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Abstract 
The category of job Embeddedness has positive and important effects for organizations, but it is 

one of the structures that has been less investigated. By adopting measures, managers can identify 

ways of influencing job Embeddedness and use its results in line with organizational interests. One 

of the most important challenges of today's organizations is the voluntary resignation of employees. 

This issue can cause irreparable losses for organizations. Therefore, organizations are always 

looking for and using approaches to keep their employees. One of the new approaches to prevent 

employees from voluntarily leaving the service is job Embeddedness. Based on this, the current 

research was carried out with the aim of "developing a pattern of job Embeddedness in government 

organizations". This research was done using thematic analysis method. The interviewees of the 

research include experts working in government organizations. The method of selecting the 

interviewees was purposeful. The collection tool in the current research is field-based and in the 

form of interviews. The time period of the research is  the year 1402. In the process of research, 

after examining the components affecting job Embeddedness and interviews, codes have been 

identified and categorized, and finally a paradigm model was presented. According to the presented 

model, the causal factors identified on job Embeddedness are: 3 categories of overarching themes 

and 6 categories of organizing themes, which include: organizational factors (payment system and 

organizational atmosphere), job factors (job motivation and job attraction), and behavioral factors 

(job satisfaction and position and dignity). On the other hand, the research strategies include 

technical and organizational strategies and the consequences of providing the correct models to 

maintain the forces in the organization. 
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 چکیده

قرار گرفته  هایی است که کمتر مورد بررسی  ها به همراه دارد، اما جز سازهتنیدگی شغلی اثرات مثبت و مهمی برای سازمانمقوله درهم
تنیدگی شغلی را شناسایی کنند و از نتایج آن در راستای منافع سازمانی  های تأثیرگذاری درهم توانند با اتخاذ تدابیری، راهاست. مدیران می 

های  تواند ضررهای امروزی، ترك خدمت ارادی و داوطلبانه کارکنان است. این مسئله می استفاده نمایند. یكی از چالش های مهم سازمان 
ها همواره در پی یافتن و به کارگیری رویكردهایی برای حفظ و  ها به همراه داشته باشد. از این رو، سازمان جبران ناپذیری را برای سازمان 

تنیدگی شغلی است.  نگهداشت کارکنان خود هستند. یكی از رویكردهای نوین برای پیشگیری از ترك خدمت داوطلبانه کارکنان، درهم
صورت گرفت است. این تحقیق با   "های دولتی تنیدگی شغلی در سازمان تدوین الگوی درهم "ن اساس، پژوهش حاضر با هدف،  بر همی

شوند. روش  را شامل می های دولتی  استفاده از روش تحلیل مضمون انجام شده است. مصاحبه شوندگان تحقیق، خبرگان شاغل در سازمان 
ی زمانی  انتخاب مصاحبه شوندگان، به صورت هدفمند بوده است. ابزارگردآوری در پژوهش حاضر، میدانی و به شكل مصاحبه است. بازه

ها، کدهایی شناسایی و تنیدگی شغلی و مصاحبههای موثر بر درهمباشد. در روند پژوهش پس از بررسی مؤلفهمی   1402پژوهش، سال  
  3اند از:  تنیدگی شغلی عبارتا الگوی ارائه شده عوامل علی شناسایی شده بر درهماند و در نهایت مدل ارائه شد. مطابق ببندی شده دسته 

و   فراگیر  مضامین  مضمون  6دسته  شغلی دسته  عوامل  سازمان(،  جو  و  پرداخت  )نظام  سازمانی  عوامل  شامل:  که  دهنده،  سازمان  های 
باشند. از طرف دیگر راهبردهای انجام پژوهش  های شغلی و جاذبه شغلی(، و عوامل رفتاری )رضایت شغلی و جایگاه و منزلت( می )انگیزه

 های صحیح در جهت حفظ و نگهداشت نیروهای در سازمان بوده است.شامل راهبردهای فنی و سازمانی و پیامدها ارائه الگوی 

 
 های دولتی ، سازمانترک خدمت  ،تنیدگی شغلیدرهم  ها:کلیدواژه 
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 مقدمه
. اندشناخته شده یرقابت  تیانداز جهت کسب مزعنوان چشمبه یفكر هایهیمحور، سرمااقتصاد دانش  نهی اکنون در زمهم

رشد   یبرا  تی حائز اهم اری عامل بس  کی  ،اند که حفظ و توسعه کارکنانپذیرفتهرا    تی واقع  ن یا  هاسازمان   در حال حاضر،
  شود یم  تلقی منبع ارزشمند    کیعنوان  کارآمد در هر سازمان به  1ی منابع انسان اساس،    ن یبر هم.  در رقابت است  تیو موفق 

همراه با  ها  یفناور  عیسر   یت کند. توسعه خود هدا  یبه راهبرها  دنی امر را دارد تا سازمان را در راه رس   نی ا  ییتوانا  که 
در افراد    یات ی مهم و ح  یهامهارت  یسبکمبود نها،  سازمان  شدن  یفشار جهان   ،یسازمان  ت یریروزافزون در مد  یدگی چی پ

و    ازهای و برطرف کردن ن  یو اقتصاد  یاسی س یهابا بحران  ه مواجه  یمنجر به حفظ کارمندان با استعداد در هر سازمان برا
امر است    نیخود روشنگر ا  ،شرفتی . وجود جوامع در حال پاست  دهیگرد  یرقابت  تیبه مز  یاب ی و دست   انیانتظارات مشتر

ها و در پی آن، رشد و توسعه هر جامعه یا کشور در پایه استفاده صحیح از منابع انسانی استوار  که رشد و توسعه سازمان
ماهر    یمنابع انسان  و نگهداری جذب  ،نائل خواهند شد که در استخدام  تی به کسب موفق  ییهاسازمان  ،حال  ن ی است. در ا

موفق توانمند  تدابو  و  باشند  ن  شندیندی ب  یری تر  داوطلبانه  خدمت  ترك  از  کنند  یروهای که  جلوگیری   سازمان 
(Vardaman et al., 2020; Kim et al., 2017; Arasli et al., 20191401و همكاران،  یملائ ؛) . 

 بیان مسئله 
کارکنان در هر    یبستر مناسب برا  جادی ا  ی چگونگ  ،هاسازمان  رانیمد  یاصل  هایو چالش   از مسائل  یك حاضر، یعصر  در  

  ها ا آنت  دارند  در حوزه خود   فعالان شاغل  یبرا  و کارساز  مناسب  هایحلراه  افتن یبه    از ی ها نتمام حرفهزیرا  حرفه است  
  هابه آن  یبندیو با پا  رفتهیمربوطه را پذ  یهاتی مسئولو  حرفه    ،همت و عزم خود در جامعه،  با حس تعهد  طور کاملبه

رشد و    جهتدر  تنها  نه  ،انخود از سازم  رمنتظرهی گاه کارکنان با خروج غ  د. با وجود این،داشته باشن   اینه یعملكرد به
.  شوندیم  اهداف سازمان نیزبه    باعث به وجود آمدن آثار سوء در راه رسیدن  بلكه  دارندیبرنمقدم    رسیدن به اهداف

هایی، پدیده ترك شغل به دلیل وجود  دهد که در چنین محیطمینشان    ی دولت   یهاگرفته در سازمانصورت  قات یتحق 
مشاهده    وفوربهی و به دلیل عدم انعطاف و پایداری  مراتب سلسههمراه با ساختارهای  خشک و خشن    اری های بسبوروکراسی

و ارزشمند   ترك خدمت کارکنان متخصص  ن یها، همسازمان  یاز معضلات و مشكلات اساس   ی كی  ،امروزهشود.  می
چالش    کیعنوان  به  یدولت  یها ترك خدمت کارکنان در سازمان  ر،ی اخ   ی هادر سال  (.1396و همكاران،    ای ن   می)رح  است

ها  سازمان  ندهیدر آ  یرگذاری نقش مهم و تأث   ،کارکنان  یمطرح شده و حفظ و نگهدار  2یمنابع انسان  تیریدر مد  یاصل
.  سازمان باشدهم بر    بر فرد وجبران و مخرب، هم  رقابلی غ منجر به آثار سوء،    تواندیم  توسط نیروهاترك خدمت    دارد.

به خود جلب کند   با پیشرفت 1398  ان،ی)صحت و سجاداین موضوع توانسته است توجه روزافزون پژوهشگران را   .)
این   است.کارمندان قرار گرفته   یرو ش یپ یادیز یشغل  یهاها، فرصتسازمان بینو ایجاد رقابت  وژیروزافزون تكنول

حفظ و جلوگیری از ترك    ،اساس  ن یکند. بر همتر میکارکنان سخت  یها را برای حفظ و نگهدارکار سازمان  ،مسئله
سازمان اصلی  مسئله  به  درازمدت  در  داوطلبانه کارکنان  تبدیل خوا خدمت  و همكاران،    شد  هدها  ؛ 1401)پورصادق 

Clinton et al., 2012  ها به  سازمان   یبرا  ناپذیریو جبران  دهیفقدان کارمندان، مشكلات عدو  (. مسئله ترك شغل
سازی کند و آماده  ،تا کارکنان خود را آموزش دهد بپردازدرا   ین یسنگ اری بس یهانهیهز دیهر سازمان با رایز همراه دارد

ها و تجربیاتی را در پی دارد که  از دست دادن مهارت  باارزش، کاری روی برساند. فقدان ن ییو کارا یوربه حداکثر بهره
نادیده   جبرانرقابلی غهای بالا و  ها با وجود هزینهحال، ترك شغل در سازمانها زحمت و تلاش است. بااین حاصل سال
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تحت عنوان  در چندین سال اخیر، توجه پژوهشگران به مسئله نوظهوری    (.1398  ان،ی)صحت و سجادگرفته شده است  
انداز نسبتاً  و چشم  یات یمقوله ح  کی  ی شغل  یدگی تندرهم  هینظر  ،ن یب  نیدر ا  جلب شده است.  "1ی شغلی دگی درهم تن"

