند و به عضو مناسبی از سازمان تبدیل شده و انگیزه با مشاغل بیشتری آشنا شده و در کار خود از تنوع بالاتری برخوردار میافراد 

(. به واقع گردش شغلی یك روش طراحی شغلی است که قادر به افزایش 2018، 2شود )باکر وآلبرختی کار در آنها تقویت می

(. مطالعات نشان داده است که گردش شغلی با متغیرهای متعددی همچون 2005، 3رویسباشد )هارگیانگیزه در کارکنان می

 (.1395؛ جانبازی، 2018و همکاران،  6در ارتباط است )ون در هیجدن 5و منابع شغلی 4درگیری شغلی
رضایت از کار، شود. درگیری شغلی به طور عمده برای درگیری شغلی به میزان دلبستگی روانی فرد به شغل خود اطلاق می

شود. توان، گویای سطح بالای انرژی، انعطاف پذیری روانی در حین کار کردن، میل به صرف توان فداکاری و دلبستگی تعریف می

 (.  2018، 7تلاش در کار خود و مقاومت در رویارویی با مشکلات است )داروث و سندبرگ
عی و یا سازمانی شغلی است که در راستای دستیابی به اهداف کاری های جسمی، روانی، اجتمامنابع شغلی در یك نگاه، ویژگی

های جسمی یا روانی ناشی از تقاضاهای شغلی است که از طریق منابع کنند. همچنین هزینهبه کاهش تقاضاهای شغلی کمك می
د و تحول شخصی در فرد و کنند. منابع شغلی باعث تحریك رششوند و از آن طریق به رشد و تحول فرد کمك میشغلی تعدیل می

(. مسئله منابع شغلی جذابیت 2018، 8گردند، )باکر و دمروتیهمزمان باعث کاهش فشارهای ناشی از تقاضاهای شغلی بر فرد می
ای برای پژوهشگران دارد و آنان را برآن داشته است تا به بررسی و تحلیل این متغیر مغفول مدیریتی پرداخته و در پی آن ویژه

بررسی تا ارتباط آن را با دیگر متغیرها مورد سنجش قرار دهند، در همین راستا پژوهشگر در پژوهش حاضر به دنبال  باشند
 کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان یمنابع شغلو  بینی میل به گردش شغلی بر اساس ابعاد درگیری شغلیپیش

 .بپردازد

 

 مبانی نظری-2

 گردش شغلی-2-1
مدیر است که به اشکال ترفیع، تنزل درجه، استعفاء و بازنشستگی و اخراج و بر اساس -از گردش تغییر شغل کارمندمنظور 

 (.1385گیرد )بذرافشان، قوانین و مقررات صورت می
شود که تناسب مشاغل با شاغلین آنها بطور مستمر حفظ شود. با توجه به گردش صحیح پرسنل در مشاغل مختلف باعث می 

ها و مشاغل سازمانی نه به نفع سازمان کند، ثابت نگهداشتن مداوم پرسنل در پستنکه انسان در جهت تعالی و تکامل حرکت میای
 باشد.و نه به نفع کارکنان آن می

گیرد. های مختلفی انجام میگردش کارکنان در سازمان یکی از ابزارهای مؤثر مدیریت اثربخش بوده و معمولاً به صورت
آید )عیوق و ع، انتقال، گردش در مشاغل و جدایی موقت یا دائم از خدمت، گردش عمده منابع انسانی در سازمان به حساب میترفی

                                                        
1. Job rotation  
2. Bakker & Albrecht 
3. Hargreaves 
4. Job Iinvolvement  
5. Job Resources 
6. Van der Heijden 
7. Darhult & Sandberg 
8. Demerouti 

https://www.researchgate.net/profile/Simon_Albrecht
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تواند نقش اساسی ایفا نماید. اما انتصاب صحیح از جمله اقداماتی است که در کاربرد مطلوب منابع انسانی می (.1386همکاران، 
ها، تجربیات و دانشی که افراد در طول خدمت کسب شود. بلکه بر اساس شایستگینجام نمیانتصاب هرگز انتصاب برای ابد ا

های عمودی )ترفیع و های مختلف جابجا شوند. گردشکنند باید به مشاغل بالاتر ارتقاء یافته و یا اینکه در مشاغل با مسئولیتمی
ر صحیح و منظم انجام شود، نه تنها اثربخشی منابع انسانی را بالا ها، اگر به طوهای افقی )انتقال( و سایر گردشتنزیل( و گردش

برد، بلکه سازمان را از رکود و یکنواختی خارج کرده و باعث رضایت کارکنان و در نتیجه افزایش کارائی و اثربخشی موسسه می
شود. همان طور که در شکل تقسیم میگردد. گردش از لحاظ سازمانی به چهار نوع کلی بالا،پایین، افقی و خارج از سازمان می

 (.1384اند )سعادت، شود اشکال مختلف گردش با این چهار نوع مذکور اینگونه مطابقت داده شدهمشاهده می
راج و استعفا )خارج از )افقی(، تعلیق خدمتی، بازنشستگی، اخ 1ترفیع )بالا(، تنزیل درجه )پایین(، انتقال و تغییر محل خدمتی

 سازمان(.
 ترفیع

 
 انتقال و تغییر محل خدمت          تعلق خدمتی،  بازنشستگی، استعفا                                    

 
 تنزل درجه

 (1389: انواع گردش در سازمان )شادفر، 1نمودار 

 

 درگیری شغلی-2-2
انگیزش است. اما از نقطه نظر فردی، درگیری شغلی کلید فعال کردن انگیزش کارکنان و مبنای اساسی برای ایجاد این 

درگیری شغلی کلید رشد و رضایت فردی در محیط کار است. چه از نظر سازمانی یا از نظر فردی، درگیری شغلی بعنوان یك 
کند و شغل او بطور گذارد. فرد زمان زیادی را صرف کار میشود که بر عملکرد سازمان و فرد اثر میموضوع مثبت شناسائی می

 مؤلفه است که در زیر آمده است.  3در گیری شغلی دارای  (.1391تقیم بر کیفیت زندگی اش تأثیر گذار است )مطهری، مس

باشد می : قدرت به معنای داشتن احساس اشتیاق و علاقه کارمند نسبت به انجام امور محوله و توانایی در انجام وظایفقدرت
 (.2017)شافلی و همکاران، 

باشد به طوری که در پایان روز کاری و جدا شدن از کار برای می به معنای علاقه وافر کارمند حین انجام وظایف : جذبجذب
 (.2017باشد )شافلی و همکاران، می کارکنان سخت

رکنان در : از خودگذشتگی به معنای معنی دار و هدفمند قلمداد کردن وظایف شغلی و سعی و تلاش وافر کااز خودگشتکی
 (.2017باشد )شافلی و همکاران، می انجام امور محوله و افتخار به همکاری با سازمان از جانب کارمند

 

 منابع شغلی-2-3
های جسمی، روانی، اجتماعی و یا سازمانی شغلی است که در راستای دستیابی به اهداف کاری کاهش منابع شغلی، ویژگی 

. منابع شغلی باعث تحریك رشد و تحول شخصی در فرد شده و همزمان باعث کاهش فشارهای کنندتقاضاهای شغلی کمك می
حمایت ، آموزش و قدردانیی مؤلفه 3منابع شغلی دارای  (.2018گردند )باکر و دمیروتی، ناشی از تقاضاهای شغلی بر فرد می

  است. حمایت فناوریو  سرپرست

فرآیند کاری و آموزش حین خدمت به کارکنان و قدردانی از کارکنان در : آموزش به معنای آموزش آموزش و قدردانی
 (.2009باشد )باباکاس و همکاران، جهت ارتقاء انگیزه آنان می

ای است به درجه : حمایت سرپرست به معنای رعایت عدالت و انصاف در برخورد با کارکنان و اشارهحمایت سرپرست
 (. 2009ف سرپرست )باباکاس و همکاران، حمایت و توجه دریافتی کارکنان از طر

گیری های فناوری و آموزش کارکنان به منظور بهره: حمایت فناوری به معنی فراهم بودن زیر ساختحمایت فناوری
 (.2009باشد )باباکاس و همکاران، صحیح از فناوری در راستای اهداف سازمانی می

 

 

 

                                                        
1 Rolocation  
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 روش شناسی پژوهش-3
یك تحقیق کاربردی، از لحاظ روش جزء تحقیقات توصیفی و همبستگی است و از لحاظ ماهیت تحقیق حاضر از لحاظ هدف 

 باشدمی 1398جامعه آماری در پژوهش حاضر شامل کلیه کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان در سال  باشد.کمی می
، حجم جامعه به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شد که پس باشند. با توجه به محدود بودن جامعه آمارینفر می 140که تعداد آنها 

ها پاسخ صحیح دادند. با توجه به محدود بودن جامعه آماری، حجم نفر به پرسشنامه 110ها تعداد آوری پرسشنامهاز توزیع و جمع
ها پاسخ نفر به پرسشنامه 110ها تعداد آوری پرسشنامهجامعه به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شد که پس از توزیع و جمع

صحیح دادند. با توجه به محدود بودن جامعه آماری، حجم جامعه به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شد که پس از توزیع و 
یابی به هدف نهایی تحقیق، در این به منظور دستها پاسخ صحیح دادند. نفر به پرسشنامه 110ها تعداد آوری پرسشنامهجمع

ای، اسنادی و پیمایشی استفاده شد. ها و تدوین مدل تحقیق از روش کتابخانهها و تدوین فرضیهآوری دادهت جمعپژوهش جه
 های ذیل بهره خواهیم برد:ها از پرسشنامههمچنین به منظور گردآوری داده
 الف: پرسشنامه گردش شغلی

های ادراکی باشد. این پرسشنامه دارای شش بعد مهارتمی( 1389سوالی شادفر ) 18گیری گردش شغلی، پرسشنامه ابزار اندازه
و فنی، مهارت به هنگام، خودانضباطی، مهارت حل مسأله، چندمهارتی شدن و بالندگی در انگیزه است. همچنین طریقه نمره گذاری 

و کاملًا  4، موافقم=3رم=، نظری ندا2، مخالفم=1ای که گزینه )کاملاً مخالفم=ای است، به گونهبراساس طیف لیکرت پنج درجه
 باشد.( می5موافقم=

 ب: پرسشنامه درگیری شغلی
سوال است  17باشد که مشتمل بر ( می2017گیری درگیری شغلی در پژوهش حاضر پرسشنامه شافلی و همکاران )ابزار اندازه

، 1ای )کاملًا مخالفم=درجه 5کند. مقیاس پاسخگویی این پرسشنامه طیف می بعد ازخودگذشتگی، قدرت و جذب را ارزیابی 3و 
 باشد.( می5و کاملاً موافقم= 4، موافقم=3، نظری ندارم=2مخالفم=

 ج: پرسشنامه منابع شغلی
سشنامه باشد که این پر( می2009سوالی باباکاس و همکاران ) 14گیری منابع شغلی در پژوهش حاضر پرسشنامه ابزار اندازه

 83/0آوری است. پایایی این پرسشنامه با روش آلفای کرونباخ دارای سه بعد آموزش و قدردانی، حمایت سرپرست و حمایت فن
ای لیکرت )کاملًا (. لازم به ذکر است پرسشنامه مذکور براساس طیف پنج گزینه2009گزارش شده است )باباکاس و همکاران، 

 ( نمره گذاری خواهد شد.5و کاملًا موافقم= 4، موافقم=3م=، نظری ندار2، مخالفم=1مخالفم=

 

 های پژوهشیافته-4

 پژوهش اولفرضیه -4-1
 بینی میل به گردش شغلی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان را دارند.های درگیری شغلی توانایی پیشمؤلفه

گردد. برای اجرای این آزمون استفاده می 2به روش همزمان 1پژوهش از تحلیل رگرسیون چندمتغیری اولجهت بررسی فرضیه 
 بایست پیش فرضیه تحلیل رگرسیون اجراء شود تا نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون قابل استناد باشند.می

بین با استفاده از آزمون همبستگی اسپیرمن )این پیش های وجود همبستگی بین متغیر ملاک و متغیرهای پیشپیش فرضیه-1
 رض در فرضیه فرعی اول مورد بررسی و تائید قرار گرفت(.ف

بین توانایی تبیین )متوسط اثر متغیرهای پیش فرض تبیین مدل: در این فرض باید مشخص شود که آیا متغیرهای پیش-2
 بین بر متغیر ملاک( متغیر ملاک را دارند.پیش

کمك  3غیر ملاک که در این پیش فرض از آزمون آنوابین و متپیش فرض بررسی وجود رابطه خطی بین متغیرهای پیش-3
 شود.گرفته می

 

 تبیین مدل-4-1-1
 پردازد.پژوهش میاول به بررسی میزان تبیین مدل رگرسیون در فرضیه  1جدول شماره 

 

                                                        
1. Multiple Regression 
2. Enter 
3. ANOVA 
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 پژوهشاول : تبیین مدل رگرسیون در فرضیه 1جدول شماره 

R  مجذورR  مجذور R واتسون-دوربین تنظیم شده 

664/0 441/0 426/0 224/2 

تغییر در متغیر  % 43گردد، به طوری که حدود تبدیل می 426/0تنظیم شده  Rگردد که مجذور در جدول فوق مشاهده می
باشد. لذا با توجه به این که این ضریب بیشتر از های درگیری شغلی میمیل به گردش شغلی کارکنان، ناشی از تغییرات در مؤلفه

باشد می 5/2تا  5/1مابین  1(، بنابراین مدل مناسب است. همچنین از آنجا که مقدار دوربین واتسون1396منی، باشد )مومی % 14
 شود.(، لذا فرض استقلال بین خطاها پذیرفته می1396)مومنی، 

 

 وجود رابطه خطی-4-1-2
 پردازد.بین با استفاده از آزمون آنوا میبه بررسی رابطه خطی بین متغیر ملاک با متغیرهای پیش 2جدول شماره 

 
 پژوهشاول فرضیه بین و ملاک در : بررسی رابطه خطی بین متغیرهای پیش2جدول شماره 

 سطح معناداری Fآماره  میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل

 001/0 913/27 577/5 3 731/16 رگرسیون

 - - 2/0 106 178/21 باقی مانده

 - - - 109 909/37 مجموع

بین باشد، لذا فرض صفر مبنی بر عدم رابطه خطی بین متغیرهای پیشمی 01/0همانطور که پیداست، سطح معناداری، کمتر از 
 گردد. بین و ملاک تائید میگردد. بنابراین طبق این جدول فرض وجود رابطه خطی بین متغیرهای پیشو ملاک رد می

 

 تابع مدل-4-1-3
بایست به ارائه تابعی پرداخته تا با با توجه به اینکه هر سه شرط استفاده از آزمون رگرسیون چندمتغیری رعایت گردید، می

در این راستا ضرائب  3بین نشان داد. بنابراین جدول شماره استفاده از آن میزان پیش بینی متغیر ملاک براساس متغیرهای پیش
 .گذاردرگرسیون را به نمایش می

 پژوهشاول در فرضیه : ضرائب رگرسیون 3جدول شماره 

 
 آماره ضرایب استاندارد ضرایب غیر استاندارد

t 

 سطح
 معناداری

Tolerance VIF 
B خطای معیار Beta 

 - - 001/0 12/7 - 214/0 524/1 مقدار ثابت

 788/2 406/0 004/0 905/2 352/0 084/0 243/0 قدرت

 287/3 401/0 716/0 365/0 048/0 089/0 033/0 ازخودگذشتگی

 398/2 417/0 001/0 674/3 413/0 083/0 306/0 جذب

بوده بنابراین فرض مساوی بودن  01/0توان گفت که سطح معناداری آزمون مقدار ثابت کمتر از می 3با توجه به جدول شماره 
تواند در معادله ضرایب غیراستاندارد شرکت گردد و مقدار ثابت بر متغیر ملاک تاثیرگذار است. به طوری که میآلفا برابر صفر رد می

باشند، بنابراین برای ورود به معادله ضرایب استاندارد می 01/0کمتر از  های قدرت و جذبکند. همچنین سطوح معناداری مؤلفه
 01/0داری مؤلفه ازخودگذشتگی بیشتر از توانند بر متغیر ملاک اثر بگذارند. در حالی که سطح معنیمناسب هستند، یا به عبارتی می

به ترتیب برای متغیرها بیشتر از  VIFو آماره  Toleranceتواند وارد معادله شود. همچنین از آن جا که مقدار آماره بوده و نمی
باشد خطی محتمل نمیخطی چندگانه وجود ندارد و به عبارتی، همبین همباشند، بنابراین بین متغیرهای پیشمی 10و کمتر از  4/0

 باشد:ل می(. حال با توجه به توضیحات فوق تابع ضرایب استاندارد و غیراستاندارد به شرح ذی1396)مومنی، 

     2211 xbxbaY                       معادله غیراستاندارد 

()میل به گردش شغلی524/1(+243/0(+ )قدرت()306/0+ )جذب= 

     2211 xbxbY                       معادله استاندارد 

()(= میل به گردش شغلی352/0)قدرت()(+ 413/0+ )جذب 

میل به توانند میزان های قدرت و جذب میرسیم که با توجه به ثابت بودن عوامل خارجی، مؤلفهاز تابع فوق به این نتیجه می
باشد. میل به گردش شغلی نمیرا پیش بینی نماید. در حالی که مؤلفه ازخودگذشتگی قادر به پیشگویی متغیر گردش شغلی 

                                                        
1. Durbin-Watson 
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نین با توجه به اینکه ضریب بتای مؤلفه جذب بیشتر از ضریب بتای مؤلفه قدرت است، بنابراین مؤلفه جذب بیشترین تاثیر را همچ
بینی میل به های درگیری شغلی از جمله  قدرت و جذب توانایی پیشتوان گفت که مؤلفه. بنابراین میمیل به گردش شغلی داردبر 

 گردد. پژوهش تائید میاول رزش و جوانان استان همدان را دارند. پس فرضیه گردش شغلی کارکنان اداره کل و

 

 پژوهش دومفرضیه -4-2
جهت  بینی میل به گردش شغلی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان را دارند.های منابع شغلی توانایی پیشمؤلفه

بایست گردد. برای اجرای این آزمون میوش همزمان استفاده میپژوهش از تحلیل رگرسیون چندمتغیری به ردوم بررسی فرضیه 
 پیش فرضیه تحلیل رگرسیون اجراء شود تا نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون قابل استناد باشند.