  یی جابه ترك و جابه  لیماندن و کاهش تما  یکارمند برا  کیعوامل تأثیرگذار بر    یاست که تمرکز آن بر رو  دیجد
را   یفرصتکه  است  یاجتماع ی و مال ، یشناخت تیجمع ی ارهای مع  ای ازمجموعه عوامل شامل ن ی در سازمان است. ا یشغل
اقدامات به کار گیرند و    باارزش در سازمانی  منظور حفظ منابع انسانبههای خود را  تلاشکند تا  یفراهم م  رانیمد  یبرا

رامؤثر دهند  ی  پژوهش Yu et al., 2020)  انجام  از  موجود  گذشته  اطلاعات  اساس  بر  صورتها(.    در  گرفتهی 
ی  بت به شغل فعلسن  کارکناندر    از دست رفتن انگیزهباعث    یمشاغل دولت   نامناسب  تیکشور، وضع  یدولت  یهاسازمان

نسبت به ترك شغل    عنوان یک نیروی محرك برای افزایش تمایل کارکنان تواند بهفقدان انگیزه می  ن یهم  شده است.
و ضوابط  قوانین    وجود  مانندکاری    نامطلوب  شرایط  به دلیل  عمدتاً  ارکنان، انگیزه ترك شغل در ک علاوهعمل کند. به

تنیدگی با گیر  اساس، درهم  ن ی (. بر هم1393)زارع خفری و حسنی،    گیردمی  نشئت  مراتبی در سازمانرسمی و سلسله
تجربه    جاد یخود و ا  ف یکارمندان در وظا  ق ی با مشارکت عم  ی ارشد حرفه  لیتسهانداختن عمیق پرسنل در شغل خود،  

افزا  جهت   یکاربرد اBrown, 2018)  کارکنان مؤثر است  ه ی روح   شیبهبود عملكرد سازمان و  در    ـــقی تحق   ـــن ی(. 
است  ی دولت   یها سازمان  مجموعـــه  یقلمـــرو گرفته  صورت  فارس  ا  یدولت  یهاسازمان  ، اکنونهم  .استان    رانیدر 

  یروهای ها از نسازماناین شاغل در  ی روهای ن ، ری اخ یها. در سالشوندیشناخته م ی رقابت   تیمز ی عامل اصل  کیعنوان به
ها  آن  یاز عملكرد حداکثر  یبردارو بهره  روهای ن  نیمسئله نگهداشت ا  ، علت  نی به هم   و  اند شده  لیبااستعداد تشك  و   جوان

ترك خدمت    ایو    یواگذار  این است که  وجــود دارد،  نجایای کــه در ا. مســئلهاست  رانیمد  یاصل  یهاجزء دغدغه
  نیدر بررسـی و تدو  ی که محقـق سع  است همراه    ییبالا  ی و اجتماع  یاقتصاد  یهانهیها با هزسازمان  ن ی کارکنان در ا

 دارد.  دادیرو  ن یاز ا یری جلوگ  ا هدفب ییراهكارها

 تحقیق  و ضرورتاهمیت 
که    انددهی و درك رس   یی توانا  ن ی به ا  تیبادرا  رانیکه مد  کندیم  ت ینكته کفا  ن یت موضوع پژوهش ذکر ایدر باب اهم

از ترك خدمت داوطلبانه کارمندان کاسته    ،گذاری کنندخود سرمایه  یانسان  یروی و توسعه ن   ءهر اندازه در حوزه ارتقا 
  یدگی تندرهم  پیشین،گرفته  صورت  یها. طبق پژوهش شود یم  ن یسازمانشان تضم  یرقابت   یو برتر  ییکارا  ت،ی موفق   و  شده
مقابله با ترك خدمت مطرح شده، بهبود عملكرد    یسازه ضد خروج کارکنان برا  کیعنوان  به  نكهیعلاوه بر ا  یشغل
  راهبه هم  ز ی به سازمان را ن  ی نی کاهش بدب  ، ن یو همچن   ی سازمان  یرفتار شهروند  ش یافزا  ، یشغل  یری درگ   شیافزا  ، یشغل

بر هم  امرشغلی در سازمان  دگیی تندرهم  ق ی بررسی دق  ، اساس  نی داشته است.    ، یمی و رح  ی)عباس  است  یضرور  یها 
، نرخ گردش 2019تا    2015که از سال    دهدیاداره آمار کار نشان م  ی(. آمارهاWei Tian & Cordray, 2016؛  1399

صعود  یکل روند  م  یکارکنان  نشان  از    دهدیرا  بررس  افتهی  ش افزای  %9/27  به   %7/23که  طبق  سازمان    یهایاست. 
حدود    زانی م  ن ی که از ا  بوده  %36سال سابقه خدمت، سالانه    10کار، متوسط نرخ خروج کارکنان با حداقل    یالمللن ی ب

  زمان مدت  دراز ترك خدمت داوطلبانه کارکنان    یری جلوگ  یچگونگ  ،لی دل   ن یترك خدمت داوطلبانه است. به هم  15%
بااهم  کیبه    ی طولان استسازمان  یبرا  تیموضوع  شده  بدل   ;Lu et al., 2023; Nguyen et al., 2017)  ها 

Robinson et al., 2014.)  صراحتاً ادعا کرد که با    توان یم  نهی زم   ن ی موجود در ا  اتی بر ادب  ه ی با تك   دیگر،  از طرف
.  افتیها دست  در سازمان  م ی عظ   ی تازه و تحول  ر ی به مس  توان یم   یلشغ  ی دگی تن عوامل مؤثر بر درهم  ی و اجرا  ییشناسا

نتا ها  سازمان  یبرا  یتوجه مهم و قابل  ،اثرات مثبت  هكن یا وجود  با    یشغل   یدگ ی تن درهم  همقول   ،متعدد  قاتی تحق  جیطبق 

 

1. job embeddedness  
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  ران یشده است. مد  یبررس  انکارمند  یبر رو  ی دولت   یها ها و ارگاناست که کمتر در سازمانیی  هااما جزء مؤلفه  دارد
حفظ    آن در جهت  جی و از نتا  نموده  کشفرا    یشغل  ی دگی تن درهم  ی اثرگذار برهاراه  مناسب،  ری با اتخاذ تداب   توانندیم

 دهیپد  ن ی درك بهتر ا  منظوربه  ران،یا  ه جامع  ی و بوم  ی فرهنگ  ط ی. با در نظر گرفتن شرابهره ببرندسازمان    شرفت ی منافع و پ
ا است  ا  رایز  اجرایی شودپژوهش    ن یلازم  مد  ن ی با شناخت  راستا  به شكلی  توانندیم  رانیعوامل،  در  و  حفظ    یبهتر 

پژوهش    ،با توجه به مسائل ذکرشده  ،لذا  تلاش کنند.  یفرد شغل منحصربه  ی هایژگیونگهداشت نیروی انسانی کارآمد با  
تقویت    ،طرح  ن یای و اجرای  سازادهی پ  رایزت  اس  یدولت   یهادر سازمان  یشغل  یدگی تندرهم  یالگو  یحاضر درصدد بررس

موضوع در    ن یا  یو ضرورت بررس  تی اهم  ،لی دل  ن ی همی بیشتر را در پی خواهد داشت.  وربهرهتبع،  منافع سازمان و به
موجــود    یرو بــا در نظــر گــرفتن خلأها   شیپ  قی در تحق  ،درنهایت.  سازدیرا دوچندان م  ی کشورماندولت   یهاسازمان
ب  ن ی شــی پ  قــاتیدر تحق  انجام پژوهش حاضر را    یبرا  ییراهكارهالازم است    کند،روشن می  ش یازپش یکه ضرورت 

داخل  تقو  یپرورش کارکنان  مد  تی و  به  با سازمان  آنان  شناسا  لذا .  ارائه شود  رانیروابط  با هدف    یی پژوهش حاضر 
 .ردیپذیصورت م یدولت یهامؤثر در سازمان ی ارائه الگو تاًی و نها یشغل  یدگی تندرهم ن یمؤثر بر تدو یهامؤلفه

 پژوهش اتیو ادب ینظر یمبان
 تنیدگی شغلی درهم

نظر   از  یدگی تن درهم  اصطلاحاند.  کرده  فیفرد تعرمفهوم منحصربه  کیعنوان  را به  یشغل  یدگی تن درهم  ی،علم  مطالعات
( با  2001) 1و همكاران   ل یشبار توسط م ن یاول ی، شغل  یدگی تن. درهمن استشد دهی چ ی پ شدن و  دار شهیربا مترادف  یلغو

  یو ادراک  یانهی زم  ز فرآیندهای شغلیا   ینوع  ،روهای ن  این   ارائه شد.  "کارکنان نگهداشت    یالعاده برافوق  یروهای ن"عنوان  
  ی ری )است   محدود و محصور شوند  ،خود  یهستند که موجب شده کارمندان در مقابل همكاران، شغل و موضوعات شغل 

اشاره    یو مال  یاجتماع   ، شناختیبه گروه عوامل روان  یشغل  یدگی تندرهممفهوم    ،دیگر  فیدر تعر  (.1398و همكاران،  
  نی اعلاوه بر آن،    (.Safavi & Karatepe, 2019)است    که بر حفظ و استقرار کارکنان در سازمان تأثیرگذار  دارد

هستند که فرد در    " تور"   ای " وب"در  یی هارشته  هیوجود دارد و معمولاً شب نیز کارکنان   ی خارج  یکار ط ی در مح  اثرات
  یشتری ب  یها گرفتار شده و با دشواروب  ن یدر ا  شتری ب  ،ها دارندرشته  ن یاز ا  یشتری که تعداد ب  ی. افرادشودیم  ری ها درگآن

موضوع است که انواع    ن ی ا  انگری ب  ی دگی تن (. مفهوم درهمZhang et al., 2012)  شوندیحاضر به ترك شغل خود م
که کارکنان در آن    یع ی طب   طی ها و مح ها، انجمن کارکنان، گروه   یکار  ری و غ   یازجمله دوستان، کار  یروابط اجتماع

م   یاقتصاد  یهابا خانواده و شبكه  یو روان  یکارکنان را از نظر اجتماع   کنند،یم  یزندگ  Zhenhua)سازد  یمرتبط 

Hey et al., 2023; Mian Zhang, 2012; Mary Ann Anderson & Wrights, 2011  .)دیگر بیان   ، به 
را میشغل  یتنیدگدرهم لنز  ی  به یک  راه  لهی وس بهتشبه کرد که    باارزشتوان  و  نگهداشت  آن، سلامت سازمانی  های 

درك   یکه در ابتدا برا یغل ش یدگی تندرهم ی(. تئورVidyanto et al., 2016) دگردیمکارکنان شناسایی و ارزیابی 
  کنند یچرا افراد ترك م  نكهی ا  حی توض  یبود، برا  افتهی( توسعه  2001و همكاران )  لیشتوسط م  ،"مانندیچرا افراد م" بهتر  

را    ییهانش ی ب   ی،شغل   ی دگی تن درهم  یتئور  شنهادی (. پJoe Park et al., 2021; Afsar et al., 2018)  است   د ی مف   نیز
  رات ی تأث  ن یدر شغل خود بمانند. ا  رندی بگ   می افراد تصم  شود یکه باعث م  ی همراه استرات ی تأثبا    و  دهدیارائه م  نهی در زم

شامل    را  هامحل زندگی آن  فرد و  جامعه  ایشناختی سازمان و  و عناصر روان  یاجتماع   ، یاز عوامل شخص   یفی ط   ی،شغل
شده است که    ه ی »وب« تشب  ی هاگاه به رشته  ی،انهیزم  راتی تأث   ن یچن  تی ماه   م، یاشاره کرد  ترش یطور که پ. همانشودیم

وب، ترك کار و ترك    ن یدر ا  .کنندیم  دای خودشان را پ  شتری ب  ، »درهم«   ای  ر« ی افراد »گ  .کندیافراد را به شغل خود وصل م

 

1. Mitchell, T. R. 
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  ی،شغل   ی دگی تن درهم  ن،یبنابرا  ؛(Mitchell et al., 2001; Zhang et al., 2011)  شودیها دشوارتر مآن  یسازمان برا
 Lee et)  دهدیم  حیماندن در کار را توض  جهتافراد    یری گ می تصم  یمؤثر برا  ری و عموماً غ  یانهیزم  لیاز دلا  یانبوه 

al., 2004; Mitchell et al., 2001ط  ی شغل  ی دگی تن (. ساختار درهم دو    ی دگی تندرهم  ؛ شودیم  یبنددسته  فیبه 
بر امور مرتبط با سازمان متمرکز   ی سازمان  ی دگی تن(. درهمیسازمانرون)ب  جامعه   یدگی تن( و درهمیسازمان)درونی  سازمان
با    یدگی تندرهم  که یدرحال   ندبمان  ی باق  ی افراد در شغل فعل  شودیکه باعث م  یعناصر  ؛است بر عناصر مرتبط  جامعه 

  ، (. در مجموعAmankwaa et al., 2022)  ماندگار باشند  یافراد در شغل فعل  شودیجامعه تمرکز دارد که باعث م
تأثیر  به  ی شغل  یدگی تندرهم سازمان  و  انسان  بر  کامل  د  .گذاردمیطور  کار   ،یسازمان  دگاهیاز  همان  انسجام  یا  ی 
شغلی  درهم ح  کیعنوان  بهتنیدگی  تقوی  اتی عنصر  افزا  زهی انگ  تی در  و  است    یوربهره  ش یکارکنان  شده  شناخته 
امرشغل  تیو رضا  یدر عملكرد، رشد شخص   زهی انگ  جادیا  یبرا   ،یفرد  دگاهیاز د  کهیدرحال  است.  یضرور  ی یک 

به ارتقاء  ،  فردمنحصربهو    معنادار  یاساخت تجربهسازی و درگیر کردن نیروها و  با استفاده عمیق  یشغل  یدگی تنرهمد
  (.Brown, 2018) کندیکارکنان کمک م هیروح دی تول در سازمان یاثربخش

  بعد ها به دو هر یک از این مؤلفه ی«.و »فداکار « ، »تناسبی« وستگ ی »پ ؛است یفرععد بشامل سه  یشغل یدگی تندرهم
 .(Ampofo & Karatepe, 2022) شوندی( تقسیم میشغل)برون ی( و گروهیشغل )درون ی سازمان یکل

 1ی وستگ ی پ. 1
مردم   رشیمقدار رابطه و پذبه که نام دارد  2وندی پ ای  یوستگی پ ،تنیدگی شغلی درهم ی اط ی عامل ح ن ی نخست و اول بعد

،  هاارتباط با همكاران، گروه ی فرد در برقرار ی اجتماع ی هابه کوشش  ی بندیپا گذارد. پیوستگی، می تأثیر ی كپارچگیبا 
(.  Coetzer et al., 2018; Afsar & Badir, 2016)   شود یم   دهی خارج از محل کار نام  ا یکار    ن یدر حو دوستان  ها  می ت

م  بعد به دو    )پیوستگی(  پیوند  بعد تفكیک  تیمی  پیوندهای  و  اجتماعی  پیوندهای  تیمی  شودیمجزای  پیوندهای  ظیر  ن. 
،  یمی پیوندهای اجتماعی مانند فرصت تعامل با افراد جلب احترام افراد )ابراه   و   های کاریها و کمیتهمشارکت در تیم

1399 .) 
 3تناسب . 2

تناسب  استتناسب    ،یدگی تندرهم  بعد   ن ی دوم قابلبه.  ادراك  تیعنوان  راحت  ا یشده  سازگاری  با    ی سطح  کارمند 
مح و  معرف  ط ی سازمان  است  یاطرافش  سازمانFerreira et al., 2017)   شده  تناسب    ی شخص  یهاارزش  انگری ب  ی(. 

ها و  با ارزش  یخوانو هم  یتطابق، سازگار  ایبه معن   گر،ید  انی سازمان است. به ب  یهابا ارزش  یکارکنان و اهداف شغل
  ی مبنا  بر  یتناسب سازمان  ایاحساس تطابق  .  (Yang et al., 2020; Khan et al., 2018)است  سازمان    یهافرهنگ

  میل به آنچه افراد  بین ی هماهنگ سطح سازگاری و  میزان ، درواقع فرد با سازمان و شغل خود است. بودن درصد متناسب 
دارند را  آن  افراد(  انجام  م  )آرزوهای  انجام  واقعیت  در  آنچه  اهم  ار ی بسحقیقی(،    رفتار)  دهندیو    است  تی حائز 

   (.1390 ، ی)کیخسروان
 4یفداکار. 3

  گر، یجامعه د  ای  سازمانرفتن به    ایفدا کردن در اشاره به ترك کار    .است  یفداکار  ی،شغل  یدگی تن سوم درهم  مؤلفه
و   ، اجتماعیشناختیروان نهیهزعنوان  ی بهفداکار را شكست دهد.  وندهای که قادر است پ آوردرا پدید می تی موقع کی

و  ترك  جهی درك درنتقابلمادی   توسط    شغل  برآوردشده میهزینه  اشاره دارد.  کارمندسازمان  یا  های  توانند جسمی 

 

1. continuity 

2. link 

3. proportion 

4. sacrifice 
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بر این عقیده تنیدگی شغلی،  درهم  هی(. نظر1399  ،ی؛ عباس1399  ،یو شمال  یم ی ؛ ابراهLee et al., 2014)روانی باشند  
نیز  تنیدگی شغلی هرچه سطح فدا کردن منابع در دیدگاه کارکنان ناشی از ترك شغل بالاتر باشد، سطح درهماست که  
 (.  1396و همكاران،  ای ن می)رحیافت  خواهدافزایش 

که باعث    د ن دهیافراد شكل م  یها را برااز شبكه  یا مجموعه  ، یشغل یدگی تنسه بعد از ساختار درهم  نیا ،یطورکلبه
 (.  1398، ی)زمان ماندگار باشند ها در سازمان و جامعه خود آن شودیم

به    هاتوجه کافی در سازمان  . است  ی منابع انسان  حفظ و نگهداشتدر    نینو  یاز راهبردها  یك ی  ی، شغل  ی دگی تندرهم
بهبود عملكرد   ل ی از قب   یخواهد داشت. موارد  همراهها و افراد به  سازمان یبرا ی مثبت چندگانه ج یو نتا امدها ی ، پاین مقوله

  ، که ارتباط، تناسب  یکارمندان   ن،یهمچن   .ردی گیدر سازمان( را در بر م  یمال  ی)سودآوری  مال  مثبت  یکارکنان، تأثیرگذار
نشان خواهند   یسازمان  یشهروندتحولات مثبت در رفتار  و  شغل خود دارند، عملكرد    ابتر  ی قویسازگار  و  تعاملات

مسئله،    داد. م  یاهرماین  که  برقرار  تواندیاست  رضا  یبا  شاد  تیاحساس  رفتارها  یو  کارکنان،  و    یمنف   یدرون 
بدین    .های مثبت درون سازمان شودو باعث ایجاد نگرش  را کاهش دهد  انیدرون سازمان با همكاران و مشتر  یناسازگار
از ترك    ی ری جلوگ  با  همراه  عدم بروز رفتارهای منفی در محیط کار  است که  نیاستنباط قابل برداشت ا  کترتیب، ی

تنیدگی بالای شغلی  درهم دهندهنشانکه   از ارتباط فعال کارکنان با سازمان و شغلشان است یاجهیخدمات داوطلبانه، نت 
)بادپا،  ترین عامل شناخته شده است  ی قویدگی تندرهم ترك شغل،   تأثیرگذار در قصد  ی فاکتورها  ن یبدر سازمان است.  