 .بین با استفاده از آزمون همبستگی اسپیرمن های وجود همبستگی بین متغیر ملاک و متغیرهای پیشپیش فرضیه-1
بین توانایی تبیین )متوسط اثر متغیرهای تبیین مدل: در این فرض باید مشخص شود که آیا متغیرهای پیشپیش فرض -2
 بین بر متغیر ملاک( متغیر ملاک را دارند.پیش

بین و متغیر ملاک که در این پیش فرض از آزمون آنوا کمك پیش فرض بررسی وجود رابطه خطی بین متغیرهای پیش-3
 شود.گرفته می

 

 تبیین مدل-4-2-1
 پردازد.پژوهش میدوم به بررسی میزان تبیین مدل رگرسیون در فرضیه  4جدول شماره 

 
 پژوهشدوم در فرضیه : تبیین مدل رگرسیون 4جدول شماره 

R  مجذورR  مجذور R واتسون-دوربین تنظیم شده 

706/0 498/0 484/0 908/1 

تغییر در متغیر  % 48گردد، به طوری که حدود تبدیل می 484/0تنظیم شده  Rگردد که مجذور در جدول فوق مشاهده می
 % 14باشد. لذا با توجه به این که این ضریب بیشتر از های منابع شغلی میمیل به گردش شغلی کارکنان، ناشی از تغییرات در مؤلفه

باشد )مومنی، می 5/2تا  5/1ار دوربین واتسون مابین (، بنابراین مدل مناسب است. همچنین از آنجا که مقد1396باشد )مومنی، می
 شود.(، لذا فرض استقلال بین خطاها پذیرفته می1396
 

 وجود رابطه خطی-4-2-2
 پردازد.بین با استفاده از آزمون آنوا میبه بررسی رابطه خطی بین متغیر ملاک با متغیرهای پیش 5جدول شماره 

 
 پژوهشدوم فرضیه بین و ملاک در ین متغیرهای پیش: بررسی رابطه خطی ب5جدول شماره 

 سطح معناداری Fآماره  میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل

 001/0 085/35 296/6 3 888/18 رگرسیون

 - - 179/0 106 021/19 باقی مانده

 - - - 109 909/37 مجموع

بین باشد، لذا فرض صفر مبنی بر عدم رابطه خطی بین متغیرهای پیشمی 01/0همانطور که پیداست، سطح معناداری، کمتر از 
 گردد. بین و ملاک تائید میگردد. بنابراین طبق این جدول فرض وجود رابطه خطی بین متغیرهای پیشو ملاک رد می

 

 تابع مدل-4-2-3
بایست به ارائه تابعی پرداخته تا با با توجه به اینکه هر سه شرط استفاده از آزمون رگرسیون چندمتغیری رعایت گردید، می

در این راستا ضرائب  6بین نشان داد. بنابراین جدول شماره استفاده از آن میزان پیش بینی متغیر ملاک براساس متغیرهای پیش
 .گذاردرگرسیون را به نمایش می
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 پژوهشدوم در فرضیه : ضرائب رگرسیون 6جدول شماره 

 
 ضرایب غیر استاندارد

ضرایب 
 آماره استاندارد

t 

 سطح 
 Tolerance VIF معناداری

B خطای معیار Beta 

 - - 001/0 382/7 - 196/0 444/1 مقدار ثابت
 412/1 708/0 001/0 18/5 423/0 066/0 341/0 آموزش و قدردانی

 476/2 404/0 007/0 732/2 296/0 068/0 185/0 سرپرست حمایت
 765/2 401/0 317/0 006/1 115/0 084/0 085/0 حمایت فن آوری

بوده بنابراین فرض مساوی بودن  01/0توان گفت که سطح معناداری آزمون مقدار ثابت کمتر از می 6با توجه به جدول شماره 
تواند در معادله ضرایب غیراستاندارد شرکت گردد و مقدار ثابت بر متغیر ملاک تاثیرگذار است. به طوری که میآلفا برابر صفر رد می

باشند، بنابراین برای ورود به می 01/0ردانی و حمایت سرپرست کمتر از های آموزش و قدکند. همچنین سطوح معناداری مؤلفه
داری مؤلفه توانند بر متغیر ملاک اثر بگذارند. در حالی که سطح معنیمعادله ضرایب استاندارد مناسب هستند، یا به عبارتی می

به  VIFو آماره  Toleranceن جا که مقدار آماره تواند وارد معادله شود. همچنین از آبوده و نمی 01/0حمایت فن آوری بیشتر از 
خطی چندگانه وجود ندارد و به بین همباشند، بنابراین بین متغیرهای پیشمی 10و کمتر از  4/0ترتیب برای متغیرها بیشتر از 

غیراستاندارد به شرح (. حال با توجه به توضیحات فوق تابع ضرایب استاندارد و 1396باشد )مومنی، خطی محتمل نمیعبارتی، هم
 باشد:ذیل می

     2211 xbxbaY                       معادله غیراستاندارد 

()میل به گردش شغلی444/1(+341/0(+ )آموزش و قدردانی()185/0+ )حمایت سرپرست= 

     2211 xbxbY                       معادله استاندارد 

()(= میل به گردش شغلی423/0(+ )آموزش و قدردانی()296/0+ )حمایت سرپرست 

های آموزش و قدردانی و حمایت سرپرست رسیم که با توجه به ثابت بودن عوامل خارجی، مؤلفهاز تابع فوق به این نتیجه می
میل به حالی که مؤلفه حمایت فن آوری قادر به پیشگویی متغیر  را پیش بینی نماید. درمیل به گردش شغلی توانند میزان می

باشد. همچنین با توجه به اینکه ضریب بتای مؤلفه آموزش و قدردانی بیشتر از ضریب بتای مؤلفه حمایت گردش شغلی نمی
توان گفت که این می. بنابرمیل به گردش شغلی داردسرپرست است، بنابراین مؤلفه آموزش و قدردانی بیشترین تاثیر را بر 

بینی میل به گردش شغلی کارکنان اداره کل های منابع شغلی از جمله آموزش و قدردانی و حمایت سرپرست توانایی پیشمؤلفه
 گردد.پژوهش تائید میدوم ورزش و جوانان استان همدان را دارند. پس فرضیه 

 

 نتیجه گیری
های درگیری شغلی بر میل به گردش شغلی کارکنان اداره کل ورزش مؤلفه پژوهش که به بررسی تاثیراول با توجه به فرضیه 

بینی میل به های درگیری شغلی از جمله  قدرت و جذب توانایی پیشتوان گفت که مؤلفهپردازد، میو جوانان استان همدان می
های ون در هیجدن و تایج پژوهشگردش شغلی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان را دارند. در همین راستا ن

(، تارنر و 2013(، کاسکلی و هوی )2014(، زوپیتیس و همکاران )2017(، بیساوس )2018(، برانهیل و همکاران )2018همکاران )
( همسو با نتیجه حاصله بودند. زیرا ایشان نشان دادند که 1393( و مرتضاییان و رجائیان )1395(، جانبازی )2005چلادورای )

های آن در نزد کارکنان داری دارد و هرچه میزان درگیری شغلی و مولفهگیری شغلی با میل به گردش شغلی رابطه مثبت و معنیدر
 بیشتر باشد میل به جابجایی و گردش در سازمان بیشتر خواهد شد.

لازمه دستیابی به میل به  رسیم کهپژوهش به این نتیجه میاول های پیشین و فرضیه های پژوهشبنابراین از قیاس یافته
گردش شغلی در نزد کارکنان آن است که اولاً کارکنان قدرت و نفوذ بالایی در سازمان داشته باشند تا بتوانند ارتباطات موثر و 

 های مختلف همسو شوند که اینای را با همکاران و مدیران ایجاد کنند و از رهیافت چنین ارتباطی به راحتی با موقعیتسازنده
بایست جذب کار خود شوند و از همسویی هرچه قدر بیشتر باشد، میل به گردش شغلی نیز بیشتر خواهد شد. دوماً کارکنان می

خواهد تا فرد بتواند در اسرع اشتیاق شغلی بالایی برخوردار باشند. زیرا جابجا شدن و گردش شغلی نوعی انگیزه و انرژی بالایی می
برای آن   شود که شور و شوق بالایی در کار خود داشته باشد.مطابقت دهد و این امر زمانی حاصل میوقت با شرایط جدید خود را 

که میل به گردش شغلی در نزد کارکنان بالا رود، باید کارکنان با اشتیاق شغلی بالا و ارتباط سازنده و قدرت زیاد در روابط شغلی 
ازمانی پرچالش وقف دهند تا قادر باشند وظایف شغلی جدید را انجام داده و برای های سهای جدید و پستبتوانند خود را با موقعیت

 هر کار جدیدی انگیزه کافی داشته باشند.
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های منابع شغلی بر میل به گردش شغلی کارکنان اداره کل ورزش و پژوهش که به بررسی تاثیر مؤلفهدوم با توجه به فرضیه 
های منابع شغلی از جمله آموزش و قدردانی و حمایت سرپرست توانایی وان گفت که مؤلفهتپردازد، میجوانان استان همدان می

 بینی میل به گردش شغلی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان همدان را دارند. پیش

های امهکه آموزش و قدردانی از جمله اختصاص دادن منابع کافی به آموزش در سازمان، تمرکز برن شودنتیجه گیری می
های مناسب های مالی به کارکنان برای بهبود خدمات و نیز در نظر گرفتن پاداشآموزشی بر بهبود کیفیت خدمات، دادن انگیزه

برای کارکنان کارآمد بر گردش شغلی تاثیر دارد. علت این امر آن است که آموزش و قدردانی از کارکنان به عنوانی یکی از ابعاد 
ها وری و کارایی آنها را ارتقاء دهند و لذا این آموزشند، سطح توانمندی کارکنان را افزایش دهند و بنابراین بهرهتوانمنابع شغلی می

های مورد نظر برای گردش شغلی دست یابد و یا این که شوند که فرد توانمند شده و در نتیجه به مهارتبه خودی خود باعث می
العاده انگیزه کارکنان را افزایش خواهند داد و در نتیجه اثر مشارکت را کم رنگ ای فوققدردانی و در نظر گرفتن پاداش و مزای

توانند گردش شغلی را افزایش دهند و در این بین به دلیل اثر بالایی قدردانی و نمایند. زیرا آموزش و قدردانی به تنهایی میمی
 کند.ای را ایفاء نمیشته باشد و لذا نقش تعدیل کنندهتواند اثر چندانی داآموزش بر گردش شغلی، درگیری شغلی نمی

هرچه در سازمان وقت کافی برای آموزش کارکنان در نظر گرفته شود، کارکنان به معلومات بیشتری دست یافته که این 
این چندمهارتی شدن  کند کههای مختلف مجهز نموده و به عبارتی آنها را چند مهارتی میتواند آنها را به مهارتمعلومات کاری می

تواند تواند بستر و زمینه گردش شغلی را در نزد کارکنان فراهم آورد. قدردانی کردن از کارکنان و دادن مزایای مناسب به آنها میمی
ورد که این امر انگیزه در پیشبرد امور را در نزد کارکنان بالا برده و در نتیجه زمینه ارتقای بالندگی در انگیزه در نزد کارکنان فراهم آ

های مناسب و همسو با گردش شغلی را در پی خواهد داشت. زیرا یکی از ابعاد گردش شغلی، بالندگی در انگیزه است. آموزش
های حل مسأله دست یافته و بهتر بتوانند از عهده مسائل کاری شود که کارکنان به مهارتنیازهای آموزشی کارکنان باعث می

ای مناسب را در پیش گرفته و در نتیجه برای هر ای شیوههای دریافت شده قادرند که با هر مسألهء به آموزشبرآیند، زیرا با اتکا
 کاری راه حلی منطقی و اصولی را اتخاذ کنند.

از جمله در اختیار قرار دادن امکانات و تجهیزات لازم برای انجام وظایف شغلی از حمایت سرپرست از طرفی مشخص شد که 
یریت برای کارکنان و اعتماد مدیریت به کارکنان به خصوص در شرایط فشار کاری بر گردش شغلی تاثیر دارد. علت این سوی مد

تواند، منجر به افزایش سطح انگیزش شغلی در از کارکنان به عنوان یکی از ابعاد منابع شغلی میحمایت سرپرست امر آن است که 
جاب نماید که هرچه بیشتر در فرایند کاری مشارکت داشته و خود را از هر جهت ارتقاء دهند. نزد آنها شود و در نتیجه کارکنان را م

های به هنگام خواهد بود. زیرا حمایت مدیریت باعث های ادراکی و فنی و یا مهارتاین ارتقای شغلی برگرفته از افزایش مهارت
مند بوده و بنابراین درک بهتری نسبت به امور خواهند داشت و شود که کارکنان احساس کنند که برای سازمان و مدیریت ارزشمی

دهد که در لحظه و به صورتی به هنگام، با به تبع دانش فنی بهتری کسب خواهند کرد و این انگیزه این امکان را به آنها می
شوند. بنابراین به گردش شغلی می گیری کنند و مهارتی به هنگام را داشته باشند که تمامی موارد فوق منجربهترین کارایی تصمیم

کند و این حمایت سرپرست نقش مشارکتی اثر حمایت سرپرست بر کارکنان آنقدر بالا است که اثر درگیری شغلی آنان را خنثی می
ست ای بین حمایت سرپردهد و به همین علت است که درگیری شغلی به تنهایی اثر تعدیل کنندهکارکنان را در سازمان افزایش می

ها بیشتر تحت تاثیر حمایت گیرد و این مهارتهای بالای کارکنان نشأت میبا گردش شغلی ندارد. زیرا گردش شغلی از مهارت
سرپرست هستند و اگر کارکنان از سوی مدیریت به درستی حمایت و پشتیبانی نشوند، انگیزه بالایی برای مشارکت نخواهند داشت 

 ای ندارد.یابد و به همین علت است که درگیری شغلی نقش تعدیل کنندهآنها کاهش میو بنابراین گردش شغلی در نزد 
ای به کارکنان داشته باشد، علاوه بر ارتقای ارزشمندی در نزد آنان، شرایط همچنین مشخص شد که هرچه مدیریت توجه ویژه
ای خود تمرکز پیدا کنند و بنابراین بستر گردش شغلی را هتوانند بر مهارتکاری کارکنان بهبود یافته و در نتیجه کارکنان بهتر می

باشد، در نزد خویش افزایش دهند. همچنین در اختیار قرار دادن امکانات و تجهیزات برای کارکنان که جزیی از حمایت مدیریت می
فراهم آورد. زیرا امکانات مسیر تواند بستر مهارت کارکنان را شود و میوری شغلی میمنجر به بهبود شرایط کاری و افزایش بهره

های مختلف شغلی را برای غلبه بر مسائل کاری هموار نموده و در نتیجه زمینه گردش شغلی در نزد کارکنان دستیابی به راه حل
 بهتر مهیا خواهد شد. 