   (.Choi & Kim, 2015; Darrat et al., 2017؛ 1394
بر درهم بر تصممشكل  ی وشغل  یدگی تنعوامل مؤثر  برا  میساز در سازمان و شغل،  رها کردن سازمان    یکارکنان 

شود بلكه مشكلات و عوامل زیادی وجود دارند که این  حال، تنها عامل ترك سازمان محسوب نمیبااین  اثرگذار است.
بودن کارکنان در سازمان   مممص  و  ن یی بر تع  زی عوامل خارج از سازمان ن  دهند. وجودالشعاع خود قرار میتصمیم را تحت

  کرد   یپوشچشم  یخارج  یهاتی تأثیر فعالاز    دینبا  ،این وجود    با  .است  شتری ب  اری بس  یتأثیر دارد؛ گرچه تأثیر عوامل داخل
(Vardaman, 2020.)  زمان خود  یا بیشتر با شغل و سا   طور عمده با شغل و سازمان خود تعامل دارندکه به  کارکنانی

  اد یدر سازمان ز  هاآن  ها سخت باشد، احتمال بقاء آن  یبرا  کاری در سازمان  طیشرا  کهیدرصورت   تنیده شده باشند،درهم
شدند که در ادامه    ییشناسا   یشغل   یدگی تنعوامل مؤثر بر درهم  ،مقاله مرتبط  ن ی(. با مرور چندJia et al., 2020)است  

 ت. ها اشاره شده اسطور خلاصه به آنبه
  ؛ قرار دادند  یو سازمان  ی شغل  ،یرا در سه سطح فرد  ی تنیدگی شغل(، عوامل مؤثر بر درهم1401)  و همكاران  یملائ

فرد  .1 به شغل، مسئول  ری نظ  یعوامل  رندهی دربرگ  یعامل  نسبت  انگ  ،یریپذتجربه  ،یریپذتی تعهد  قبال    زشی داشتن  در 
  ت ی امن  عمل،  یاستقلال و آزادشامل    ی. عامل شغل2ی،  آورتاب  و با شغل    ی نسبت به شغل، سازگار  ینی ب شغل، خوش

عدالت    ، یاعتماد سازمانعواملی مانند    رندهی دربرگ  یعامل سازمان.  3  ،بازخورد کار  و  تنوع کار ی،  شغل  تیشفاف  ی،شغل
  ت یحما  ،یازمانکارکنان، جو س  یعوامل رفاه   و  یامكانات سازمان  ،یسالارستهیشا  عملكرد و پاداش،  تیریمد  ،یسازمان
 .رانیمد یو همكاران و سبک رهبر رانیمد یاجتماع 

  .2  ،یعوامل فرد  .1  ند؛دسته قرار داد  چهاررا در    ی شغل  یدگی تن(، عوامل مؤثر بر درهم1399و همكاران )  ی رهبر
 عوامل برگرفته از جامعه. .4 ی،عوامل سازمان .3 ی،عوامل شغل

عوامل    .2  ،عوامل شخصی  .1دانستند؛    یدگی تن(، دو دسته عوامل را مؤثر بر درهم2020شاه، سرداس و همكاران )
 سازمانی.
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 ،سرپرستان  تیحما  .1  ؛حول سه محور عنوان کردند  ار  یدگی تن(، عوامل مؤثر بر درهم2018)  1و همكاران   یشهاو
 جامعه. ی و اقتصاد یاجتماع  ،یاسیو سج  .3 ،کارکنان یطرفدار .2

عدالت   .3  ،شرفتیرشد و پ  یهافرصت  .2  ی،پاداش سازمان  .1  ؛عامل را برشمردند  پنج  زی ( ن2017)  2و همكاران   وئن نگ
 خانواده. تیحما .5 ،شدهكرا اد یسازمان تیحما .4 ،هیرو

 ی شغل یدگیتنابعاد درهم 
  ن ی و ارتباط ب   یشغل   یدگی تنابعاد درهم  ،شدهارائه  فیبر تعار   ه ی با تك   ،ن یو همچن   پیشین   گرفتهانجام  یهابا مرور پژوهش 

 ارائه شده است. 1ها در شكل آن

 
 ی شغل یدگیتنابعاد درهم .1شکل 

 قیتحق نهیشیپ
  ، شودیترك خدمت کارکنان م   ای  دگاری که باعث مان  یشغل   یدگ ی تن درهم  دهیعلل پد  حیتوض  یبرا  قات یتحق   ،به امروز  تا

 .شودیها اشاره ماز آن  یبه برخ  لیواژه برشمرده شده که در ذ  ن ی ا  یندهایآش یعنوان پبه  ییرهای متغ   .صورت گرفته است

 ی داخل قاتیتحق
 "دانش   تیریبر ابعاد مد  یشغل  یدگ ی تن تأثیر تعهد و درهم  یبررس "با عنوان    یدر پژوهش  ،(1402فرهنگ و همكاران )

بر    یشغل  یدگی تناثر درهم  ری مس  بیضر  و  0/ 30دانش برابر    تیریبر مد  یاثر تعهد سازمان  ری مس  بیکه ضر  ندنشان داد
رابطه    ی عن ی  ؛رد شد  نانی اطم  %95فرض صفر با    ،است. لذا  96/1بالاتر   t مقدار  یادار  کهبوده    0/ 65دانش برابر    تیریمد

 . پژوهش وجود دارد یرهای متغ ن ی ب  یمعنادار
( همكاران  و  عنوان  (،1401پورصادق  تحت  خود  پژوهش  درهم"   در  مدل  اعتبارسنجی  و  شغلی  طراحی  تنیدگی 

استفاده از این مدل و رعایت ملاحظات حاکم بر آن در هر  ند کههای پژوهش نشان دادیافته ختهی روش آم  به "کارکنان
ها  کند تا از خروج داوطلبانه کارکنان خود پیشگیری کنند و آنهای بیمه کمک میویژه شرکتها، بهمرحله، به سازمان

بستر جدیدی در خصوص نگهداشت کارکنان در سازمان    ، های آتیرا در سازمان نگه دارند. این موضوع برای پژوهش 
  د.کن فراهم می ش یازپش یاست و توجه به جامعه در این زمینه را ب 

  ی دگی تندرهم  یانجی با نقش م  یبدنتی معلمان ترب  یبر عملكرد شغل   یشغل  تی تأثیر امن "  ،(1401و همكاران )  یفراش
 . معلمان دارد  یدگی تنبر عملكرد و درهم  یتأثیر مثبت و معنادار  ی،شغل  تینشان داد که امن   این پژوهش   جینتا  ."یشغل

  تی امن   ن ی در رابطه ب   را  گریانجی نقش م  ،معلمان  عملكردمثبت و معنادار بر    ری تأث  علاوه بر  ی،شغل  یدگی تندرهم  ،ن یهمچن
شغل  یشغل عملكرد  ترب  یبا  مدیم  شنهادی پ  ،ن یبنابرا؛  دارد  یبدنتی معلمان  مسئول  رانیگردد  عوامل    ن یو  کمک  به 
 . دهند ش یرا افزا یبدنتیمعلمان ترب یعملكرد شغل ی،شغل  یدگی تنو درهم یشغل   تی همچون امن  یرگذاری تأث
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)  ی رهبر تنیدگی شغلی"تحت عنوان    یقی در تحق  (،1399و همكاران  بر درهم  با رویكرد    " شناسایی عوامل مؤثر 
  اند از عوامل فردی تنیدگی شغلی عبارتعوامل تأثیرگذار بر درهم بیان داشتند که فراترکیب -فراترکیب به روش کیفی

  شامل  عوامل شغلی  ی،فرد  دگاهیو د  یشغل   یستگ یشا  ، یی شناختی، اختلال جداسابقه خدمت، متغیرهای جمعیت شامل  
ارتباطات    ، کیفیت محل کار،ء های رشد و ارتقافرصتنظیر    سازمانیعوامل    ،انتظارات شغلی  و  شغل  وجودی  ماهیت
عوامل برگرفته  و  پرداخت و جبران خدماتسیستم  ،، رضایت از شرایط، وجهه و اعتبار و شهرت سازمانیسازماندرون

چندگانه، امكانات و شرایط بازار و    یها، تسهیلات رفاهی، فعالیتشرایط خانوادگی و دوستانفرهنگ و    مانند  از جامعه
  ی.مذهبو  ، سیاسی، فرهنگیمحیط

تأثیر درهم"  (،1399)  ی می ابراه آموزشبررسی  معلمان  بر قصد ترك خدمت  وپرورش: تنیدگی شغلی و سازمانی 
تأثیر    تنیدگی شغلی،درهماز آن است که    یپژوهش حاک   یهاافتهی  ی.به روش کم   "نقش تعدیلگر مرحله کارراهه شغلی

و قصد ترك شغل معلمان   یشغل  یدگی تندرهم  ی بین معلمان به ترك شغل دارد اما رابطه معنادار  لیبر تما  یمعنادار  یمنف 
کارراهه    حلعبور از مرا  یعنی  ؛کندیم  فایرابطه ا  ن یرا در ا  ینسب   کنندهلینقش تعد  یشغل   کارراهه  وجود ندارد. مرحله

 کند.  تقویت را  تنیدگی سازمانی بر قصد ترك خدمت معلمانتواند اثر منفی درهمی( مییحفظ و جدا ،استقرار) یشغل

 ی خارج  قاتیتحق
کارکنان دانش    ییجاه چگونه بر قصد جاب ینقض قرارداد روان"را تحت عنوان   یپژوهش  (،2023)  1و همكاران   یه ژنهوا