 پیشنهاد پژوهش
شود که با دادن تفویض پیشنهاد می پژوهش به تمامی مدیران اداره کل ورزش و جوانان استان همدان اولبا توجه به فرضیه 

های فردی اختیار به کارکنان و استقلال در عمل به جهت افزایش قدرت در محیط کاری و نیز همسویی وظایف شغلی با توانایی
 کارکنان به جهت افزایش میزان جذب در سازمان، زمینه میل به گردش شغلی را در بین کارکنان ایجاد نمایند.
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شود که با در نظر گرفتن پیشنهاد می پژوهش به تمامی مدیران اداره کل ورزش و جوانان استان همدان دومیه با توجه به فرض
های مالی متناسب با جایگاه شغلی کارکنان به جهت ارتقای سطح کیفی خدمات و نیز تقدیر از کارکنان زحمت کش و انگیزه

 ع در سازمان، زمینه میل به گردش شغلی را در بین کارکنان فراهم کنند.پرتلاش در سازمان و استقرار اصولی نظام تشویق و ترفی
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 و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد یتخصص-یدوماهنامه علم

 دو، جلد 9911(، مهر 56: یاپی)پ 6سال پنجم، شماره 

 

در رابطه  یمنابع انسان تیریمد کیاقدامات استراتژ یانجینقش م

در اداره کل  یسازمان یعملکرد و بهره ور یابیدانش با ارز تیریمد

 لیاستان اردب یتعاون، کار و رفاه اجتماع
     

 1 اصل زادهیالهام شاهعل
 22/60/99تاریخ دریافت:  

 22/60/99تاریخ پذیرش: 
 

  82809کد مقاله:  

 
 

 یده ـچک
 

 یابیدانش با ارز تیریدر رابطه مد یمنابع انسان تیریمد کیاقدامات استراتژ یانجینقش م نییپژوهش با هدف تع نیا
اجرا شد.  یهمبستگ -یفتوصی صورتو به یانجام شد. پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربرد یسازمان یعملکرد و بهره ور

نفر بودند که با  056به تعداد  لیاستان اردب یکار و رفاه اجتماع ون،کارکنان اداره کل تعا هیکل قیتحق نیا یآمار یجامعه
اطلاعات، پرسشنامه  آوریجمع یساده انتخاب شدند. ابزار اصل ینفر به روش تصادف 068استفاده از فرمول کوکران تعداد 

ونگ و همکاران  ،یزمان(، عملکرد سا2600از پرسشنامه هانگ و چانگ ) یمنابع انسان کیاستراتژ تیریبود. در بخش مد
 یآلفا قیطرآن از  ییایو پا محتوایی صورتآن به یی( استفاده شد. روا2606دانش از وانگ و احمد ) تیری( و مد2665)

 تیریمد یو برا 800/6 ی، عملکرد سازمان 805/6 یمنابع انسان یراهبرد تیریمد یبرا بیترت-کرونباخ محاسبه و به
افتهیشد.  لیو تحل هیتجز یمعادلات ساختار یزساشده با استفاده مدل آوریجمع اتمحاسبه شد. اطلاع 809/6دانش 

بر  یمنابع انسان کیاقدامات استراتژ قیاز طر میرمستقیو غ میدانش به صورت مستق تیرینشان داد مد قیتحق های
 دارد. ریتأث یسازمان یعملکردو بهره ور یابیارز
 
 
 
 
 
 
 

 
عملکرد  ؛یمنابع انسان کیدانش؛ اقدامات استراتژ تیریمد ،یسازمان وریعملکرد، بهره یابیارز یدی:ـان کلـواژگ

 یاداره تعاون کار و رفاه اجتماع ؛یسازمان

 

                                                           

 )نویسنده مسئول(  زیواحد تبر ی، دانشگاه آزاد اسلامیوتریکامپ هایشبکه شیاطلاعات، گرا یفناور یکارشناس ارشد مهندس 0-
shahalizadeh.elham@gmail.com 
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 مقدمه  -1
تر شده است. ها، مدیریت سازمانها نیز پیچیدهعلاوه بر پیچیدگی سازمان، و پرشتاب در فناوری و دانش امروزه با تغییرات سریع

ها را های اصلی سازمانها که سرمایهنیست؛ چرا که مدیریت بر انسان میسرسنتی  هایو روش هاها با شیوهسازمان مدیریت لذا
ویژه، مسئولان منابع انسانی، باید دانش و مهارت لازم را برای این امر ها، بهسازماندهند، کار آسانی نیست و رهبران تشکیل می

در حوزه منابع انسانی،  مسائلترین یکی از مهم (. 0390به کار گیرند )حیدری و همکاران،  راثر آنها وطور ممهم کسب کنند و به
وکار( است. تحقیقات با راهبردهای بالادستی )مانند راهبرد کسبارتباط بین راهبرد منابع انسانی و برقراری هماهنگی ایجاد و 

ها و الگوهای مدیریت فوق، حوزه جدید و نوپایی شامل مفاهیم، نظریه مسائلسال اخیر برای پاسخ به  26کاربردی و بنیادی در 
عنوان عاملی ت راهبردی منابع انسانی را بهاست. مطالعات اخیر، مدیری ایجاد کردهمنابع انسانی و راهبرد منابع انسانی را  استراتژیک

ریزی راهبردی طور گسترده رویکرد، فرایند و دیدگاه خودشان را با برنامهکند و کارکنان نیز بهبرای افزایش مزیت رقابتی مطرح می
ازمان است که به های سگیری درباره مقاصد و طرحزنند. مدیریت راهبردی منابع انسانی، روشی برای تصمیمسازمان محک می

های مرتبط با روابط کارکنان. همچنین ها و روشها و سیاستمسائل زیر مربوط است: روابط اشتغال، کارمندیابی، آموزش، پاداش
پردازد و هم به نیازهای مدیریت راهبردی منابع انسانی به روابط بین مدیریت منابع انسانی و مدیریت راهبردی در شرکت می

طرز کارا(. در مجموع، مدیریت راهبردی های فرایند )یعنی توان انجام کار بهانی توجه دارد و هم به توسعه قابلیتای انسسرمایه
پذیرد )اعرابی و گذارد و یا از آن تأثیر میمنابع انسانی به هر مسئله انسانی عمده توجه دارد که یا بر طرح راهبردی سازمان تأثیر می

ترین عناصر حکسب مزیت رقابتی است و مزیت رقابتی یک ، دانش در دنیای کنونی یکی از مهم(. از سوی دیگر0390رفعت، 

های (. دانش، ابزاری بسیار مهم برای کاهش پیچیدگی2602 ،0گیرد )لی و چویفرد آن سرچشمه میسازمان، از دانش منحصربه

(. در عصر 0260، 2از رقبایش متمایز کند )پاستورا دهد که خود رمحیطی است و عامل مهمی است که به یک کارآفرین توان می
-دهد. از اینهاست که آنها را در محیط رقابتی پیرامونشان به سمت موفقیت سوق میکنونی دانش، مایملکی ضروری برای سازمان

(. در 2606، 3و جانسونهای مبتنی بر دانش را شناسایی کنند و ارزش دهند )ریچارد تر خواهند بود که داراییهایی موفقرو شرکت
شود و های افراد میها، تأکید زیادی بر استعدادها و توانمندیجای تمرکز افراطی بر فرایند ورودی و خروجی دادهاقتصاد دانشی به

در عصر (. 6026، 2شان را دارند )راستوگیهای کارکنانکارگیری ظرفیتها توانایی استفاده و بهتأکید بر این دارد که کدام سازمان
مدت و بلندمدت آنها درهم تنیده شده هاست که با اهداف کوتاههای تجاری سازمانحاضر مدیریت دانش، بخشی ضروری از فعالیت

(. مدیریت دانش و ابعاد مختلف آن برای 0390زاده، شود )ممقانی و سمیعنوان ابزاری برای ایجاد مزیت رقابتی مطرح میو به
 (.0995، 5اقشه بین محققان علوم مختلف بوده است )نوناکا و تاکیچیها، موضوعِ مورد منمدت

منظور پایداری و علم و ضرورت پیشرفت و رشد علمی کشور و توسعه اقتصادی صنایع به ه، توجه باز دیدگاه نظریه پردازان
ت. در این بین، پایه و اساس ها و کاهش حداکثر وابستگی صنایع به کشورهای خارجی از ضروریات اسآوری در مقابل تحریمتاب

کنند؛ بنابراین، تعاملات و کنش متقابل بین مدیریت دانش، کارکنان دانشی هستند که خلق، انتشار و استفاده از دانش را تسهیل می
نش، لزوماً به ، ایجاد و تدوین داحال کننده اجرای مدیریت دانش عمل کند. بااینکننده و تعیینعنوان عامل تسریعتواند بهافراد می

عنوان شود، بلکه نیازمند آن است تا منابع انسانی بهسازمانی و یا ایجاد ارزش در سازمان منجر نمیوری و بهرهبهبود عملکرد 
صورت کارآمد و اثربخش و با نگرش راهبردی مدیریت شود، تا بتواند با تکیه بر رویکردی راهبردی ترین منابع سازمانی، بهکلیدی

ت منابع انسانی سازمان در برابر محیط ناپایدار، واکنش مناسب نشان داده و منابع انسانی را در جهت کسب مزیت رقابتی در مدیری
 بسیج کند.

 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق-2

 دانشمدیریت -2-1
متنوع از مدیریت دانش های موجود در تعریف خود دانش است. تعاریف بسیار و دلیل چالشدر تعریف مدیریت دانش تاحدی به

 شود:در متون، ارائه شده است که در این میان به موارد ذیل اشاره می

                                                           
1- Lee and Choi 

2- Pasto 

3- Richard and Johnson 

4- Rastogi 

5- Noakata and Takachi 
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ها و فرایندهایی سازمانی است که ترکیبی از ( معتقد است: مدیریت دانش و دانایی شامل فعالیت2600و همکاران ) 0گولد
کند. سازمان در زمینه خلاقیت و نوآوری کارکنان، جستجو میها و اطلاعات را با توانمندی ظرفیت پردازش سازمان در زمینه داده

هایی است که برای دردسترس قرار دادن دانش، ( اعتقاد دارند که مدیریت دانش شامل کلیه فعالیت0998) 2داونپورت و پروساک
( 2669) 2یز نظیر چانگ و لین( ن2666) 3قرار گیرد، ضروری هستند. مارتینز "افراد مناسب"، در اختیار "دانش درست"نحوی که به

کارگیری دانش و اطلاعات داند. هدف مدیریت دانش، مهار و بهمدیریت دانش را فرایند ایجاد، خلق، نشر، توزیع و کاربرد دانش می
کم وکاست آن برای همه کارکنان است. بدین منظور که کارشان را بهتر انجام دهند. از نظر وی مدیریت و ایجاد دسترسی بی

 جان است.انش دارای دوبعد است. بعد فیزیکی و بعد غیرفیزیکی که دارای دو حالت زنده و بید
اسناد و فناوری برای مشارکت دانش( و  ها،( مدیریت دانش را ترکیبی از دو عامل : ابزار )پایگاه، داده2602و همکاران ) 5کانان

که باید همواره مورد توجه قرار گیرد، این است که چگونه اطلاعات به  ایکند. نکتهفرایند )آموختن و حل مشکل گروهی( تبیین می
 شود.دانش تبدیل شده و سپس به آموختن منجر می

 یابیم:در فرایند تبدیل دانش با ایجاد تعاملی پویا بین این دو نوع از دانش به چهار راهبرد اساسی زیر، دست می
های ذهنی ایجاد صورت مدلتبادل تجربیات، وقتی که دانش شخصی بهاجتماعی کردن )از دانش ضمنی به دانش ضمنی(؛ 

شود. مثل روابط پیشرفته همکاران، آموزش ضمن کار، روش آزمون و خطا، تقلید از دیگران، جلسات طوفان مغزی، تمرین و می
های اجتماعی لازم و مهارت واسطه آن هر فرد، دانشآموزش، تبادل عقاید و گفتگوی بسیار. اجتماعی شدن فراگردی است که به

 (. 2660، 0کند )بونتیسبرای مشارکت مىثر و فعال در زندگی گروهی و اجتماعی را کسب می
ها ها و مدلها، فرضیهها، تشبیهصورت استعارهسازی )از دانش ضمنی به دانش تصریحی(؛ دانش شخصی یا ضمنی، بهبیرونی

کند، اغلب به ی، از تبدیلات و توجهات جمعی جهت این فرایند طراحی استفاده میشود. زمانی که شخصبه دانش صریح تبدیل می
کند؛ زیرا در اینجاست سازی به عنوان فرایندی کلیدی در تبدیل دانش یاد میکند. نوناکا و تاکیچی از برونیبرونی کردن اقدام می

 کند.های آشکار ظهور میشود و طراحیکه دانش ضمنی تجدید می
شوند. افراد به تبادل دانش )از دانش تصریحی به دانش تصریحی(؛ عقاید در این مرحله با یک نظام دانش ترکیب میترکیب 

ای های رایانههایی مانند شبکهپردازند و این دانش از طریق مستندات، جلسات، مکالمات تلفنی و تبادل اطلاعات از طریق رسانهمی
سازی، افزودن، ترکیب و ی ذخیرهوسیلهواند از طریق ساختاردهی مجدد اطلاعات کنونی بهتشوند. دانش جدید نیز میترکیب می

 بندی دانش صریح ایجاد شود.طبقه
تواند از آید. این امر میعنوان بخشی از دانش ضمنی درمیسازی، فرایندی است که در آن، دانش صریح بهسازی: درونیدرونی

سازی زمانی کند. درونیو دانش مستندسازی شده، نقش حیاتی را در این فرایند بازی میطریق یادگیری حین عمل صورت گیرد 
توان سازی را زمانی میهای آن، احیا کنند. همچنیبن درونیدهد که کارگردان جدید دانش، یک پروژه را با مطالعه بایگانیرخ می

حال از یک کارآفرین یا ویسندگان تصمیم به نوشتن شرحمشاهده کرد که مدیران با متخصصین باتجربه سخنرانی کنند و یا ن
 مؤسسه را داشته باشند.

 

 عملکرد سازمانی -2-2
عملکرد در لغت یعنی حالت یا کیفیت کارکرد. بنابراین، عملکرد سازمانی یک سازه کلی است که بر چگونگی انجام عملیات 

( ارائه شده است: فرایند تبیین کیفیت اثربخشی و 2602همکاران ) و 0ترین تعریف عملکرد توسط نیلیسازمانی اشاره دارد. معروف
کننده چگونگی استفاده سازمان . کارایی که توصیف0شود: کارایی اقدامات گذشته. مطابق این تعریف، عملکرد به دو جزء تقسیم می

. 2دادهای معین، دادها برای تولید بروناز منابع در تولید خدمات یا محصولات است، یعنی رابطه بین ترکیب واقعی و مطلوب درون
 کننده درجه نیل به اهداف سازمانی است.اثربخشی که توصیف

هایی نظیر دادها یا نیازهای مشتریان(، دردسترس بودن )جنبهی انطباق بروناین اهداف معمولاً در قالب مناسبت )درجه
شوند )دالری و ی تحقق استانداردهای موردنیاز( تبیین می(، و کیفیت )درجهدار و فاصله فیزیکیهای اولویتفراوانی، ارائه میان گروه

آفرینی به شرح زیر تأکید دارد: ( در تعریف خود از سنجش عملکرد بر چگونگی مدیریت و ارزش2602) 0(. مولین0990، 8ورثینگتون

                                                           
1- Gold 

2- Davenport and Prozac 

3- Martins 

4- Chuang and Lynn 

5- Kannan 

6- Bontis 

7- Neely 

8- Dalier and Worthington 
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( تأکید 2600طور که پاستور )نفعان. همانذی ها و ارزش آفرینی آنها برای مشتریان و دیگرارزشیابی چگونگی مدیریت سازمان
دهد. درضمن، کند، تعریف مولین از غنای بیشتری برخوردار است، زیرا واژه ارزشیابی هم کیفیت و هم کمیتّ را پوشش میمی

شک، مدیران بینفعان در موفقیت سازمانی نقش کلیدی دارد. کند، ارزش آفرینی برای ذی( نیز اشاره می2665طور که نیلی )همان
ها را به سنجش کنند و تصریح این امر در تعریف عملکرد، سازماننفعان کلیدی سازمان آنها را چگونه ادراک مینیاز دارند بدانند ذی

شود )نیلی و تر تعریف میگیرد، اما کمکند. سنجش عملکرد، عنوانی است که بیشتر مورد بحث قرار مینفعان ترغیب میادراک ذی
و همکاران  2اند. به زعم ناگوعنوان ابزاری برای پایش و اعمال نظارت طراحی شدههای سنجش عملکرد به(. نظام0995ران، همکا

( سنجش عملکرد، عبارت است از فرایند حصول اطمینان از اینکه یک سازمان راهبردهایی را دنبال کند که به تحقق اهداف 0998)
ملکرد در بخش دولتی نسبتاً جدید است، اما تحقیقات قابل توجهی در خصوص عملکرد از اواخر گیری عشود. اگرچه امدازهمنجر می

های بخش دولتی های عملکرد، ارزیابی عملکرد و تأمین سازمانگیری عملکرد، شاخصدر قالب واژگانی چون اندازه 0906ی دهه
-سنجش عملکرد را یک وظیفه پیچیده، مشکل، چالش (0990(. سینک )0999، 3در مقایسه با کیفیت تولید شده است )هالووی

دانند. سطح عملکرد یک سازمان تابعی است از کارایی و اثربخشی عملیات سازمانی، بنابراین، سنجش عملکرد، برانگیز و مهم می
 بزاری است.شک، سنجش عملکرد، یک هدف نیست، اما اعبارت است از فرایند تعیین کمیتّ کارایی و اثربخشی یک سازمان. بی

اید، تازمانی که شما امتیازها را پنهان کرده "کند های ورزشی با عملکرد سازمان اشاره میبا قیاس فعالیت 2هری هتری
گیری عملکرد بر کسی پوشیده اید، دشوار است. امروزه اهمیت اندازهاید یا پیروز شدهتشخیص اینکه در مسابقه شکست خورده

گیری عملکرد آگاهی از سطح عملکردی است که سازمان در آن قرار دارد. مطمئناً تا زمانی که اصلی اندازهنیست. در واقع فلسفه 
توانیم آنرا بهبود دهیم. در یک مسابقه فوتبال برای اینکه به پیروزی برسیم ابتدا باید ببینیم چند وضعیت موجود را نشناسیم، نمی

-یری عملکرد در واقع، همان مشخص کردن امتیازهایی است که سازمان در عرصه کسبلگایم. اندازهایم و چند گل زدهگل خورده

رود تا براساس آن بتوان کند در چه جاهایی کارها به خوبی پیش میگیری عملکرد مشخص میدست آورده استو اندازهوکار خود به
رود تا بتوان اقدامات اصلاحی را در آن موارد یش نمیخوبی پکند در چه جاهایی کارها بهمبانی موفقیت را فراهم کرد و روشن می

 (.2669، 5به کار گرفت )آرمسترانگ
برای اینکه بتوانیم امتیازهای کسب شده توسط سازمان را محاسبه و نمایش دهیم، نیاز است ابتدا به بررسی اهداف و مقاصد 

خص کنیم. در عین حال نیز باید بررسی کنیم از چه طریقی به ها را مشسازمان بپردازیم و پس از میزان دستیابی به اهداف، اولویت
ایم. از دو های مناسب و بدیعی استفاده کردهایم؟ آیا از رویههدر دادهایم. آیا در این راه منابع زیادی را بهاین اهداف دست پیدا کرده

( عملکرد هر سازمان از همین دو بعد 0380ایکاف ) توانیم تحت عنوان مفاهیم کارایی و اثربخشی یاد کنیم. به اعتقادبخش فوق می
دهد )کارهای دهد )کارها را درست انجام دادن( و اثربخشی آنچه که انجام میتشکیل شده است کارایی همه کارهایی که انجام می

عملکرد فعلی باید ها(. بنابراین باید برای مشخص کردن امتیازهای سازمان یا همان مشخص کردن سطح درست انجام دادن، ارزش
های سازمان است. کننده اولویتاین دو بعد را مورد سنجش قرار دهیم. برای سنجش این ابعاد نیاز به معیارهایی داریم که مشخص

صورت کمی هستند و یا کیفی که باید ها یا بهشود. این شاخصهای عملکرد سازمان یاد میاز این معیارهای تحت عنوان شاخص
گیری عملکرد، توان عنوان داشت: اندازهی نمایش تحت عنوان یک امتیاز به عدد تبدیل شده و کمی شوند. پس میدرنهایت برا
 (.2668و همکاران،  0سازی کارایی و اثربخشی است )نیشیفرایند کمی

 

 مدیریت راهبردی منابع انسانی -2-3
سانی استوار است که بر ماهیت راهبردی منابع انسانی و مفهوم مدیریت راهبردی منابع انسانی، بر نقش مهم مدیریت منابع ان

( نیز مدیریت راهبردی منابع انسانی 2663و همکاران ) 0کند. رایتبر یکپارچه شدن راهبرد منابع انسانی با رهبرد سازمان تأکید می
-ازمان در رسیدن به اهدافش میهای موردنیاز برای کمک به سشده منابع انسانی و انجام فعالیتریزیرا الگوی تخصیص برنامه

های سازمان که به مسائلی، مانند: گیری درباره مقاصد و طرحدانند. مدیریت راهبردی منابع انسانی، روشی است برای تصمیم
 طورکلیشوند. درواقع مدیریت راهبردی منابع انسانی بهاشتغال، کارمندیابی، آموزش، پاداش و مدیریت عملکرد کارکنان مربوط می

 (.2600پردازد )آرمسترانگ، به روابط میان مدیریت منابع انسانی و مدیریت راهبردی سازمان می
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( میزان 0989) 0وجه تمایز اصلی میان مفاهیم سنتی مدیریت منابع انسانی و مدیریت راهبردی منابع انسانی، از دیدگاه گست
( 0990منظور مقابله با تغییرات محیطی است. بیر)ردی سازمان بهگیری راهبیکپارچگی مدیریت منابع انسانی با فرایندهای تصمیم

بر این باور است که محیط رقابتی، جهانی شدن و تغییرات مداوم بازار و فناوری، دلایل اصلی دگرگونی مفاهیم مدیریت منابع 
های فیزیکی، ی تنها بر مهارتانسانی و تبدیل آن به مدیریت راهبردی منابع انسانی است. مفاهیم سنتی مدیریت منابع انسان

جای آنکه به افراد توجه کند، به کارهایی که کرد و بههای ویژه و کارایی فردی کارکنان تأکید میهای خاص، تخصصآموزش
خشها، به تمام ب بر توجه به موارد یادشده،کرد. درحالی که مدیریت راهبردی منابع انسانی، علاوهشد، تمرکز میتوسط افراد انجام می

 (.2600نقل از آرمسترانگ، ورزد )بههای مختلف سازمان، تأکید میاثربخشی کلی و یکپارچگی فعالیت
 

 سازمانیوری و بهرهاقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی و عملکرد  -2-4
ها، اقدامات ازمانرو، سوکار امروزی، مدیریت مؤثر سرمایه انسانی از اهمیت بسزایی برخوردار شد. ازایندر محیط کسب

گیرند کار میهای بالقوه کارکنان و تقویت مزیت رقابتی بهها را برای دستیابی به توانمندیمختلفی از مدیریت منابع انسانی و نظام
 یعنوان سازوکارهای ساختاری برای دستیابی به مزیت رقابتی پایدار و توسعه(. در حقیقت، مدیریت منابع انسانی به2،2606)کان
-دهد که اقدامات مدیریت منابع انسانی، مهارتهای انجام شده نشان می(. پژوهش2602، 3جانبه امری ضروری است )جکسونهمه

و  2شود ) راسولاطوری که، دستیابی به اهداف سازمانی از این راه میسر میدهد، بهها، رفتار و نگرش کارکنان را تحت تأثیر قرار می
دهد که اقدامات مدیریت منابع شده در خصوص مدیریت منابع انسانی و عملکرد کارکنان نشان میات انجام(. مطالع2602همکاران، 

های انجام شده (. پژوهش2602و همکاران،  5انسانی بر عملکرد کارکنان و کسب مزیت رقابتی یک سازمان اثرگذار است )ونگ
داری وجود دارد )سوزان و ی و عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معنیدهد که بین اقدامات راهبردی مدیریت منابع انساننشان می

کارگیری اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی، ( نشان دادند رویکردی یکپارچه در به2606(. سوزان و گاسیم )2606، 0گاسیم
رتقای سطح عملکردی فردی و گروهی مندی و تعهد کارمندان را فراهم خواهد کرد و نتیجع این اقدامات اموجبات افزایش رضایت

های مختلفی همانند افزایش دهد که اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی از راهاست. بررسی مطالعات انجام شده نشان می
(. 2603کند )پاستور و همکاران، درگیری شغلی، ارتقای سطح نوآوری، ایجاد تعهد در کارکنان و... زمینه بهبود عملکرد را فراهم می

ها به کار بست، مورد شناسایی قرار داد. از جملۀ این توان برای بهبود مزیت رقابتی شرکت(، شانزده گامی را که می0992) 0پفر
توان به امنیت کارکنان، گزینش در استخدام، تسهیم اطلاعات، مشارکت و توانمندسازی کارکنان، آموزش و رشد اقدامات می

دهد که تإثیر ( نشان می2602افزایش حقوق و ارتقای کارکنان اشاره کرد. تحقیقات ریچارد و جانسون )مهارت، جبران خدمات، 
شدۀ مدیریت منابع انسانی اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی به پاسخ کارکنان به اقدامات به کار گرفته

د، عملکرد افزایش خواهد یافت و برعکس، اگر کارکنان، دارای ادراکی منفی وابسته است. اگر کارکنان دارای ادراکی مثبت باشن
( نشان داد که اثربخشی کارکنان، وابستگی زیادی به 0995) 8های هوسیلدباشند، عملکرد سازمانی کاهش خواهد یافت. پژوهش

دهد که استخدام و گزینش، آموزش و شان میو هوسیلد ن 9های دلانیاقدامات مدیریت منابع انسانی بر رفتار کارکنان دارد. یافته
های انجام شده دیگر پژوهششوند. از طرفعنوان اقدامات راهبردی منابع انسانی محسوب میتوسعه، مشارکت و جبران خدمات به

ی منابع ریز( نشان داد که آموزش و رشد، کار گروهی، ارزیابی عملکرد، جبران خدمات/ پاداش، برنامه2600) 06توسط لی و لیو
 پذیری سازمان نقش بسزایی دارد.وری کارکنان مؤثر بوده و در انعطافانسانی و امنیت کارکنان در بهبود عملکرد و افزایش بهره

بندی اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی شامل نظام گزینش، آموزش، نظام ارزیابی به طبقه 00دیگر، کورشیعبارتبه
پردازد. بنابراین، برای دستیابی به اهداف این مطالعه، ابعاد مختلفی از جمله ت و مشارکت کارکنان میعملکرد، نظام جبران خدما

اند عنوان اقدامات مدیریت منابع انسانی درنظر گرفته شدهاستخدام، آموزش، ارزیابی عملکرد، مشارکت کارکنان و جبران خدمات به
 (.0393نقل حیدری و همکاران، )به
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 ت راهبردی منابع انسانی و مدیریت دانشاقداما -2-5
گذارد و فرصت های کارکنان و انگیزش آنها اثر میپرسش این است که اقدامات راهبردی منابع انسانی چگونه بر توانایی

رود شود. انتظار میکند یا باعث اشتراک، نگهداری و ایجاد دانش در درون سازمان میآمیخته شدن با مدیریت دانش را فراهم می
های کارکنان شامل یادگیری و بالندگی تأثیر بگذارد و یا اقدامات مدیریت منابع اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی بر توانایی

رود اقدامات منابع انسانی، ارتباط مثبتی های ارزشیابی تأثیر بگذارد. در حقیقت انتظار میانسانی بر انگیزش از طریق پاداش و شیوه
( 2600(. لی و همکاران )2603و همکاران،  0د دانش از طریق تأثیرگذاری بر اشتراک دانش در سازمان داشته باشد )پاستوربا ایجا

ها مهم است و اقدامات منابع انسانی برداری از دخالت و مشارکت کارکنان از طریق مدیریت دانش برای سازمانمعتقدند بهره
دانش کارکنان و تخصصی کردن نیازهای اصلی سازمان است. به زعم نونوکا و تاکوچی های اصلی به استنباط و تقویت رویکرد

عنوان یکی از اقدامات منابع انسانی راهبردی، ممکن است باعث جذب کارکنان و درگیر شدن آنها در مدیریت ( مشارکت به0995)
پذیری بیشتر، استقلال بیشتری دارند و کارها را ئولیتها و مسها، تجربههای یادگیری شود. افراد با داشتن مهارتدانش و فعالیت

(، ارزیابی 2663، 2دهد که آموزش کارکنان بر ظریت مدیریت دانش )بیشیاو و وینیگکنند. تحقیقات نشان میخودشان تنظیم می
)کولینز و کلارک،  عملکرد و جبران خدمت زمینه لازم جهت تقویت رفتار کارکنان و ترغیب آنها به همراهی با اهداف سازمان

( حاکی از آن است که اقدامات منابع انسانی بر 2602های انجام شده توسط پاستور و همکاران )( تأثیر مثبت دارد. پژوهش2663
( بیان کردند که اقدامات منابع انسانی 2669) 3گذارد. چن و هانگگذاری دانش و نگهداری منابع انسانی تأثیر میانگیزش، اشتراک

های پژوهش طور مثبتی با ظرفیت مدیریت دانش مرتبط است و این خود نیز بر عملکرد نوآوری اثر مثبت دارد. یافتهی بهراهبرد
 ای بین اقدامات منابع انسانی راهبردی و عملکرد نوآوری دارد.آنان شواهدی را نشان داد که مدیریت دانش، نقش واسطه

 

 مدیریت دانش و عملکرد سازمانی -2-6
سازی، های گستردۀ سازمان شامل کسب، خلق، ذخیرهسازی فعالیتمند و منسجم هماهنگدانش به فرایند نظام مدیریت

-(. مدیریت دانش نظریه2666، 2گویها برای تحقق اهداف سازمانی اشاره دارد )راستوسیلۀ افراد و گروهتسهیم و کاربرد دانش، به

کند. با های دانشی حمایت میبرداری از داراییشود که از پشتیبانی، توسعه و بهرهشامل میهایی را ها و مدلها، فرایندها، فناوری
توان به سازمان کمک کرد تا از محیطش یاد بگیرد و های فکری که در دانش ضمنی و آشکار وجود دارد، میمدیریت کردن سرمایه

( در پژوهشی تأثیر فرایند دانش 2660(. گلد و همکاران )2600، 5یوکار خود استفاده کند )چانمناناز این دانش در فرایندهای کسب
را در عملکرد سازمانی بررسی کردند. آنها برای تأیید تجربی توانایی مدیریت دانش بر بهبود عملکرد سازمانی تلاش کردند. نتایج 

راهم کرده و درنهایت موجب عملکرد تواند برای سازمان مزیت رقابتی فآوری و تسهیم دانش جدید میدهد جمعحاصل نشان می
 (.2660، 0سازمان شود )گلد و همکاران

 

 میانجی راهبرد اقدامات منابع انسانی-2-7
مرور زمان ابعاد فناورانه دهد که مدیریت دانش در ابتدا بر پایۀ موضوعات فناوری بوده ولی بهبررسی ادبیات موجود نشان می

 (.2606ت )چانگ و لیاو، جای خود را به ابعاد انسانی داده اس
هاست، ولی مدیریت دانش و ارتباط (، اگرچه برای یک سازمان، برخورداری فناوری از اولویت2668به زعم تریو و چاتزولوغلو )