م تعدگذاردیتأثیر  اثر  نتا  "ی شغل  یدگی تندرهم  کنندهلی؟  رساندند.  اتمام  م  جیبه  روان   دهدی نشان  قرارداد  نقض    یکه 
پبه قرارداد کارکنان دانش را  مثبت قصد ترك  قرارداد    یشغل   تیرضا  کند،یم  ینی ب ش یطور  مثبت نقض  تأثیر  واسطه 

طور  را بر قصد ترك خدمت به  یتأثیر مثبت نقض قرارداد روان یشغل یدگ ی تن بر قصد ترك خدمت است و درهم یروان
ببه دانش   یبخشالهام  ،یسازمان  تیریمد  یها و روش  هینظر  یسازیمطالعه در غن   ن ی. اکندیم  می تنظ   یمنف    یراآموزان 

دانش منابع   تیریمد  ء کارکنان، کاهش تأثیر استعفا بر شرکت و ارتقا  ییجاکاهش قصد جابه  ، یکار  ل ی پتانس  کیتحر
 . برخوردار است یو عمل ینظر ت ی از اهم  ،شرکت یانسان

همكاران   یچیآر تحص   ی شغل  یدگی تندرهم"  (،2023)  2و  بورس  گردشگر  ینوازمهمان  یلی در  کار  یو  دستور   :
است که    یقاتی حوزه تحق  کی  یشغل  یدگی تننشان داد که درهم  یاستناد  لیوتحلهیتجز  . "ندهیگذشته، حال و آ  یقات یتحق 

را    یمختلف   ینظر  یتمرکز دارد. مبان  دهیپد  ن ی ا  یهاکنندهینی ب ش ی و پ  یی جاه جابکارکنان، حفظ، قصد    ی بر تعهد کار
 دارد.   ینقش مهم یحفظ منابع و تبادل اجتماع  ،انی م  ن یمختلف اتخاذ کرد که در ا یمطالعات  یها توان در حوزهیم

 كرد یرو  کیو رفاه کارکنان:    یارابطه  ی هماهنگ  نی ب   یشغل  یدگی تن درهم  یانجی اثر م"  (،2022و همكاران )  احمد
  ی کارکنان و هماهنگ   ی، رفاهشغل یدگی تنرابطه، درهم  یهماهنگ  ن یب ینشان داد که ارتباط مثبت قو جینتا ."انهیگراتأمل
.  شودیاست که متعاقباً منجر به رفاه کارکنان م ی شغل ی دگی تن درهم برایمهم  کنندهن یی عامل تع   کی ،شدهفاش  ی ارابطه

را به رفاه کارکنان مرتبط    یا رابطه  یکه هماهنگ   دهندینشان م  یمهم  سمی عنوان مكان را به  یشغل  یدگ ی تن درهم  هاافتهی
ی از این اقدام را  توجه قابل  یسهم نظر  ،یشغل  یدگی تن درهم  یو تئور  یارابطه  یدادن هماهنگ  وندیپ  ،ن یبنابرا  ؛کندیم

  شیافزا  یبرا  دیبا  یبهداشت   یهاو رهبران مؤسسات مراقبت  رانیاز آن است که مد  یحاک   هاافتهی.  صورت خواهد داد
 . دهد ش ی رفاه کارکنان را افزا ن یو همچن  یف یک  جینتا تواندیم رای تلاش کنند ز یارابطه ی هماهنگ
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جاب"  (،2022)  1آمانكوآ با  تحل   ییجاهمقابله  هتل:  رهبر   شدهلیتعد  یگریانج ی م  لی کارکنان    ن، یآفرتحول  یاز 
م  یحاک  ق ی تحق   ن یا  ی هاافتهی  ."جامعه  یدگی تنو درهم  یسازمان  یدگی تندرهم اثر    تنیدگیدرهمکامل    ی انجی از وجود 
ب  یسازمان بالا، متوسط  ه شده  دی تندرهم  سطوح  ی و در تمام  ن یآفرتحول  یرهبر  تیتقو  ن یبر رابطه    ن پایی  ودر جامعه 

به نوبه    دارند ولی  یشغل  یدگی تن با درهم  یمثبت  یهمبستگ   ،جامعه  ه ی و تعب  ن یآفرتحول  یهر دو رهبر  ن،یاست. علاوه بر ا
جاب با  از جاه خود  خبر  این می  ی منفرابطه    یی  وجود  با  ه دهد.  هنوز  نظر  یکمك   چ ی ،  لحاظ  رابطه    لیتعد  یبرای  از 

رهبران   ی اتیاست. با درك نقش ح  امدهی در جامعه به دست ن   ی سازمان  یدگی تنو درهم  ن یآفررهبران تحول  نیب  شنهادشدهی پ
ها  افتهی  ن یا  یعمل  یامدهای پ  .کندیکمک م  ییجاهو جاب  یجاساز  یمقاله به توسعه تئور   نیو حفظ کارکنان، ا  زشی در انگ

حفظ استعدادها مورد بحث قرار    یبهتر برا  ی هازهی ها و انگستمی توسعه س   با هدف  یدارهتل  ت صنع  یبرا  یشنهادات ی با پ
 .ردی گیم

 روش پژوهش 
  ثیرو از ح  ش ی پژوهش پ ،  است  "ی دولت   ی هادر سازمان  یشغل  یدگی تندرهم  یالگو  ن یتدو"   ،ازآنجاکه عنوان پژوهش 

کاربرد ک  یهدف،  روش،  لحاظ  به  دارا  یف یو  تجزبه.  است  ییاستقرا  كردیرو  یو  تحل داده  لی وتحلهیمنظور  از    لی ها 
  از خبرگان  یبر اساس نظرسنج و    ساختاریافته  و از مصاحبه  یدانی مطالعه از نوع م  بعد  ثیمضمون استفاده شده است. از ح 

مد) مد  ی انی م  رانیکارشناسان،  است  فارسدولتی  سازمان    ی(عال  رانیو  نمونهنمونه  .بوده  از روش  استفاده  با  گیری  ها 
 اند.ههدفمند انتخاب شد

 گیری روش نمونه 
را    یافراد  کندیفرض که پژوهشگر تلاش م  ن یبا ا  ؛صورت هدفمند انجام شده استبه  قی تحق  ن ینمونه در ا  یآورجمع

مطلوب در سازمان  ی که دارا معلومات  برا  ی دولت   یهااطلاعات و  نما  یآورجمع  ی هستند،  در    .دیاطلاعات مشخص 
لازم  .  شوندیطابق با هدف پژوهش انتخاب ممکننده بر اساس قضاوت پژوهشگر و  هدفمند، افراد شرکت  نش یروش گز

قبل از انجام    ی،فی ک   مطالعاتدر    موردنظر  دهیکامل پد  ییشناسا  یتعداد افراد لازم برا  به ذکر است، در روش مصاحبه
اطلاعات ادامه    یآورجمع  به   برسد، پژوهشگر  2یکه به نقطه اشباع نظر  ی ، تا زمانلآهدیطور ا به  .نیست  ن ییتع مصاحبه قابل

ادامه خواهد    یبردارنمونه  ندینشود، فرآ  مطرحنمونه    ء توسط اعضا   دتریجد  یهادگاهیآراء و د   کهیو تا هنگام  دهدیم
به مفهوم    دیجد  یهامنجر به افزودن داده  یاضاف  یهاداده  یآورکه جمعی بیانگر این است  اشباع نظر  ندیفرآ.  داشت

  نی در ا  شوند.  دیی برقرار و تأ  ،می مفاه   ن ی که روابط ب   ابدییادامه م   یمصاحبه با افراد تا زمان  ،ن ی بنابرا  ؛شودیموردنظر نم
در پژوهش  (.  1396)محمدپور،    رسدیم  ی به غلظت کاف  قیتحق کلیدی  و عناصر  رسد  ی به پایان میری گ نمونهعمل    ،زمان

 .  افتیدست   یدرنهایت به اشباع نظر ،مصاحبه 15حقق پس از انجام حاضر، م

 شوندگانمصاحبه  مشخصات
  ق ی شوندگان تحق مشخصات مصاحبه .دی نفر به حد اشباع رس  15نفر بود که مطالعه با  11شوندگان در ابتدا  تعداد مصاحبه

 . است 1طبق جدول حاضر 
سن و سابقه خدمت را    ت،ی جنس  لات،یسطح تحص  ،یلی ها را از نظر رشته تحص نمونه  کی دموگراف  عیتوز  1  جدول

 .دهدینشان م
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 کنندگان در پژوهش مشارکت  یشناست یجمع  عتوزی .1جدول 

شماره 
 گانشوندمصاحبه

 مشخصات 
 سابقه خدمت  سن جنسیت سطح تحصیلات  تحصیلیرشته 

 19 41 زن دکتری  روانشناسی  1
 18 41 زن سانس یلفوق مدیریت منابع انسانی  2

 8 35 مرد  دکتری  مکانیک  3
 17 41 مرد  سانس یلفوق مدیریت منابع انسانی  4
 10 37 زن سانس یلفوق مدیریت منابع انسانی  5
 16 39 زن سانس یلفوق مدیریت استراتژیک  6

 28 48 مرد  سانس یلفوق روانشناسی بالینی  7

 17 42 مرد  دکتری  اقتصاد  8

 11 38 زن سانس یلفوق مدیریت بازرگانی 9

 18 44 مرد  دکتری  مدیریت بیمارستان 10

 16 42 مرد  دکتری  روانشناسی  11
 15 40 مرد  دکتری  علوم سیاسی  12

 13 37 مرد  سانس یلفوق عمران 13

 12 35 مرد  دکتری  مدیریت ورزشی 14

 11 36 زن لیسانس  مدیریت بازرگانی 15

 
ها  آن  یاو رشته  یتی تنوع جنس   .زن هستند  6مرد و    9پژوهش متشكل از    ن یکنندگان در امطابق با جدول فوق، شرکت

 کمک کند.  یپژوهش یهاتی و فعال  یدانشگاه  یهاها از نظر رشتهاز پاسخ ی مطلوب فی به ط  تواندیم
تلاش    ن یکنندگان در پژوهش بود. اشرکت  اتی و تجرب   هادگاهیانجام پژوهش، گنجاندن تنوع د  در هدف محقق  

با    یبرا  یاگسترده  یهاتلاش  ،حالن یانجام شد و درع  یفرد  ی ساختار  یهاطرح  قیصورت هدفمند و از طربه تعامل 
ارتباط با    یدر برقرار  یکه محقق سع   یافراد  یتمام  نكهیا  رغمی . علگرفت  صورتها  و استفاده از بازخورد آن  نفعانیذ

آن    م ی تعم  تیاحتمالاً اعتبار و قابل  ، بود  ن یاند و اگر چن به درخواست مصاحبه محقق پاسخ مثبت نداده  ،ها داشته استآن
 قبول بوده است. قابل  ق ی تحق  یها تیافراد با توجه به محدود  ن ی ارتباط با ا  یبرقرار  یتلاش برا  جهیاما نت   دادیم  شیرا افزا

 و اطلاعات تحقیق ها  داده یگردآور وهیش
 اند از: پژوهش عبارت ن یاطلاعات در ا یگردآور یهاروش
مطالعات1 ا  درای:  کتابخانه  .  منابع کتابخانه  ق،یتحق   ن یطول  به  نخست  گام  در  دنبال    یامحقق  به  تا  رجوع کرده 

الذکر شامل بررسی  . علاوه بر آن، استفاده همگانی از منابع فوقباشدتحقیق    اتی و ادب  ی نظر  یاطلاعات در رابطه با مبان
  ، ن ی مقالات لاتین و فارسی ذاتاً پیرامون این حوزه و همچن  یهای پژوهشی موجود و مرتبط با این عرصه، بررس پروژه 

 است.  انجام گرفته دیجد  یهاافتهیبه  یابی اطلاعات جهت دست یموردنیاز و استفاده از شبكه جهان  یهاخواندن کتاب
،  لی وتحلهیمنظور تجزها و اطلاعات بهداده یآورجمع یپژوهش برا نیدر گام دوم ا رگپژوهشی: دانی م قات . تحقی2

  نییقرار ملاقات تع  کیمحقق    رفتند، یدهندگان دعوت را پذپاسخ  نكهی است. پس از اروش مصاحبه را مناسب دانسته  
شروع به مصاحبه کرد   ی محرمانگ  حی پژوهش، هدف و روش مصاحبه و توض اتی از ادب  یمختصر انی کرد. پژوهشگر با ب

به مصاحبه پرداخت. همه مصاحبه برا  ی آگاهانه شفاه   ت یشوندگان رضاو سپس    ی هاقولضبط و استفاده از نقل  یرا 
  ق ی حقموضوع و سؤال ت   یشد. محقق از راهنما  دهاستفا  افته یساختار  یهاها از مصاحبهداده  ی ابیباز  یارائه کردند. برا  نامیب



 47           یدولت ی ها در سازمان یشغل یدگی تندرهم یالگو  نیتدو، و همکاران زارع

با  و کارشناسان(    ی انی م  رانیو مد  ی عال  رانیاز خبرگان )مد  ی پژوهش بر اساس نظرسنج  نیا  عنوان مرجع استفاده کرد.به
 انجام شده است.  یدولت یهادر سازمان سابقه فعالیت

 اطلاعات پژوهش  یابزار گردآور ییایو پا ییروا
قابل  یسازگار  به(  1اعتماد   تی )قابلیی  ایپا نمونهو  بودن  می  ق،ی تحق  یها اعتماد  اندازه  .شوداطلاق  منظور  به  یری گابزار 

سن را به دست  هم  جیو نتا  ندنک یمشابه عمل م  ط یخود در شرا یفن یهایژگیبا توجه به و  كسان، ی  ج ینتا  افت یدر  ن یتضم
شونده  و رفتار مصاحبه  یکپ   لیوتحلهیانجام مصاحبه، تجز  طی مانند شرا  یبه عوامل  ییایمصاحبه، پا   ندیدر فرآ  .دنآوریم

هدا با روش  رابطه  همچن   تیدر  دارد.  اشاره  فرآ  نیسؤالات  پا  یستیبا  زی ن   یبردارنسخه  ندیدر  مواد    ییایبه  به  مربوط 
نسخهمنعكس  در  داش متن   یبردارشده  توجه  فرد  دو  توسط  فرآد  .تها  درصدها  یبندطبقه  ندیر  به  توجه    یمصاحبه، 
. شاخص  خواهد بودداده    لی وتحل هیتجز  از  نانیاطم  تیقابل  جاد یا  یبرا  یعنوان ابزارشده توسط دو کدگذار بهگزارش

(  لی وتحلهیمصاحبه )کنترل تجز کیکدگذاران در مورد   ن یا نی توافق ب  شتری ب ای %60است که  ی زمان نانیاطم ت ی قابل ن یا
 دارد.  ودوج

  . ردی گیاندازه م  یدرستموردنظر را به  صهیچقدر خص  ی،ری گ که ابزار اندازه  دهدیسؤال پاسخ م  ن ی( به ا2)اعتبار   ییروا
با تمرکز بر   مصاحبهاعتبار در    دانست.  نانیاطمقابل  توانیحاصل را نم  یهاداده  ،یری گبدون دانستن درباره اعتبار اندازه

روش در سنجش هدف   ییو توانا  هیانی صحت ب ی اعتبار با هدف  شناسزبان  .گردداطلاق میبه سنجش    تی دانش و واقع 
 ده یدارد که مشاهده محقق توانسته از پد  ی زانی اعتبار اشاره بر م  ، یفی در مطالعات ک   .ردی گیمطالعه مورد استفاده قرار م

برای هر کدام از مراحل    یستیدر روش مصاحبه، اعتبار با  ی،طورکلمربوط به آن انعكاس دهد. به  یرهای متغ   ایمورد مطالعه  
  نییتع   یهاگانه روشهفت  مراحلاتكا باشند.  آمده، موثق و قابلدستبه  جیتا نتا  ردی گانه مصاحبه مورد توجه قرار گهفت
 :است ریمصاحبه شامل موارد ز راعتبا

   ی.ده گزارش . 7، دیی تأ. 6 ،لی تحل. 5ی، سازادهی پ .4، مصاحبه. 3ی،  طراح. 2 ،انتخاب موضوع. 1

 ها داده  لیتحل هیروش تجز
پاسخ دادن   یمطالعه برا  ن یدر ا.  مضمون بود  لی بر روش تحل   یمبتن   تنیدگی شغلی، تدوین الگوی درهمپژوهش   ن یدر ا

عنوان  از آن به)تم    لیتحل   ایمضمون    لی تحل  تكنیکها از  حاصل از مصاحبه  یفی ک  جیپژوهش و نتا   ی این به سؤال اصل
  ی فیک  یهااز داده  یبرداربهره  یهااز روش  یكیمضمون،    لی . تحله استاستفاده شد  (شودینام برده م  زی ن  کی تمات   لی تحل

 . ردی گیها مورد استفاده قرار مذاتاً معنادار در داده ی الگوها یی بر شناسا تمرکزاست که با 
  كرد یرو  ن ای شود.  یها استفاده مموجود در داده  یالگوها   انی و ب   شناخت  یاست که برا  یكردیرو  ،ن یمضام  ل ی حلت
مختلف    یهاجنبه  ری تفس  تیقابل  کهیتمرکز دارد درحال  اتی ها با جزئداده  فی کند و بر توصیم  یده ها را سازمانداده

صورت  اطلاعات به  یآورمتون و جمع  ل ی و تحل  ی شامل بررس  ی موضوع   لیروش تحل  را یدارد ز  زی را ن   قی موضوع تحق
 . ( 1397  و همكاران، ی)واعظ ت جامع اس

 3مضمون  لیتحل
آن  (تم)  مضمون  تحلیل  فراوانی  میزان  و  شناسایی موضوعات  از  است  متن عبارت  در یک  همكاران  ها  و  ،  )عموزاده 
  ی هاپژوهش  یی است که در هاداده یمعان ی الگو ری و تفس ل ی تحل ، ییشناسا ای بر یاوهی ش  مضمون ل ی تحلبررسی (. 1396

 

1. reliability 

2. validity 

3. thematic analysis 
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شود،  یمحتوا م  ل ی وتحلهیصحبت از تجز  ی قت وروش است.    نیدر ا  یدی کل  رعنص،  1تمِ   اید. مضمون  ننقش بارزی دار  یفی ک
هستند که از    یخاص   یکه موضوعات مربوط به معان  میو بدان  میری واحدها را در نظر بگ  ن یاست که ارزشمندتر  یضرور

آموزش    دیکه پژوهشگران با  ی ف یک   لی روش تحل   ن یدرواقع، نخست   .گیرندیپاراگراف سرچشمه م  ایکلمه، جمله    کی
 د.شونکه در ادامه به اختصار بیان می بودهتحلیل تم، شامل شش مرحله  یهاگام مضمون است. ل ی تحل نند،ی بب 

 هابا داده  ییآشنا -اول  گام
  ار ی در اخت   ق ی تحق   یهاداده  ا یکند    یآورها را جمعممكن است دادهشود، پژوهشگر  یمضمون آغاز م  لی تحل   کهیهنگام

کند، در هنگام  یآورها و منابع مختلف( جمعها را )با استفاده از رسانهخود پژوهشگر داده که ی. درصورتردی او قرار بگ
مبنا  ل ی تحل و  دانش  بحالبااین   . افتیدست خواهد    زی ن   هی اول  ل ی تحل  یبه  آنچه  است  ش ی،  مهم  همه  که    ن ی ا  ،از  است 