آن با مدیریت منابع انسانی مکفی نیست. اگر مدیریت منابع انسانی متغیری ارزشمند و درجهت مدیریت کارا و مؤثر افراد است، پس 
ریت منابع انسانی و مدیریت دانش بایستی در ارتباطی تنگاتنگ با هم باشند تا بتوان در دستیابی به اهداف سازمانی از آنها بهره مدی

تواند افراد را مدیریت نماید و دهد که مدیریت دانش می( نشان می2660های داونپورت و ویپل )(. یافته2600برد )چاند و کاتون، 
( موثرترین روش برای مدیریت 2662زعم اسکول و همکاران )توانند مدیریت دانش را مدیریت نمایند. بهبرعکس، افراد هم می

( خاطر نشان کردند که اقدامات منابع 2662های مختلف استفاده شود. چانگ و همکاران )دانش، رویکردی است که در آن از روش
استفاده قرار گیرد تا سازمان بتواند در پرتو آن به سطح مناسبی از دانش،  انسانی بایستی در جهت نظارت، انتشار و خلق دانش، مورد

ها مدنظر قرار عنوان عاملی کلیدی در سطح سازماناساس، راهبرد مدیریت دانش باید بهمهارت، تجربه و خلاقیت دست یابد. براین
-پردازی مدیریت منابع انسانی و جهتروع به مفهومراستا، برخی از محققان ش(. دراین2603؛ چانگ و همکاران، 2600گیرد )لیو، 

؛ جیانگ و 2603اند )چانگ و همکاران، نظر اهداف سازمان و راهبرد دانش نمودههای اقدامات منابع انسانی از نقطهگیری از شیوه

                                                           
1- ralsaP 
2- huu-guuai alH afululS  
3- gufl alH dialS 
4- ialsaSu 
5- gufllfealflu 
6- lasH   fs as 
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سازمانی بوده و سازوکاری را ( اقدامات مدیریت منابع انسانی بازتابی از ظرفیت 2603زعم جیانگ و همکاران )(. به2603همکاران، 
عنوان مثال، هنگامی که یک سازمان، کند. بههای کاری کارکنان فراهم میبرای بهبود کارایی کارکنان در جهت حمایت از فعالیت

تقای کند، اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی با آن تبیین شده و همسو در جهت ارراهبرد مدیریت دانش را برای خود اتخاذ می
برداری از دخالت و (. کولینز و کلارک معتقدند، بهره2666شود ) سولیمان و اسپونر، سطح عملکرد برنامه کاری سازمان تدوین می

خصوص فرایند جذب و انتخاب ها مهم است و اقدامات منابع انسانی بهمشارکت کارکنان از طریق مدیریت دانش برای سازمان
(. در 2663اصلی سازمان است )کولینز و کلارک، و تقویت دانش کارکنان و تخصصی کردن نیازهای  رویکردهای اصلی به استنباط

عنوان یکی از اقدامات منابع انسانی راهبردی، ممکن است باعث جذب مثبت کارکنان و درگیر شدن آنها در واقع مشارکت به
پذیری بیشتر، استقلال بیشتری دارند و ها و مسئولیت، تجربههاهای یادگیری شود. افراد با داشتن مهارتمدیریت دانش و فعالیت

گذاری دانش ضمنی و آشکار دانش بین کارکنان سازمان ( و سبب اشتراک0995کارها را خودشان تنظیم کرده )نوناکا و تاکیچی، 
ی لازم جهت بع انسانی زمینهکارگیری اقدامات مدیریت منا(. با عنایت به آنچه آمده است، به2602شوند )ونگ و همکاران، می

 عنوان کاتالیزوری بین مدیریت دانش و عملکرد سازمان عمل خواهد نمود.تسهیل مدیریت دانش را فراهم نموده و به
 

 
 . مدل مفهومی تحقیق1نمودار 

 

 شناسی پژوهشروش -3
شود. در این تحقیق روایی از نظر شیوه گردآوری و تحلیل اطلاعات، تحقیق توصیفی جزو تحقیقات میدانی محسوب می

ساخته که ی متخصصین( پرسشنامه محققشیوهپرسشنامه به دو روش حاصل شده است: در روش اول )تأیید روایی پرسشنامه به
نفر از متخصصین حوزه مدیریت دولتی قرار گرفت و اصلاحات مورد نیاز  5براساس پیشینه پژوهش طراحی شده است، در اختیار 

ها قرار گرفت. باتوجه ی روایی صوری، پرسشنامه در اختیار آزمودنی. در شیوه دوم )تأیید روایی پرسشنامه به شیوهایشان اعمال شد
دست آمد، روایی پرسشنامه تأیید به فهم کلیه عوامل مربوط به پرسشنامه از سوی پژوهشگران و پاسخگویی کامل به سؤالات به

آلفای کرونباخ استفاده شده است. فرمول کرونباخ برای محاسبه هماهنگی درونی ابزار شد. برای بررسی پایایی ابزار تحقیق، از 
قبولی دارد. توان گفت که پایایی قابل رود و درصورت بیشتر شدن مقدار آلفای کرونباخ یک پرسشنامه، میکار میگیری بهاندازه

( است، در نتیجه سازگاری مناسبی در پرسشنامه وجود دارد. در 06/6به اینکه تمامی مقادیر برای آلفای کرونباخ بزرگتر از ) باتوجه
گزینه پرسشنامه که شامل؛ کاملاً  5این پژوهش برای پاسخگویی به سؤالات پرسشنامه از طریف لیکرت استفاده شده است و برای 

درنظر گرفته شده است. در این  5و 0،2،3،2های عددی ترتیب ارزشمخالفم، مخالم، نظری ندارم، موافقم و کاملاً موافقم هستند، به
های آماری زیر استفاده شده است. در این تحقیق برای تجزیه و تحلیل دست آمده از روشهای بهتحقیق برای تجزیه و تحلیل داده

از آمار شناسی پرسشنامه تحقیق های آماری زیر استفاده شده است: برای تحلیل سؤالات جمعیتدست آمده از روشبه هایداده
صورت توصیفی و با جداول و نمودار ارائه شود. برای آزمون های نمونه آماری بهتوصیفی استفاده شده است تا برخی از ویژگی

 استفاده شد. 23نسخه  SPSSبه همراه  52/8افزار لیزرل ها از روش معادلات ساختاری و نرمفرضیه
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 هایافته-4
ی برازش مدل در نظر گرفته شده برای دهندهاز درنظر گرفته شده برای آنها، نشانها با حد مجمقایسه میان مقدار شاخص

طور اخص سازی معادلات ساختاری، بهآوری شده دارد. اکنون با مدل مفهومی پژوهش و با استفاده از مدلهای جمعمتغیرها با داده
زمان نشان طور همت که روابط بین متغیرهای تحقیق را بهپردازیم. تحلیل مسیر، فنی اسها میفن تحلیل مسیر، به بررسی فرضیه

افزار، مدل در حالت تخمین استاندارد و استفاده شده است. دو خروجی مهم نرم 56/8افزار لیزرل نسخه منظور از نرمدهد. بدینمی
نس هر متغیر توسط متغیرهای وابسته داری است. در حالت تخمین استاندارد میزان تبیین استاندارد واریامدل در حالت ضرایب معنی

داری شود. اگر ضرایب معنیدار بودن روابط متغیرها مشخص میداری، معنیشود و در خروجی ضرایب معنیبه آن مشخص می
-مدو خروجی نر 3و 2های دار است. شکلباشد، مقدار واریانس تبیین شده معنی -90/0تر از یا کم 90/0( بیش از tی )مقدار آماره

 دهند.افزار را نشان می
 

 (پژوهش جیماخذ: نتا) . اطلاعات مربوط برازش کلی مدل تحقیق4جدول 

 حد مجاز مقدار نام پرامتر

 3تر از کوچک 936/0 نسبت کای اسکوئر به درجه آزادی

 9/6تر از بزرگ 90/6 (NNFIشاخص برازش غیرنرم )

 9/6تر از بزرگ 98/6 (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 9/6تر از بزرگ 90/6 (IFIشاخص برازش افزایشی )

 9/6تر از بزرگ 95/6 (GFIشاخص برازندگی )

 9/6تر از بزرگ 90/6 (AGFIیافته )شاخص برازندگی تعدیل

                                           

 
 . مدل ساختاری در حالت تخمین استاندارد2کل ش

 
، میزان تأثیر 02/6شود، میزان تأثیر مدیریت دانش بر اقدامات مدیریت منابع انسانی مشاهده می 2طور که در شکلهمان

 است. 20/6و میزان تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی  20/6مدیریت دانش بر عملکرد 
همبستگی روابط مشخص شده داری ضرایب داری است، میزان معنیافزار در حالت ضرایب منعیکه همان خروجی نرم 3شکل 

باشد،  -90/0تر از و یا کوچک 90/0تر از دست آمده در این خروجی بزرگبه tی دهد. چنانچه آمارهدر شکل قبل را نشان می
توجه به دست آمده برای ضرایب مسیر، از نظر آماری قابل قبول نیست. بادار هستند و درغیر این صورت عدد بهضرایب مسیر معنی

 5توان به تأیید یا رد فرضیات پرداخت. جدول داری این روابط، مین اثر متغیرها بر یکدیگر و با درنظر گرفتن ضرایب معنیمیزا
 دهد.ای از نتایج را نشان میلاصهخ
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 داری. مدل ساختاری در حالت ضرایب معنی3شکل 

 
اقدامات مدیریت منابع انسانی بر مدیریت دانش و عملکرد دار ی اثر مثبت و معنیدهندهنشان 5نتایج ارائه شده در جدول 

های اول، دوم و سوم دار مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی است. لذا این نتایج از فرضیهسازمانی و همچنین اثر مثبت و معنی
-بر تأثیر مستقیم، بهانی علاوهدهد که اقدامات مدیریت منابع انسدیگر، نتایج تحلیل مسیر نشان مینماید. ازسویتحقیق حمایت می

( 20/6( بیشتر از تأثیر مستقیم )25/6گذارد که این تأثیر )طور غیرمستقیم و از طریق مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی اثر می
 گری بر رابطۀ بین اقدامات مدیریت دانش و عملکردتوان نتیجه گرفت که متغیر مدیریت دانش از میانجیاست. بنابراین، می

 شود.سازمانی دارد که بدین طریق از فرضیۀ اصلی تحقیق نیز حمایت می
 

 های تحقیق. نتایج آزمون فرضیه5جدول 
 نتیجه معناداری میزان تأثیر فرضیه

 تأیید 60/2 20/6 تأثیر مدیریت دانش بر عملکرد و بهره وری سازمانی

 تأیید 20/2 02/6 تأثیر مدیریت دانش بر اقدامات استراتژیک منابع انسانی

 تأیید 90/3 20/6 تأثیر اقدامات راهبردی منابع انسانی بر عملکرد سازمانی

 تأیید - 20/6 تأثیر مدیریت دانش بر عملکرد سازمان باتوجه به نقش میانجی اقدامات مدیریت منابع انسانی

 

 گیریبحث و نتیجه
مرور زمان، ابعاد فناورانه جای پایۀ موضوعات فناوری بوده ولی بهبررسی پیشینه تحقیق نشان داد که مدیریت دانش در ابتدا بر 

هاست، (، اگرچه برای یک سازمان، برخورداری فناوری از اولویت2668زعم تریو و چاتزولوغلو )خود را به ابعاد انسانی داده است. به
منابع انسانی متغیری ارزشمند و در جهت ولی مدیریت دانش و ارتباط آن با مدیریت منابع انسانی مکفی نیست. اگر مدیریت 

مدیریت کارا و مؤثر افراد است، پس مدیریت منابع انسانی و مدیریت دانش باید در ارتباطی تنگاتنگ با هم بوده و این ارتباط، توان 
( نشان داد که 2660های داونپورت و ویپل )نمایند. یافتهدستیابی به اهداف سازمانی و در نتیجه عملکرد سازمانی را تسهیل می

زعم اسکول و توانند مدیریت دانش را مدیریت نمایند. بهتواند افراد را مدیریت نماید و برعکس، افراد هم میمدیریت دانش می
های های مختلف استفاده شود. یافته( مؤثرترین روش برای مدیریت دانش، رویکردی است که در آن از روش2662همکاران )

؛ چانگ و 2602؛ ونگ و همکاران، 2666، 0شده توسط محققان مختلف ازجمله )سولیمان و اسپونرت انجامتحقیق با مطالعا
( همخوانی 020:  0995؛ اسنل و یوندل، 0995؛ هوسیلد، 2603؛ چانگ و همکاران، 2603؛ جیانگ و همکاران، 2603همکاران، 

کردند که اقدامات راهبردی منابع انسانی باید در جهت نظارت،  ( خاطر نشان2602( و یاهیا و گو )2662دارد. چانگ و همکاران )
انتشار و خلق دانش مورد استفاده قرار گیرد تا سازمان بتواند در پرتو آن به سطح مناسبی از دانش، مهارت، تجربه و خلاقیت دست 

 عنوان عاملی کلیدی در سطحنش باید بهاساس، راهبرد مدیریت دا(. براین2602؛ ونگ و همکاران، 2666یابد )سولیمان و اسپونر، 
پردازی مدیریت منابع راستا برخی از محققان به مفهوماین(. در2603؛ چانگ و همکاران، 2600ها مدنظر قرار گیرد )لیو، سازمان

اند )چانگ و نظر اهداف سازمان و راهبرد دانش، اقدام نمودههای اقدامات منابع انسانی از نقطهگیری از شیوهانسانی و جهت

                                                           
1- gasueal alH gaaalfP 
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( اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی بازتابی از 2603زعم جیانگ و همکاران )(. به2603؛ جیانگ و همکاران، 2603همکاران، 
-کند. بههای کاری کارکنان فراهم میظرفیت سازمانی بوده و سازوکاری برای بهبود کارایی کارکنان در جهت حمایت از فعالیت

کند، اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی با هنگامی که یک سازمان، راهبرد مدیریت دانش را برای خود اتخاذ میمثال، عنوان
؛ هوسیلد، 2603شود )چانگ و همکاران، آن تبیین شده و همسو در جهت ارتقای سطح عملکرد نظام کاری سازمان تدوین می

برداری از دخالت و مشارکت کارکنان از طریق مدیریت دانش برای قدند بهره(. کولینز و کلارک معت0995؛ اسنل و یوندل، 0995
خصوص فرایند جذب و انتخاب رویکردهای اصلی به استنباط و تقویت دانش ها مهم است و اقدامات منابع انسانی بهسازمان

عنوان یکی از اقدامات منابع رکت به(. در واقع مشا2663کارکنان و تخصصی کردن نیازهای اصلی سازمان است )کولینز و کلارک، 
های یادگیری شود. افراد با انسانی راهبردی، ممکن است باعث جذب مثبت کارکنان و درگیر شدن آنها در مدیریت دانش و فعالیت

تاکیچی، پذیری بیشتر، استقلال بیشتری دارند و کارها را خودشان تنظیم کرده )نوناکا و ها و مسئولیتها، تجربهداشتن مهارت
(. باعنایت به 2602شوند )ونگ و همکاران، گذاری دانش ضمنی و آشکار دانش بین کارکنان سازمان می( و سبب اشتراک0995

عنوان کارگیری اقدامات مدیریت منابع انسانی، زمینۀ لازم جهت تسهیل مدیریت دانش را فراهم نموده و بهآنچه آمده است، به
 و عملکرد سازمان عمل خواهد نمود. کاتالیزور بین مدیریت دانش

این مقاله به بررسی نقش میانجی اقدامت استراتژیک منابع انسانی در رابطه بین مدیریت دانش و ارزیابی عملکرد و بهره وری 
و در  طور مثبتی با ظرفیت مدیریت دانشدهد که اقدامات راهبردی منابع انسانی بهسازمانی پرداخته است. نتایج تحقیق نشان می

کننده ظرفیت مدیریت دانش در رابطه با اقدامات طور مثبتی بر عملکرد سازمانی مؤثر است. همچنین از نقش و تأثیر تعدیلمقابل به
کنند. اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی، تأثیرات مفید خود را بر راهبردی مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی حمایت می

کنند. این نتایج بر نقش حیاتی و مهم مدیریت منابع انی از طریق ظرفیت در کسب، تسهیم و کاربرد دانش اعمال میعملکرد سازم
انسانی و مدیریت دانش در فرایند سازمانی تأکید دارند. همچنین نتایج تحقیق در توسعه نظری یک مدل مفهومی برای تشریح 

 باشد.یت مدیریت دانش و عملکرد سازمانی مفید میروابط بین اقدامات راهبردی منابع انسانی، ظرف
 

 پیشنهادهای کاربردی
برای سازمان مناسب از مدیریت دانش و اقدامات راهبردی منابع انسانی درجهت ارتقای عملکرد سازمانی، موارد زیر پیشنهاد 

 شود:می
وبرداری از آنها بر دانش سازمانی سازمان افزوده های نهاد مربوطه و الگاز طریق بازدید از سازمانهای موفق در حوزه فعالیت -
 شود.