  یابد.آن دست  یاز عمق و غنا  یتا به درك کامل ها باشدداده ری درگ قاًیطور کامل عمبه پژوهشگر

 هی اول یکدها جادی ا -دوم گام
ها آشنا شده باشد. علاوه  ها را انجام داده و با آنکامل داده یبررس  ،که محقق گیردیصورت م یشروع مرحله دوم زمان

  باشند؛   کرده  جادیا  را  جذاب مرتبط با آن   یهاها و جنبهموجود در داده  یهادهیاز ا  یا هی فهرست اول   دیها باآن  ن،یبر ا
شده را  یکدگذار  یها داده  ،گرلی تحل دارد.    هامجموعه داده  ن یبر اساس ا  هیاول  یکدها  دی به تول  ازی ن  ندیفرآ  ن یا  ن،یبنابرا

 نماید. ، معرفی میبه نظرش جالب است را آنچه کرده وها( متفاوت مشاهده )تم لی تحل یاز واحدها 

 مضامین و شناخت  ی جستجو - سوم گام
در مجموعه    نیز  متفاوت  یبلند از کدها  ستی ل  کیو    ی به اتمام رسدآورو جمع  هی اول  یها، کدگذار تمام داده  کهیهنگام

و    یدهسازمان  مضامین،  ی هامختلف در قالب  یمرحله، کدها  نیر اد  ها شناخته شود، گام سوم آغاز خواهد شد.داده
تر  کلان یسطحو    ترگسترده  ل ی بر تحل  که  شوندیم  یآورو جمع  یی شناسا  ضمون، هر م  ی مربوط به کد برا  ی هاتمام داده

بکنن یم  دی تأک  طبقه  ن یا  ن،ینابراد؛  شامل  مضام  یکدها  یبندمرحله  به  سازمان  ن یمتنوع  و  داده  یدهبالقوه    ی هاتمام 
کد خود را آغاز کرده و به    ل ی وتحلهیتجز  ، ، محققحقیقت. در  استمشخص    یهاشده فشرده در درون تمیگذارکد

  هیاول  ن یبه مضام  یخاص  هی اول  یمرحله، کدها   ن یر اد  کند.یموضوع جامع فكر م  کی  لیتشك   یمختلف برا  یادغام کدها
م م  هیثانو  ن ی مضام  ،گرید  ی برخ  کهیدهند درحال یشكل  م  ماندهیباق  یدهند و کدهایرا شكل  شوند. ممكن  ی حذف 

  هایی کد  ن یچن   یبرا  .دنباش  ییبه جا  وابسته  رسدیمرحله وجود داشته باشد که به نظر نم  نیاز کدها در ا  ی ااست مجموعه
 ت. شده اسابداع به نام متفرقه  ی عبارت اصطلاح کی

 نیشبکه مضام  میترس - چهارم گام
  . کند  یرا جستجو و بررس  ن ی مضام  یست یکه در آن با  شودیخود وارد م  میمفاه  هبا آغاز گام چهارم، پژوهشگر به نقش

  آشكار خواهد شد   م،یرو یطور که به جلو مهمان  در طول مسیر،  هستند.  م ی مفاه   هشبك  لی شده، اصل تشك همنابع شناخت
  ی هاکه داده  یزمان  ایوجود ندارد    یکاف  یهادادهمانند زمانی که  )  ستندی ن  مضمونواقعاً    یشنهاد ی پ  از موضوعات  بعضیکه  

قابل تنوع  م  یتوجه موجود  نشان  ا.  (ددهن یرا  بر  با    یبرخ   ن،یعلاوه  )مثلًا دو    دارند  یپوشانهم  گریكدیاز موضوعات 
ممكن است   . در این حالتدهند( لی منسجم را تشك  یمعنا و مفهوم مشترك داشته باشند و واحد کی که  موضوع مجزا

 

1. theme 
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تفك  ازی ن باشدبه  نیمضام  ریسا  ک ی به  این صورتصورت جداگانه  ارز  . در  شده در  یکدگذار  یها خلاصه  ی ابیشامل 
 گردد.میمرحله اول 

 نیشبکه مضام  لیتحل -پنجم گام
  نی باشد. در طول ا  افتهیاز موضوعات دست    یبخشتیافتد که محقق به شبكه رضایاتفاق م  ی زمان  ،روع مرحله پنجمش

ها را  داده  ،ن یو همچن   نمودهو اصلاح    جادی ها اداده  لی وتحل هیتجز  یرا برا  یشنهاد ی توانند موضوعات پیها ممرحله، آن
  رد،ی گیموضوع مورد بحث قرار م کیآنچه در مورد  ،یف و بررسیتعر قیکنند. از طر  یو بررس یابیها ارزمطابق با آن 

ا  شود.یآشكار م به تعر  ن ی در  بازبآن  پردازد ومی  شدهمطرح   یها تم  یو بررس  فیفاز، پژوهشگر  قرار    ینی ها را مورد 
  ،کند که هر تم  ن ییتع   . در ضمن، روشن و قطع شود  کند،یکه تم درباره آن صحبت م  ی زی چماهیت و اصل  تا    دهدیم

و    یمورد بررس  مضامین   شدهمی ترس   یهاشبكه  ،مرحله  نیدر ا  ،جهیدرنت   داده است.  یها را در خود جاکدام جنبه از داده
 . رندی گ یقرار م ل ی تحل

 گزارش  هیته -ششم  گام
در    شدهیغن و  شده  و کاملًا اصلاح  یی نها  ن یمجموعه کامل از مضام  ک یشود که  یآغاز می  مرحله ششم، زمان  تاً ینها
م  پژوهشگر  اری اخت ا  .ردی گیقرار  تجز  ن یدر  نها  لی وتحلهیمرحله است که  پژوهش و توسعه گزارش  م  یی  د.  افت یاتفاق 

قابل اعتبار    ازکه خواننده    دینما  یبازخوان   یاگونهها را بهداده  دهی چی کامل و پ  تی حكا  کهاست    ن ی مضمون ا  لی هدف تحل
  ی، منطق  ن یصورت مناسب در قالب مضامرا به  لی تحل   اطمینان حاصل نماید. در این بخش باید  قات یتحق   تیبودن و صلاح

  ی کاف   ی هاها فراهم شده و دادهموجود در داده  نی از مضام  کیدرباره هر    ی شواهد کاف  علاوه،به   .و جذاب ارائه کرد  دی مف 
 وجود داشته باشد. ن یاز مضام کیهر  هعرض یبرا زی ن

 هایافته
کدها    ،2به دست آمد. جدول    ریز  ی و کدها  لی نظران و خبرگان، تحلگرفته با صاحبصورت  ی هامصاحبه  ه یبر پا  هاداده

پاسخ به پرسش اول پژوهش    ی بخش برا  نی. از اطلاعات حاصل از ادهدیم  نشان ها را  شده از دادهاستخراج  م ی و مفاه 
ها برچسب و  آن  یبرا  ،فوق مشخص نمود  یهاگزاره دلخواه خود را در مثال  نكه یا  از  پس   پژوهشگر.  شودیاستفاده م

از آوردن    لی. در جدول ذدن ده یپژوهش را نشان م  هیپا  نی ها مضام برچسب  نیا  ،تیدرنها.  کندیواژه مناسب انتخاب م
 . دشویاطلاعات ارائه م ریبه همراه سا هی اول هیپا  ن ی نظر کرده و مضامها صرفداده یها به علت حجم بالاقولنقل

 یشغل یدگیتنمربوط به درهم  هیاول هیپا  نمضامی  .2جدول 

 فراوانی ی اولیه کدها ردیف
 4 درآمد کافی  1
 5 هزینه زندگی  2

 2 تجربیات قبلی 3

 4 محیط شغلی  4
 3 جو صمیمی  5
 2 همکاران   یاز سو تیحما 6
 1 محیط دوستانه  7
 2 ارتقاء شغلی  8
 1 پیشرفت و ترقی شغلی 9
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 فراوانی ی اولیه کدها ردیف
 2 ثبات شغلی  10
 3 درآمد مناسب  11
 1 جو صمیمی  12
 4 حس ارزشمند  13
 2 کار ارزشمند  14
 2 شتر یافراد توانمند و با تجربه ب  15
 5 جایگاه اجتماعی  16
 2 پیشرفت و ترقی  17
 2 رضایت شغلی  18
 3 احساس ارزشمند و مفید بودن  19
 1 تجربیات جدید کسب  20
 2 رابطه مثبت  21
 3 قدردانی از کارکنان  22
 2 دلگرمی  23
 3 ی شتریب   یستگیاحساس شا 24
 3 مورد احترام بودن  25
 3 ی گذارارزش 26
 4 جبران زحمت  27
 3 پرهیز از تبعیض  28
 2 امکانات رفاهی  29
 2 آرامش فکری  30
 1 بال   یشغل تی اهم 31
 1 بال  یشغل تی موقع  32
 5 بال   یخودکارآمد 33
 2 کارکنان برجسته  34
 5 حس تعهد  35
 4 حس مثبت  36
 1 شیفتگی به خدمت  37
 2 محیط اجتماعی جذاب  38