ها و تهدیدات جدید پیش روی شرکت، سازمانی همواره مورد پایش مستمر قرار گیرد و براساس آن فرصتمحیط برون -
 سازمانی تأکید شود.شناسایی شده و جهت کسب دانش موردنیاز، بر مطالعه محیط برون

 های نوین، خدمات جدید توسط سازمان ارائه شود.های جدید و به کار بردن فناوریه از ایدههمواره تلاش شود با استفاد -
بهبود مستمر همه محصولات و خدمات سازمان و کاهش فاصله زمانی بین ارائه خدمات جدید، مورد تأکید و حمایت  -

 ریزان شرکت قرار گیرد.گذاران و برنامهسیاست
های نوین همواره مدنظر شرکت قرار گرفته و در ارائه همه محصولات و فرایندهای جدید و فناوریها، استفاده از روش -

 خدمات شرکت بر استفاده از آنها تأکید شود.
 ای برای آنان درنظر بگیرند.مدیران عالی برای حفظ و نگهداشت کارکنان متعهد، تسهیلات ویژه -
تک با کارکنان کلیدی برقرار بهخصوص ارتباط تکهای ارتباطی دوطرفه، بهکانالمدیران عالی، دانش کارکنان را از طریق  -

 های آنان را درک نمایند.کنند و نیازها و خواسته
 

 منابع
: سازمان توسعه و یمورد ۀمطالع ت،یریعملکرد مد یرگیاندازه یبرا یی(، الگو0395محمد و رفعت، فرهاد ) دیس ،یاعراب -

 .25شماره  ف،یشر ران،یا یمعدن عیمعادن و صنا ینوساز
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 یده ـچک
 

بوده  یمنابع انسان رانیمد یدغدغه ها نیکارکنان و به تبع آن بهبود عملکرد آنان همواره از مهم تر یزشیدرک عوامل انگ
و  یفکر یها هیدر جوامع و سازمانها وجود سرما یو تعال شرفتیپ یبه قله ها یابیردستیاست. به منظور قرارگرفتن در مس

و  یفیپژوهش به روش توص نیبرخوردار است. ا یا ژهیو تیراه از اهم نیمودن ایپ یبرا یبه عنوان الزامات اساس یاجتماع
یدانش آموزان م یلیتحص شرفتیبر پ یفکر هینقش سرما یاسناد و مدارک موجود به بررس یو با بررس یکتابخانه ا

به آموزش به سمت  یتنگرش آنها از نگاه سن رییمعلمان و تغ یپردازد. .در بعد معلمان لازم است در جهت توانمندساز
  رانیرا، خود انتخاب و مد سیتدر یها وهیش دیآنها با نی. همچنردیصورت گ یبرداشته و اقدامات ییهاگام نیآموزش نو

آن برعملکرد  ریجهت برآورد دوره و تاث یشیآزما یدوره ا یبه صورت برگزار یاز آنها حت  تیو حما یریپذ سکیامکان ر
آرام،  یطیو معلمان  مداراس ضمن فراهم نمودن مح رانیدهند. در بعد دانش آموزان مد رارق یدانش آموزان  مورد بررس

 یدانش اموزان فراهم و امکان برقرار یها را برا دهیو ا تیبروز خلاق نهیاز دانش آموزان، زم یتیحما یو جو یمیشاد، صم
 . ندینما سریها  را م دهیتحقق ا یبرا یفناور یارتباط مدارس با مراکز پارک ها

 
 
 
 
 
 
 

 

 .یلیعملکرد تحص ،یرابطه ا هیسرما ،یساختار هیسرما ،یانسان هیسرما ،یفکر هیسرما یدی:ـان کلـواژگ
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 مقدمه  -1
 تغییر و زنده به موجودیتی بسته شکل از سازمان تبدیل و سازمانی شده اند. رشد شگرفی تغییرات دچار امروزی سازمانهای

 به سازمانها در که هستند تغییراتی از نمونه هایی و منعطف، شونده سازگار الگوهای به سازمان شده تعیین پیش از و ثابت الگوهای

 ادامه از نهایت در و می شود؛ نظمی بی دچار نکند همسو محیطی تغییرات با را خود سازمان اگر آنتروپی، قانون اند. طبق آمده وجود

 خود بالندگی و نظم بقای برای سازمانها واقع، (. در1394میمند و کیارزم،  ؛ محمودی2012توحیدی و ماندگاری، )ماند می باز کار

 برای پذیری، آمادگی انعطاف سودبخشی، کارآمدی، مستمر، بهبود سریع، رشد به جهانی گسترة در خود منابع از طریق تا می کوشند
 انسانی نیروی با ؛ همان(. هرسازمانی2000، 1گالاگر و شوند)اپلبایوم نایل خود فعالیت عرصه در ممتاز موقعیت از برخوداری و آینده
 عملکرد بهبود آن تبع به و کارکنان انگیزشی عوامل درک. نخواهد بود حیات ادامه به قادر سازمانی هیچ آن و بدون می شود ایجاد
 و پیشرفت قله های به مسیردستیابی در قرارگرفتن منظور به. بوده است انسانی منابع دغدغه های مدیران ترین از مهم همواره آنان

 ویژه ای اهمیت راه از این پیمودن برای اساسی الزامات عنوان به اجتماعی و فکری سرمایه های وجود سازمانها و در جوامع تعالی
 قرار غفلت مورد مدیران از بسیاری نگاه که از است ملی ارزشمند منابع مهمترین سازمانها، فکری سرمایه های. است برخوردار

 فرصت و بهزنگ گوش هوشیار، رهبرانی ایشان از تواند می سازمانها رهبران در وکارآفرینی نوآوری روحیه توسعه ی. است گرفته
آن  از اثربخش استفاده ی و منابع این بهینه سازمان( )معماری درونی آرایش طراحی. می شوند منبع مهم این پرتو در که بسازد جو

 همکاران، و زند)رضایی سازمان رقم برای بالاتری رقابتی مزیت و گردیده سازمان برای اثربخش تر عملکرد بسیار موجب می تواند
 شکاف شناسایی فرایند از است عملکرد، عبارت بهسازی هستند معتقد ( 2005شولر) و (. شیمون1398نیکویی،  و ؛ حیدری1393

 فکری سرمایه( 1997 )2(. استوارت1395آنها)قلاوندی،  بردن میان از برای هایی استراتژی تدوین و سرانجام، ها آن علل درک ها،
 و همچنین زگال. (3،2019)آدسینا"دهد می رقابتی مزیت یک آن به که داندشرکت می یک در چیز همه جمع"عنوان  به را

 آن از استفاده به قادر شرکت یک که کنند می تعریف دانش هایی تمام از ای مجموعه عنوان به را سرمایه فکری ،(2010)4مالول
است)همان(. باتوجه به مطالب بیان شده و درک اهمیت نیروی انسانی و سرمایه فکری برای  ارزش ایجاد برای کار انجام فرآیند در

هر سازمان بخصوص آموزش و پروش که نقش مهمی در بحث آمورش کشور در سطوح پایه که می توان از آموزش به عنوان 
ی توانا، خلاق و ایده پرداز می باشند. نیروهای  سلاح مهمی جهت رشد یک کشور نام برد، برای این امر نیارمند نیرو های انسان

 می تواند تحصیل امر در دانش آموز هر که موفقیتی انسانی خلاق می توانند دانش آموزانی موفق برای جامعه تربیت نمایند. میزان

 آموزشی قیت نظامموف نشان دهنده جامعه هر در تحصیلی است. عملکرد آموزشی نظام هر مهمترین دغدغه های از یکی کند کسب

 عملکرد که دانست کارآمد می توان زمانی را نظام آموزشی بنابراین است؛ فردی نیازهای رفع به توجه و هدف یابی زمینه در

یا  آموخته شده توانایی به تحصیلی باشد. عملکرد رقم بالاترین و بیشترین دارای دوره های مختلف در آن فراگیران تحصیلی
 معلم ساخته آزمونهای یا فراگیری استاندارد شده آزمونهای به وسیله که می شود اطلاق آموزشگاهی موضوعات در فرد اکتسابی

(. در یک نظام آموزشی برای کسب عملکرد تحصیلی بالا، 1395و رحیمی، جهان ؛ رضایی،1376نژاد،  می شود)موسوی اندازه گیری
ام آموزشی معلمان براساس شایسته سالاری و توانایی های فردی و تحصیلی معلم و دانش آموز نیازمند یکدیگر هستند. اگر در نظ

برای امر آموزش استخدام نشوند، نمی توان انتظار دانش آموزانی با عملکرد بالا را داشت. اگر به معلمان توانا و خلاق اجازه بیان  
ی انگیزگی سوق پیدا می کنند. ضمناً باید معلمان ایده ها و روشهای تحصیلی در چارچوب تعیین شده داده نشود، آنها به سمت ب

متناسب با توانایی هایشان  برای کلاس های مدارس تعیین شوند  تا دانش آموزان بتوانند از آنها حداکثر بهره برداری را انجام دهند 
 با و ای کتابخانه و فیتوصی روش به پژوهش تا بدین طریق باعث افرایش عملکرد و بالندگی معلم و دانش آموزان شوند. این

 با توجه پژوهش این در. پردازد سرمایه فکری بر پیشرفت تحصیلی دانش آموزان می نقش بررسی به موجود مدارک و اسناد بررسی
شغلی، تعهد  انگیزه مشارکت، افزایش و ارتقا های زمینه ایجاد مدارس و سرمایه فکری بر پیشرفت تحصیلی دانش آموزان در نقش

 شود. نقش سرمایه فکری بر پیشرفت تحصیلی دانش آموزان بررسی تاثیر که شود می تلاش معلمان، در....  سازمانی و
 
 
 
 
 
 

                                                        
1. Appelbaum & Gallagher 
2. Stewart 
3. Adesina 
4. Zegal & Maaloul 
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 مبانی نظری -2

 سرمایه فکری-2-1
 و امیدوار ،2؛ آروان2007 گالبرایت،)بیان شده است 1969سال در 1گالبرایت کنت توسط جان اولین بار "فکری سرمایه" واژه

 تعجب من "، گالبرایت در نامه ای به اقتصاددان و نویسنده پرکار لهستانی، میشل کالکی گفت: 1969در سال  (.3،2016قدسی
فکری که در دهه های گذشته وجود داشتند  سرمایه به جهان سراسر در ما از مقدار چه که متوجه می شوید شما آیا که کنممی

 با .استکرده  استفاده "دانشی کارکنان "از اصطلاح  ( 1995)5دراکر آن، از (. پیش2016، 4)لاتاس و والاسک"مدیون هستیم
 ایجاد پتانسیل که معنوی و فکری هایدارایی همه به عمدتا محققان ها، مترادف همه جای به "فکری سرمایه" اصطلاح انتخاب
(. 2016)آروان و همکاران، (غیره و برند شایستگی، دانش، مثال، عنوان به)کنندمی اشاره دارند هابرای سازمان اقتصادی ارزش

های  مدل به دستیابی نیازمند محور، دانش اقتصاد به ورود است. با سازمان آن فکری سرمایه نامشهود سازمانها، دارایی مهمترین
در  سنتی هایراهکار ضعف دلیل به بنابراین، (.1394میمند و کیارزم، ؛ محمودی2006هستیم)بوکستاین، سازمان داراییهای از جدید

 و رقابتی مزیت برای ایجاد سازمانی نوآوری بر آن تاثیرگذاری و فکری سرمایه به سازمانها مدیران توجه کنونی، رقابتی شرایط
 و تغییر با هماهنگی و درآینده موفقیت سازمانها برای چاره می رسد. راه نظر به ضروری سازمان بقای هدف با سازمانی پویایی

 در سازمانها پیشرفت و بقا با ارتباط در کلیدی عنصر دو نوآور است. بنابراین، نظام یک به شدن تبدیل محیطی، شتاب پر تحولات

 و خلاق نظامی به سازمان تبدیل و سرمایه، مهمترین عنوان به سازمان فکری سرمایههای توجه به حاضر، عصر رقابتی شرایط
 فکری، سرمایه است معتقد استوارت ؛ همان(.2000است)اپل بام و گالاگر ،  محیطی شرایط با هماهنگی و منظور پویایی به نوآور
 و باعث می گیرد دربر افزوده ارزش ایجاد در را آنها و تواناییهای سطح هم گروههای و منابع انسانی سازمانی دانش کارکنان، همه

 از است عبارت فکری ( می نویسند: سرمایه1397ادوینسون و مالون) .(1395بیدسکان،  می شود)صفری مستمر رقابتی منافع ایجاد

 را رقابتی مزیت ای که حرفه های توانایی نیز و کننده عرضه و مشتری با سازمانی،ارتباط آوری تجربه،فن کارگیری دانش،به داشتن

 بازار و نوآوری، سهم اختراع، تجربه، دانش، از ایمجموعه شرکت، فکری (. سرمایه1395کند)ضیائی،  می شرکت آن از بازار در
( 2003)8 متانن و لنکویست اعتقاد . به(2015، 7؛ نوریامان 6،2014اکپینر)بگذارند  تاثیر شرکت بر است ممکن که است جوامعی
 :است زیر های ویژگی دارای فکری سرمایه
 ؛(شود نمی داده نشان)است نامرئی .1

 دارد؛  سازمان های تکنولوژی و مشتریان نیز و کارکنان تجارب و دانش با نزدیک ارتباط .2

  (.11دراگیچی سارکا و  ،10آرتنه ،9 گوگن)دهدمی ارائه سازمان موفقیت های آینده برای بهتری هایفرصت .3
 را فکری ( اشاره نمود. مور در این باره می نویسد: سرمایه1997)12در تعریف کلی از سرمایه فکری می توان به تعریف استوارت

 هایسیستم صلاحیت، و سازمانی یادگیری تجربه، فکری، مالکیت حقوق ها،آوریفن اطلاعات، جمعی، سهام کل عنوان به
 بزکورت و ،13کرد)کالکان تعریف هستند، شرکت یک برای هاارزش ایجاد به قادر که برندها و مشتری، روابط تیمی، ارتباطات

 از را فکری سرمایه متعددی محققان. است دسترس در فکری سرمایه برای بسیاری تعاریف که است ذکر به لازم .(2014، 14آرمان
 کرده تعریف ارزش ایجاد وری و بهره رساندن حداکثر به در فکری سرمایه به کمک چگونگی و بنیان دانش اقتصاد دیدگاه های 

 تمرکز افزایش شاهد امروزه. است شده جهانی بازارهای در شرکت عملکرد در چشمگیر تغییرات به منجر اقتصادی تحولات. اند
نیازمند  است ممکن واقعیت با این. شود می شرکت یک رقابتی مزیت افزایش باعث این و هستیم فکری منابع در گذاری سرمایه
، 16؛ ناصر15،2008باشد)یورچاگ داشته نامشهود آنها منابع ازطریق شرکتها عملکرد سنجش و مدیریت برای جدید راهی یافتن

                                                        
1. John Kenneth Galbraith  
2. Arvan  
3. Omidvar & Ghods  

4. latas and Walasek  
5. Drucker  
6. Akpinar  
7. Nuryaman  
8. Lonnquist & Mettanen  
9. Gogan  
10. Artene  
11. Sarca &  Draghici  

12. Stewart 
13. Kalkan  
14. Bozkurt &  Arman  
15. Jurczak  
16. Nassar  
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( 3) و ساختاری، سرمایه (2) انسانی، سرمایه (1: )بعد سه به را فکری هایسرمایه فکری سرمایه زمینه در (. کارشناسان2018
 (.2015کنند)نوریامان، می تقسیم (خارجی یا مشتری)رایطه ای سرمایه
 

 سرمایه انسانی-2-2
 دهندة عناصر تشکیل مهمترین. می کنند ایجاد فکری چالاکی و شایستگی، نگرش طریق از را فکری کارکنان، سرمایة

 و منزله روح به توانند می انسانی منابع. آنهاست تجربة وسعت و عمق نیروی کار، های مهارت مجموعه سازمان، انسانی سرمایة
اما  شود، می خارج شرکت از کارکنان، سوی از سازمان ترک با روز کاری، پایان در سرمایه این. باشند فکری سرمایة منابع فکر

 و ها مهارت شامل انسانی سرمایة. مانند می باقی بدون تغییر هم، سازمان ترک با حتی ای رابطه سرمایة و ساختاری سرمایة
هستند)مهرمنش و  ضروری و مهم موفقیت سازمان برای که است هایی رشته در ها آن دانش و کار، شایستگی های نیروی

 مهارت ها، شایستگی شامل که است سازمان یک اعضای دانش انسانی ذخیره ( می نویسد: سرمایه2009یانگ لین) .(1391امینی،
 تواندمی انسانی (، سرمایه2016)1همنچنین نیلیا و سیتانا .(1395مدیران است)اکبری،  و کارکنان باورهای و فکر طرز تجربیات، ها،
 کنند،می کمک اقتصادی رشد تحریک به که خدماتی و فرایندها ها،ها، فعالیتمهارت و هاتوانایی دانش، از ایمجموعه عنوان به

 خلاقیت اصلی منبع داراییها این زیرا است. سازمان در فکری سرمایه های اجزای مهمترین از سرمایه انسانی یکی .شود تعریف

 باید اما است. شرکت هر عملکرد بر اثرگذار حیاتی عوامل از یکی که است سازمان در افراد ضمنی دانش داراییها نوع این است.

 تبدیل بایستی شرکتها نیست. هدف کافی شرکت یک عملکرد تحقق در به تنهایی محور دانش داراییهای این وجود که داشت توجه

داشت.  نخواهد وجود سازمانی ارزش گونه هیچ خلق امکان این صورت غیر در باشد سازمانها در صریح دانش به ضمنی دانش
 به موفق شرکتهای می کند. در فعال را داراییهای نامشهود و داده ارتقاء را مشهود های دارایی عملیاتی خلاقیت انسانی، سرمایه

 کارکنان برروی کلان سرمایه گذاریهای امروز، متغییر محیط در رقابت برای تجربیات و و تواناییها بینش بهبود و افزایش منظور

 (. 1395؛ اکبری، 2004 همکاران، و گیرد)بونتیسمی  صورت
 

 سرمایه ساختاری)سازمانی(-2-3
 در ساختارها و عمومی سیستم ها،رویه ها،سیاست شامل که انسانی غیر دانش عنوان به را ساختاری ( سرمایه1991استوارات)

دانشی  " عنوان به را ساختاری سرمایه  (1997همکاران)(.  همچنین روس و 2015، 2کند) آوان و سعیدمی تعریف باشد،می سازمان
( در تعر 2004آرامست و همکاران) .تعریف می کنند)همان( " کنندمی ترک را کار محل کارکنان وقتی ماندمی باقی شرکت در که

 می دهد. مأموریت بهبود و ساخته ممکن را سازمان خلاقیت توانایی که است داراییهایی یف سرمایه ساختاری می نویسند: مجموع

 نوع این زمره در می تواند شرکت یک درونی فرآیندهای و کاری سیستم های و و استراتژیها اساسی، ارزشهای چشم انداز، شرکت،

 سازمان یک کارکنان اگر است. حتی یادگیرنده سازمانهای خلق اصول زیربنایی از یکی سازمانی شود. سرمایه شمرده بر داراییها

 از نمی توان باشد ضعیف تر سیستمهای و قوانین از مرکب ساختارسازمانی که صورتی باشند. در کافی قابلیتهای و تواناییها دارای

 ضروری نکته این به کرد. توجه استفاده سازمانی عملکرد برتر به دستیابی و ارزش خلق جهت در کارکنان استعدادهای و قابلیت این

 این باشند نداشته را تکنولوژی از این استفاده توانایی کارکنان اما نماید تکنولوژی بر کلانی گذاریسرمایه  سازمان اگر که است

 ها رایانه اختراعات، ها،مدل مفاهیم، شامل ساختاری (، سرمایه1991(. آکپینا و آکدمیر)1395بود)اکبری، نخواهد مفید سرمایهگذاری
 در است ممکن همچنین (.2015، 4، عثمان و الحبشی3است)جمیله هاشم سازمان به متعلق که کارکنان توسط شده ایجاد سیستم و

 خود آوریفن سازمان که زمانی. دارد وجود افراد و داخلی ساختار ترکیب از سازمان یک ، دیگر عبارت به. شود پیدا نیز دیگری جای
 سرمایه بنابراین. یابدمی بهبود ساختاری سرمایه کند،می ایجاد دیگری داخلی ابتکارات و کندمی رشد فرآیند ، دهدمی ارتقا را

 خوب سازمانی ساختار که است آن از حاکی اخیر شواهد. است مشتریان تقاضای تطبیق برای سازمان توانایی معنای به ساختاری
؛ 2013 ،5نوال و آمریزه) شودمی  موسسه یک بیشتر عملکرد باعث باکیفیت و کارآمد خدمات دهندهارائه ماهر کارکنان با همراه
 ( .همان

  

                                                        

1. Neeliah & Seetanah  

2. Awan & Saeed  
3. Jameelah Hashim  
4. Osman & Alhabshi  
5. Amrizah & Nawal  
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 سرمایه رابطه ای-2-4
 از بخشی عنوان به ساختاری سرمایه و(  کارکنان ، مدیران سرمایه)  انسان با رابطه در  ،بلکه نیست مستقل ایرابطه سرمایه

 بستگی یافتهسازمان اقدامات و استراتژیک تصمیمات به که است خوب اقدامات نتیجه ایرابطه سرمایه. دارد وجود فکری سرمایه
 خاص سازمان یک اعضای بین روابط و توسعه ، شکل ،  شرایط ایجاد به توجهیقابل طور به ایرابطه سرمایه توسعه و ایجاد.  دارد

 که بیان نموده اند   (1996کاپلان ونورتون)  .(1،2016گانسینیک-دهد)لنارت می امکان آن اطراف محیط از افراد و سازمان بین و
( می نویسند: 1398و شمسی ) بحرالعلوم  .(2015دارد)آوان و سعید ، تاکید مشتری و کارکنان میان روابط بر ایرابطه سرمایه

 یک بالقوه توانایی نشان دهندة سرمایه مشتری .است مشتریان با روابط و بازاریابی مسیرهای در موجود سرمایه رابطه ای دانش

 روابط که داراییهایی تمامی مجموع از ای عبارتند ( ،سرمایه رابطه2004کارسون ) .است بیرونی نامشهود عوامل سبب به سازمان
 موسسات و دولت و رقبا و کنندگان عرضه و سهامداران و مشتریان با روابط شامل سرمایه این. میکند مدیریت را محیط با شرکت
. گیرد قرار توجه مورد روابط این تنها نباید لیکن است مشتری روابط ای، رابطه سرمایه قسمت مهمترین اگر. است جامعه و قانونی
 با شرکت انطباق میزان با رابطه ای را سرمایه اندازه گیری. است شرکت بلندمدت عملکرد از  بازتابی واقع در رابطه ای سرمایه

 (1395است)اکبری، مشتری بازخور سیستمهای نهایتاً و عرضه کنندگان
 

 سرمایه فکریافشای -2-5
 حال گرفت. در نادیده نمی توان سازمان ثروت تولید در را آن نقش و است بنگاه یک داراییهای مهمترین از فکری سرمایه

 سرمایه به مربوط می توانند اطلاعات شرکتها حال این با داد، قرار مالی صورتهای در را بنگاهها فکری سرمایه نمی توان حاضر

 داوطلبانه افشای انتظار منافع مورد که هنگامی تا می کنند، پیشنهاد اقتصادی کنند. نظریه های افشا داوطلبانه صورت به را فکری

 مزایای و منافع به توجه با می رود انتظار .دهند قرار کار دستور در را داوطلبانه افشای باید شرکتها باشد، مربوطه هزینه های از بیش

 گزارش داوطلبانه را مزبور اطلاعات باشند که داشته را انگیزه این شرکتها فکری، سرمایه به مربوط اطلاعات افشای از ناشی

 است عبارت فکری گزارشگری سرمایه(  2002) گوتری و سکرا آبی تعریف (. طبق1395شبان، ؛1393همکاران، و کنند)مشایخی
 گزارش تهیه درخواست به قادر که کنندگان استفادهمعمول  اطلاعاتی نیازهای با شدن مواجه منظور  به خارجی گزارشگری:«از

(. 1391جلیلی،  همتی و )»باشند نمی آنها اطلاعاتی نیازهای نمودن برآورده برای فکری سرمایه با مرتبط خاص و های سفارشی
 شرکت ثروت ایجاد آتی های قابلیت و ها تا توانایی سازد می قادر را ذینفعان سایر و گذاران فکری، سرمایه سرمایه داوطلبانه افشای

 و ادوینسون)دهد کاهش می را انتظار مورد ریسک و داشته به دنبال را شرکت از دقیقتری ارزیابی امر این نمایند، بهتر ارزیابی را
شرح  به فکری پرداختند که آنها را  افشای سرمایه ( به بیان فهرست1393؛ همان(.  مشایخی وهمکاران ) 9719 مالون،

 :(1395می باشد)شبان، (1درجدول)
 

 (: افشای سرمای فکری1جدول)

 ساختاری سرمایه ای( مشتری)رابطه سرمایه انسانی سرمایه

 فکری داراییهای مشتریان کارکنان تعداد
 فرآیندها بازار سهم کارکنان سن
 مدیریت فلسفه مشتری با ارتباط کارکنان تنوع

 سازمانی فرهنگ مشتری کسب کارکنان برابری
 شرکت سازگاری و پذیری انعطاف مشتری حفظ کارکنان روابط

 سازمانی ساختار مشتری تخصص و تحصیلات کارکنان تحصیلات
 سازمانی یادگیری مشتری مشارکت تخصص و مهارتها نوع
 توسعه و تحقیق شرکت شهرت صلاحیت با کار بودن مرتبط

 نوآوری شرکت جوایز دانش با کار بودن مرتبط
 مقیم فناوری های عمومی روابط کارکنان کنش و رفتار

 مالی تعهدات رسانی اطلاع و ارتباطات کارکنان تعهد
 مشتری از حمایت منشور برندها کارکنان انگیزه

 محوری دانش توزیع های کانال کارکنان وری بهره
 بهبود و کیفیت مدیریت کنندگان تأمین با روابط کارکنان آموزش و یادگیری

 سنجی اعتبار اقتصادی همکاریهای ای حرفه صلاحیت
 ظرفیتها تجاری های نامه توافق انسانی نیروی توسعه برنامه

                                                        
1. Lenart-Gansiniec  
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 شبکه قراردادها کارکنان پذیری انعطاف
 توزیع های شبکه پژوهشی های همکاری کارآفرینی روحیه

 - بازاریابی کارکنان قابلیت و توانایی
 - کارکنان گروهی کار سهامداران با ارتباط
 - بازار رهبری کارکنان سازمانی مشارکت

 - - کارکنان ویژگیهای سایر
 

 ویژگی های سرمایه فکری-2-6
امروزه باتوجه به اینکه اقتصاد دنیا به سمت اقتصاد دانشی رفته است ضمن توجه به سرمایه فکری، لازم است ویژگی های آن 

سرمایه »درمقاله خود با عنوان  (2008بهره وری سازمانها از آن استفاده کرد. تالکدار)شناسایی شود تا بتوان بهتر در جهت رشد و 
های ملموس در پتانسیل خود اگرچه سرمایه فکری مشابه داراییبه بیان ویزگی ها می پردازد. وی بیان کرد که « فکری چیست؟

   :زیر متفاوت استهای نقدی آینده است، اما با سرمایه ملموس در جهات برای ایجاد جریان
 تواند برای انجام یک کار در های فیزیکی که تنها میبرخلاف دارایی .های غیر رقیب هستندهای فکری، داراییدارایی

برای مثال، یک سیستم پشتیبانی مشتری  .باشند به یکدیگر متصل توانندهای فکری مییک زمان استفاده شود، دارایی
های این توانایی در مقیاس کردن با نیاز به داشتن دارایی .در همان زمان پشتیبانی کندتواند از هزاران مشتری می

  .های فیزیکی استفکری بیشتر از دارایی

 بنابراین  .ای مالک نیست، بلکه باید با کارکنان و فروشندگان و مشتریان مشترک باشدسرمایه انسانی و سرمایه رابطه
 .پرورش دقیق استرشد این نوع سرمایه نیازمند 

 توان به با این حال، نمی .تواند توسط مدیران تحت کنترل باشدسرمایه ساختاری یک دارایی نامشهود است که می
تامین  علاوه بر این مشتریان به سرمایه ساختاری .آسانی معامله کرد زیرا هیچ بازاری برای این هدف وجود ندارد

 م هابه طور مستقیم با انسان واقعی به جای سیستدوست دارند ها ر کدام از آندهند زیرا هکنندگان خود اهمیت نمی
  .داشته باشندسروکار 

 تواند جایگزین زمان واقعی می در های کنترل موجودیسرمایه ساختاری به شکل فرایندهای تدارکات آنی و سیستم
هایی را برای هر اینرو، اقتصاد دانش فرصت از .سازی شودقیمت مانند انبارهای ذخیرهای گرانهای سرمایههزینه

های فیزیکی پرهزینه را انجام دهند، توانند کار داراییهای ناملموس ارزان میشرکت برای کشف اینکه آیا دارایی
  .است بازکرده

 بالاتر از کسانی  گیرند، قادر به تولید حاشیه سودهایی که سرمایه فکری خود را برای انجام کار دانشی به کار میشرکت
 .کنندهای تولید انبوه را فراهم میحلهستند که راه

 های اصلی که کنند تا به شایستگیهای منطقی کار میای اغلب با هم در ترکیبسرمایه انسانی، ساختاری و رابطه
و مشتریان کافی نیست،  هاگذاری در افراد، سیستماز این رو برای سرمایه .کنند، برسنداهمیت استراتژیک را فرض می

  .(1397فدایی کیوانی و علوی سالکویه، )کنداما در ترکیبی که ارزش نهایی را تولید می
 کل فکری در اداره سرمایه های مؤلفه بر اجتماعی سرمایه تأثیر بررسی"( در مقاله خود تحت عنوان1393توکلی و همکاران)

 داراییهای برخلاف-2 اند؛ غیررقابتی-1مایه فکری می پردازند که عبارتند از:به بیان ویژگی های سر "قم استان مالیاتی امور
 طور به توان می را فکری داراییهای شوند، می گرفته کار خاص به زمان یک در و خاص کار یک دادن انجام برای فقط که فیزیکی

 را شخصی مالکیت به شدن تبدیل قابلیت ای رابطه سرمایه و انسانی سرمایه-3 ؛ گرفت کار خاص به امر چند برای همزمان،
 جدی توجه به داراییها نیاز نوع این رشد بنابراین،. باشند مشترک کنندگان تأمین و مشتریان کارکنان، بین بلکه باید ندارند،

 .(1393میرزایی،  رضایی و عزیزپور لیندی، دارد)توکلی،
 

 اندازه گیری سرمایه فکری-2-7
 در منابع بهتر تخصیص آن از هدف که یکی، درون سازمانی،. است اهمیت دارای جنبه دو از فکری سرمایة اندازه گیری

 دادن قرار دسترس در آن، از هدف سازمانی، که برون دیگری، است؛ سازمان هزینه های رساندن حداقل به و کارایی راستای
 است)مهر برنامه ریزی های بلندمدت نیز و آینده رشد پیشبینی برای سازمان بالقوة و موجود سرمایه گذاریهای اطلاعات

 گیری اندازه و توجه برای کلی دلیل و پنج اندپرداخته فکری ( به بیان اندازه گیری سرمایه2003)همکارانش و مر؛(.1391منش،

-3 .استراتژیها اجرای ارزیابی -2.آنها استراتژیهای تنظیم برای سازمانها به کمک-1:از عبارتند که اند برشمرده فکری های سرمایه
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 برای مبنایی عنوان به فکری های سرمایه گیری اندازه نتایج از استفاده-4 .سازمان فعالیتهای تنوع و گسترش تصمیمات به کمک

 (.  2015 ،1ا)تودریشیوا و سربانسازمانه خارجی ذینفعان به ها دارایی این ابلاغ-5 .خدمات جبران
به بیان محدودیتهای  "فکری سرمایه سنجش دموکراسی چاشنی "خود تحت عنوان  ( در مقاله ی 1390جلالی و مظفری )

 اندازه گیری سرمایه فکری پرداخته اند . این محدودیت ها عبارتند از:
 اندازه گیری و گزارش دهی سرمایه فکری یکسری هزینه عملیاتی را افزایش می دهد که محصول قوانین جدید و 

 بوروکراسی است.

  وگزارش دهی سرمایه فکری موجب می شود  که برخی از اطلاعات حساس سازمانی که قبلا فاش نشده اندازهگیری
 بود در قلمرو عمومی افشاء شود که ممکن است به ضرر سازمان تمام شود.

  ارزش گذاری سرمایه فکری بر خلاف دارایی های مشهود ، خیلی ذهنی است،یک نمونه کوچک از این موضوع اندازه
 رت های فنی  سازمانهایی با تکنولوژی پیشرفته وبالا است.گیری مها

  با لفزایش پیچیدگی طبقه بندی های سرمایه فکری، شکلی که به وجود می آید این است که عملیات حسابداری سنتی
هستند نمی تواند برای شناسایی و اندازه گیری دارایی نامشهود جدید سازمان به ویژه در سازمانهایی که مبتنی بردانش 

 کاری انجام دهد.

  سیستم های ناکارامد وحسابداری و ها واندازه گیری سرمایه فکری، به روشیکی از مهمترین مشکلات در زمینه 
 پارادایم حسابداری سنتی مربوط می شود.

 

 عملکرد تحصیلی-2-8
 ،2)لستر است شده برنامه ریزی آن برای که است هدفهایی به رسیدن موفقیت برای اثبات توانایی به معنای تحصیلی عملکرد

 ارزیابی برای شاخص مهم یک عنوان به دانش آموزان تحصیلی عملکرد (. امروزه1399؛ ناعمی و ناعمی، 2013، 3ماتیاس و لئونارد
 معلمان ارزیابی عملکرد راههای مهمترین از یکی دانش آموزان، تحصیلی همواره عملکرد. می گیرد قرار توجه مورد آموزشی نظام

 تحصیلی به مقاطع ورود برای آنها علمی تواناییهای معرف تحصیلی معدل نمرات و نیز دانش آموزان برای و می شود محسوب
 اهمیت حائز حوزة تربیتی پژوهشگران و والدین دانش آموزان، معلمان، برای تحصیلی همواره عملکرد رو، این از. می باشد بالاتر
 پیشرفت با مرتبط و عوامل و موثر شناخت بر را خود پژوهشهای بسیاری تربیتی و متخصصان محققان علت، همین به و است بوده

( درمورد 2017)4(. دوقرتی و شارکی1398نژاد،  راد و حمزه حسنی ؛2015باتلر، و کرده اند)پالاردی، رامبرگر متمرکز تحصیلی
 موفقیت شاخص ارزیابی عنوان به می تواند زیرا می آید، حساب به مهم یک عامل تحصیلی عملکرد تحصیلی می نویسند، عملکرد

 تحصیلی عبارت (. عملکرد1397مروتی،  فومنی، انتصار حجازی، شود)جلیلی، گرفته در نظر کشور یک سطح در پرورش و آموزش
 براساس خود زندگی و جامعه در مناسب دادن عملکرد نشان و دانشجو یا آموز دانش توسط مختلف دروس گذراندن در موفقیت از

 (2005جوهان، از نقل ؛ به2004جانسن) .(1392امانی،  نجفی و  صالح بگلو، ساری است)قلاوندی، امانی شده آموخته مطالب
 تحصیلی اطلاعات بر تا میسازد قادر را یادگیرنده که شناختی پیوسته هم به است: تواناییهای کرده تعریف چنین را تحصیلی عملکرد

 و باقریان ماهی، چشمه کند)عیسائی کسب بعد تحصیلی سال برای را لازم توانایی اینکه برای یابد، تسلط شده داده معیار بر اساس
 موضوعات در فرد یا اکتسابی آموخته شده توانایی به تحصیلی ( می نویسد ،عملکرد1376(. موسوی نژاد)1390توکلی،  زاده حسن

می شود)رضایی و  اندازه گیری معلم ساخته آزمونهای یا فراگیری استانداردشده آزمونهای به وسیله که می شود اطلاق آموزشگاهی
 مقوله در را آنها بتوان که به طوری فرد است؛ آموزشگاهی یادگیری مقدار به معنای اصطلاح این (. به طورکلی،1395همکاران، 

 و نژاد داد)سلیمان قرار مطالعه مورد و پرورش آموزش نظام و به مدرسه مربوط عوامل و فردی به تفاوتهای مربوط عوامل کلی
 با افراد عملکرد تحصیلی که، است باور ( براین1994) کلی .(1399؛ ناعمی و ناعمی، 1390 گندمی، و تمنایی فر ؛ 1921 سحران،

اند  توانسته و اند اشتهد علمی در پیشرفتهای زیادی تاثیر فرهنگها و اقوام از برخی و یکسان نبوده مختلف فرهنگهای و اقوام
 بوده کوشی سخت دارای فرهنگ ژاپنی اقوام مثال طور به. نمایند کسب برای جهانیان را زیادی پیشرفته تکنولوژیکی دستاوردهای

 زیادی تاثیر علمی های عملکرد بر تواند می ها و قومیت فرهنگها بنابراین. آورند وجود به را زیادی اکتشافات علمی اند توانسته و
 هدف یابی زمینه در آموزشی موفقیت نظام نشاندهنده جامعه هر در تحصیلی (. عملکرد1387همایی،  و سلیمی باشد)شاوران، داشته

 در آن فراگیران تحصیلی عملکرد که دانست کارآمد می توان زمانی را نظام آموزشی بنابراین است؛ فردی نیازهای رفع به توجه و

 (.1395؛ رضایی و همکاران، 1376نژاد، باشد)موسوی رقم بالاترین و بیشترین دارای های مختلفدوره

                                                        
1. Todericiua &serban  
2. Lester  
3. Leonard & Mathias 
4. Dougherty & Sharkey  
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 گیرینتیجه
با توجه به اهمیت سرمایه فکری و نیروی انسانی برای سازمانها و به تبع در مراکز آموزشی بخصوص آموزش و پرورش و لازم 

بر عملکرد یکئیگر دارند، لارم است نگاه ویژه ای به این  و ملزوم بودن معلمان و دانش آموزان به یکدیگر و تاثیری که این دو قشر
دو قشر صورت گیرد.در بُعد معلمان لازم است در جهت توانمندسازی معلمان و تغییر نگرش آنها از نگاه سنتی به آموزش به سمت 

در چارچوب سرفصل های اعلام  آموزش نوین گامهایی برداشته و اقداماتی صورت گیرد. معلمان باید این امکان را داشته باشند که
شده به آنها بتوانند نقطه نظرات و پیشنهادات خود را بیان و تغییرات لازم متناسب با شرایط و نیاز اجتماعی و عملی جامعه را انجام 

رت دهند. همچنین آنها باید شیوه های تدریس را، خود انتخاب و مدیران  امکان ریسک پذیری و حمایت  از آنها حتی به صو
برگزاری دوره ای آزمایشی جهت برآورد دوره و تاثیر آن بر عملکرد دانش آموزان  مورد بررسی قرار دهند. ضمنا امکان انتخاب دوره 
های آموزشی متناسب با میاز معلم جهت حضور در دورههای ضمن خدمت را برای معلمان فراهم نمایند و معلم منتاسب با نیاز و 

ا انتخاب کنند و برای ترغیب و حضور پربارتر آنها در دوه های آموزشی علاوه بر امتیازات موجود، پاداشهای اولویت بندی خود آنها ر
ویژه ای برای افراد درنظر گرفته  و از مشارکت افراد فعال در طی دوره های بعدی  آموزشی استفاده نمایند. همچنین برای تشویق 

زم در آنها می توان از معلمان بازنشسته که دارای توانایی و وجه شغلی و شخصیتی نیروهای جئوان و فراهم نمودن انگیزه های لا
خاصی هستند که می توانند باعث بوجود آمدن انگیزه و امید  و ایجاد یک برند درست از نظام آموزشی شوند برای دوره های 

هم نمودن محیطی آرام، شاد، صمیمی و جوی آموزشی استفاده شود. در بعد دانش آموزان مدیران و معلمان  مداراس ضمن فرا
حمایتی از دانش آموزان، زمینه بروز خلاقیت و ایده ها را برای دانش اموزان فراهم و امکان برقراری ارتباط مدارس با مراکز پارک 

ال تحصیلی و های فناوری برای تحقق ایده ها  را میسر نمایند و همچنین مو توانند یا مشاوره و استعداد یابی  در طول س
شناساندن تواناییهایشان به آنها، دانش آموزان  را برای انتخاب  مسیر شغلی درست در آینده هدایت نمایند. مهمترین بحث در بُعد 
دانش آموزان، ایجاد انگیزه های لازم  و استعدادیابی آنها است که نتیجه این عمل در درازمدت بر وجود نیروی کار مولد برای کشور 

میگذارد. البته باید در نظر داشت زمانی تغییرات می تواند مثمرثمر باشد که مدیران رده بالا نیاز به تغییر را احساس و ضمن  تاثیر
قبول آن، خود نیز آن را انجام و یک باز نگری در فرهنگ سازمانی و ساختار و  قوانین سازمانی صورت دهند، آنگاه می توان تاثیر 

 ن احساس نمود.آن را بر رده های پایی
 

 منابع
 یخودروساز ی)مورد مطالعه شرکتهایبر عملکرد سازمان یفکر هیسرما یمولفه ها ریتاث یبررس» (،1395طراوت، ) ،یاکبر -

 . 1(، جلد16و15:یاپی)پ 9و 8سال دوم، شماره  ،یخودرو(، مطالعات هنر و علوم انسان رانیو ا پایسا

 یسهام عاد هیسرما نهیبر هز یفکر هیافشاء سرما تیفیک ریتاث یبررس» (،1398پروانه، ) یو شمس یمحمد مهد بحرالعلوم -
  15سال ،یمال یحسابدار یمطالعات تجرب یپژوهش  یفصلنامه علم«. شده در بورس اوراق بهادار تهران رفتهیپذ یشرکت ها

 .155  - 131، صص61،شماره 

 یبر مؤلفه ها یاجتماع هیسرما ریتأث یبررس»(،1393اشرف، ) ییرزایالهام و م یی، رضا عبدالصمدیندیل زپوریعبدالله، عز یتوکل -
 .287-265، ص 2، شماره 1دوره  ،یاجتماع هیسرما تیری، مد«استان قم( یاتی)مورد مطالعه: اداره کل امور مالیفکر هیسرما

با  یلیرابطه فراشناخت و عملکرد تحص»(، 1397ذکراله، ) یو مروت نیغلامحس یمسعود ، انتصار فومن یاکبر،  حجاز ،یلیجل -
 .1، فصلنامه سلامت روان کودک دوره پنجم، شماره «حل مسئله یگریانجیم

 .88شماره  ت،یریتوسعه مد ،«یفکر هیسنجش سرما یدموکراس یچاشن» (، 1390) م،یمر یو مظفر میمر یجلال -

 یدانشآموزان دارا یلیو عملکرد تحص یهوش یباورها انیم ةرابط یسبرر»(، 1398) مه،یراد مرجان و حمزه نژاد فه یحسن -
 .124 – 116،ص1، شماره  10سال ،ییکودکان استثنا یتوانمند ساز هینشر ،«یریادگیمشکلات 

 نیب یسازمان یهایو استراتژ ینوآور ،یفکر هیسرما یانجینقش م یبررس»(،1398) ن،یمحمدحس ییکویو  ن هیمرض یدریح -
 تیریمد قاتیتحق یپژوهش - ی، فصلنامه علم«کارکنان آموزش و پرورش استان فارس  یدانش و عملکرد سازمان میتسه

 (. 41 یاپیشماره اول، )پ ازدهم،یسال  ،یآموزش

 ،«شرفتیپ زهیو انگ شرفتی: نقش اهداف پیلیعملکرد تحص»(، 1395معصومه، ) ،یمیمحمد،  جهان فائزه و رح یعل ییرضا -
 سال دوازدهم، شماره چهل و دوم. ،یتیترب یفصلنامه روانشناس

دانشگاه اصفهان بر  انیدانشجو یلیسنجش عملکرد تحص»(، 1387رضا، ) ییو هما یقربانعل یمیسل درضا،یحم شاوران -
 – 147، صص 1و نهم، شماره  ستی(، جلد بیدانشگاه اصفهان )علوم انسان یپژوهش ة، مجل«اساس فرهنگهای چندگانه آنان

160. 

 نیکار شیتهران، موسسه سرآمد هما ت،یرینخبگان مد یالملل نیکنفرانس ب ،«یفکر هیسرما»(، 1395فرشته ) شبان، -

فکری )مورد مطالعه شرکتها و بانکهای  هیاز سرما هیسرما نهیهز رییرپذیتاث یبررس» (، 1395) دیسع دسکان،یب صفری -
 ، سال دوم، شماره چهار. یو بانکداری اسلام ی، فصلنامه مطالعات مال«شده در بورس اوراق بهادارتهران( رفتهیپذ
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 ،«لانیاستان گ ی: مورد مطالعه جهاد کشاورزیو عملکرد سازمان یفکر هیسرما نیرابطه ب یبررس» (،1395زهرا ) ،یائیض -
 رانیا -. تهرانیو حسابدار تیریمد یالملل نیکنفرانس ب

بررسی رابطه ابعاد شخصیت با عملکرد »(،1390چشمه ماهی مریم، باقریان فاطمه، حسن زاده توکلی محمد رضا، ) ائیعیس -
 130-115، صص6، شماره 4 ،دورهی، دو فصلنامه مدیریت و برنام هریزی در نظا مهای آموزش«تحصیلی دانشجویان

 هینشر ،یدر عملکرد سازمان یفکر هیبر نقش سرما یلیتحل»(، 1397)1397رضوان،  هیسالکو یرضا و علو یوانیک ییفدا -
 (،12) 3و توسعه  تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد

جامعه شناسی کاربردی  ،«یبا عملکرد سازمان یتیریبر اساس عوامل مد یسازمان رییرابطه تغ( » 1395حسن ) ،یقلاوند -
 (، شماره دوم. 62،سال بیست و هفتم، شماره پیاپی ) 

رابطه مؤلفه های راهبردهای »(، 1392) ب،یحب یمهسا و  امان  یساری بگلو  جواد، صالح نجف یحسن،  امان قلاوندی -
 یو روانشناس یتیدانشکدة علوم ترب ،یآموزش نینو کردهایی، رو«دانش آموزان یلیبا مؤلفه های عملکرد تحص رییادگی

 .55-72ص  ،18 یاپی، شمارة پ2دانشگاه اصفهان، سال هشتم، شمارة 

 ی، پژوهش ها«فکری هیها و روشهای حسابداری اندازه گیری سرما هینظر»(، 1396فر فروزنده و گلچین زهرا، ) کوشان -
 .143-157، ص  7شماره  ،یو حسابدار تیریدر مد یکاربرد

پژوهش  ،«یفکری با محرکهای نوآوری سازمان هیرابطه اجزاء سرما یبررس»(، 1394آمنه، ) ارزمیمحمد و ک مندیم محمودی -
 .  14تحول، سال هفتم، شماره  تیرینامه مد

و نهم ،  یشماره س ن،یبانک اقتصاد نو یماهنامه داخل -نیماه نو ،«یفکر ةیسرما»(، 1391محمد، ) ینیحسن و ام مهرمنش -
 ماه. بهشتیارد

در  یلیو عملکرد تحص یریادگی اقیاطلاعات و ارتباطات بر اشت یفن آور ریتاث»(، 1399محمد، ) یعل یزهره و ناعم یناعم -
 .232-216، ص1، شماره  10دوره ،یخارج یدر زبانها یزبانشناخت یپژوهشها ،«یمکالمة زبان عرب یبرنامةدرس

رابطه افشای سرمایه فکری با نوع مالکیت و اندازه شرکتهای پذیرفته شده در بورس »(، 1391هدی و جلیلی آرزو، )  همتی -
 انش حسابداری و حسابرسی مدیریت، سال اول، شماره دوم.، فصلنامه د«اوراق بهادار تهران
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