 2 تعلق سازمانی  39

 2 نزدیکی کار با تخصص  40
 3 حس ارزشمندی  41
 3 حقوق و درآمد مناسب  42
 2 حس خوب و مثبت  43
 5 ی ر یپذتیمسئول  44
 1 ارضاء احساسات درونی  45
 3 علاقه و عشق 46
 1 میل به پیشرفت  47
 4 تحقق اهداف سازمان  48
 1 جایگاه اجتماعی بال  49
 2 نظام پرداخت مناسب  50
 3 احساس افتخار و غرور  51
 1 ی بازیپارتعدم  52
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 فراوانی ی اولیه کدها ردیف
 4 ی منصفانه هاپرداخت 53
 4 رضایت از محل کار  54
 1 مدیران ارتباط مثبت با  55
 2 حقوق کافی  56
 1 نزدیکی سازمان به محل زندگی  57
 1 احساس افتخار از شغل  58
 2 عشق به کار  59
 1 حمایت مدیر 60
 2 نبود شغل جایگزین 61
 3 اجتماعی بودن  62
 1 نیاز به شغل  63
 5 داشتن همکار خوب  64
 2 رابطه خوب با همکار  65
 2 پیوند خوب با همکار 66
 1 قدرشناسی سازمان 67
 3 حمایت مدیر 68
 1 ثبات شغلی  69
 2 جایگاه اجتماعی  70
 1 احساس مفید بودن  71
 4 فشار کاری کمتر 72
 2 جاذبه سازمان  73
 1 حجم کاری کمتر  74
 1 عشق به کار  75
 1 تعلق به کار  76
 2 همدلی در کار 77
 3 حقوق جذاب  78
 1 اختیار در کار 79
 4 فرهنگ کاری  80
 2 نیاز مالی  81
 1 تفویض اختیارات زیاد 82
 1 فعالیتشان  بر مؤثر یهامیتصم در کارکنان مشارکت 83
 1 کارکنان کار به دادن اهمیت 84
 1 کار در اختیار و استقلال 85
 1 موقعیت بالی شغلی  86
 2 شغلی  استرس 87
 2 ارشد  مدیر و سرپرست از رضایت 88
 2 شغلی مسیر انتخاب در اختیار 89
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از نظر خبرگان مربوطه کدگذاری شده و به شكل مضامین پایه اولیه به  تنیدگی  درهمتلاش شده است    2در جدول  

تواند در پی پاسخگویی  ی است که با تكمیل در مراحل بعدی میانهیزمش یپ، مضامین پایه فوق،  درواقع.  دیدرآنمایش  
صورت اولیه و ابتدایی بوده که پس از استخراج  های فوق بهلازم به ذکر است که ویژگی اصلی پژوهش برآید.  سؤال به  

در مرحله قضاوت و بازنگری کارشناسان و متخصصان قرار گرفت و درنهایت، پس    شدهاستخراجمضامین    مجدداًاولیه،  
ه  عنوان مضامین پایه اولی مضمون به   117از بازنگری )حذف مضامین موازی و تكراری و ادغام مضامین مشابه(، تعداد  

 منظور شد. تنیدگی درهمبرای 

 ق یتحق یاصل یهاافتهی
که بر مبنای  بوده    ی فی ک  كردیبا رو  ی شغل  ی دگی تندرهم  ی الگو  نیتدو  ، مطالعه  نی ا  هی توجه به آنچه ذکر شد، هدف اول

  شد   یبندطبقه  ی موضوع جهان  3و    یده موضوع سازمان  6متعاقباً به    یمضمون اساس   117شده، کشف  انجام  ل ی وتحلهیتجز
 است. مشاهدهقابل، 3جدول  که در 

  



 53           یدولت ی ها در سازمان یشغل یدگی تندرهم یالگو  نیتدو، و همکاران زارع

 یشغل یدگیدهنده مربوط به درهم تنسازمان یهاو مضمون  ری فراگ نی مضام .3جدول 

 مضمون پایه 
مضمون سازمان  

 دهنده
 مضمون فراگیر

حقوق و درآمد مناسب،   جبران زحمت، امکانات رفاهی، درآمد مناسب، هزینه زندگی، درآمد کافی،
 ، حقوق جذاب هاپاداش و مزایای، نیاز مالی، حقوق کافهای منصفانه،  پرداخت

 نظام پرداخت 

 عامل سازمانی 
، همدلی در کار، عشق به کار، روابط مبتنی بر اعتماد، روابط مناسب  کارکنان در افتخار و غرور حس ایجاد

،  نهادینه بودن رفتارهای فرانقشی، به کارکنان  ازحدشیاعتماد بمیان مدیران و کارمندان، حمایت سازمانی، 
مؤثر بر   یها میمشارکت کارکنان در تصم، سازمان ء اعضا بین متقابل احترام، مدیران با مناسب روابط

 ، حمایت مدیر فعالیتشان

 جو سازمان 

 هانگیز، کمتر  یحجم کار  همدلی در کار، تعلق به کار،روابط مبتنی بر اعتماد، احساس لذت نسبت به کار، 
به انجام   لی تمای به کار، ر یپذتیمسئول ، به کار، عشق  از اندازه به اهداف  شیتعهد ب ، بال جهت تحقق هدف

 ، ارتقاء شغلی رشد و  یادگیری، استقلال شغلی بال ،  بهتر امور

 های شغلی انگیزه

 عامل شغلی
افراد توانمند و با  ثبات شغلی، روابط مبتنی بر اعتماد، کار ارزشمند،  ارتقاء شغلی، پیشرفت و ترقی شغلی،

  تی موقع،  بال  یشغل تی اهمپرهیز از تبعیض،  ،شتریب  یستگیاحساس شا، کسب تجربیات جدید، شتر یتجربه ب
 نزدیکی کار با تخصص، احساس افتخار از شغل، موقعیت بالی شغلی  ،بال یشغل

 جاذبه شغلی 

کار،  از محل  تیرضاحس تعهد، تعلق سازمانی،   احساس ارزشمند و مفید بودن، رابطه مثبت، دلگرمی،
،  بیشتر شغلی امنیت وجود  ،زندگی محل در شغل واسطهبه فرد جایگاهنزدیکی سازمان به محل زندگی، 

، ارضاء احساسات درونی، حس ارزشمندی، شیفتگی  رضایت از سرپرست و مدیر ارشد، صداقت، فداکاری 
 به خدمت، آرامش فکری 

 رضایت شغلی 

 عامل رفتاری 
،  جایگاه اجتماعی، ، احساس مفید بودنشغل واسطهبه فرد شهرت ،افراد جایگاه به اجتماعی، اهمیت پشتیبانی

،  مورد احترام بودن  ،محیط اجتماعی جذاب، جایگاه اجتماعی بال  ،اجتماعی بودن، قدرشناسی سازمان
 شدهکسب اعتبار ،ریپذتوانمند، کارکنان مخاطره رانیکار، مدمحافظه غیرافراد   ،یشتریب   یستگیاحساس شا

 مردم  بین

 جایگاه و منزلت 

 
گردآوری   از  از  هادادهپس  حاصل  آن  هامصاحبهی  مضامین  تحلیل  ابعاد  بهدهنده  سازمانمضمون    6ها،  و  عنوان 

و    شغلی  تنیدگیدرهم طبقه  سه  در  که  گردید  فراگیر  شناسایی  رفتاری  مضمون  عامل  و  شغلی  عامل  سازمانی،  عامل 
ی فرعی پژوهش فراهم  هاسؤالپاسخی برای    توانندیمیكدیگر    در کناردهنده  سازمانمضمون    6ی شدند. این  بنددسته

های  در سازمان  شغلی  تنیدگیدرهم، ابعاد یا عوامل  شدهییشناسامضمون فراگیر  کنند؛ به این صورت که هر کدام از سه  
 کنند. در پژوهش را مشخص می  کنندگانمشارکتدولتی از نظر 

 ها مصاحبه جیبر اساس نتا یدگیتندرهم  یالگو
دهنده و  دسته مضامین سازمان  6، به دست آمدن  هاآن  ن یمضام  ل ی تحل  ، هاحاصل از مصاحبه  ی هاداده  یاز گردآور  پس 

  ی دگی تندرهم  ی مدل اکتشافنهایتاً    ی، دولت   ی هادر سازمان  ی شغلی دگی تنابعاد درهم  ییشناسادسته مضامین فراگیر و    3
 داده شده است.  ش ینما 2 كلو در ش ن ییتب  ی،شغل
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 ی شغل یدگیتندرهم  نهایی مدل .2شکل 

 یریگجه یبحث و نت
 عامل سازمانی  -

با    کنندگانمشارکتدر پژوهش حاضر، عامل سازمانی نخستین مضمون فراگیر بوده که بر اساس ادراکات و تجربیات  
 مفاهیم نظام پرداخت و جو سازمان مشخص گردید.

 نظام پرداخت . 1

در    ی ها نقش مهمپرداخت در سازمان  یهانظام پرداخت است. نظام  ها،افتهیآمده از  دستدهنده بهمضمون سازمان  ن ی اول
شغل است.    کیدر    هاتی و فعال   فیتنوع وظا  زانی م  یبه معنا  یشغل   یدگی تندارند. درهم یشغل   یدگی تندرهم  درجه  ن یی تع
. اگر دیآیشغل به وجود م کیدر  فیوظا بین ارتباط  ن یو همچن فیتنوع وظا  ،یمهارت  یها تفاوت  واسطهمفهوم به ن یا

منصفانه و جذاب پرداخت  باشد، کارمندان ترج  ی نظام  ب   دهندیم  حی وجود داشته  داشته  خود    یدر کارها  یشتری تلاش 
  ن ی ب   می مستق  باطارت   ن،ی کند. همچن  یری کار جلوگ   طی در مح  تیو عدم رضا  یخستگ   جادیاز ا  تواندیموضوع م  ن ی. اباشند
پاداشتلاش و  مها  ارزشمند  تواندیها  تشو  یاحساس  درنت   یشتریب  قی و  و  آورده  وجود  به  افزا  جهیرا    ش ی باعث 
تأثیر بگذارند.   یشغل  یدگی تنبر درهم  می رمستقی و غ  میطور مستق به  توانندیپرداخت م  یها . نظامشود  یشغل   یدگی تندرهم
  ی هاستمی داشته باشد. در س  فیتنوع وظا  یبر رو  یادیتأثیر ز   تواندیم  ن یبه موظف  ستمزدو پرداخت حقوق و د   نیی تع  نحوه

فقط   وقت خود را داشته باشند لیها و دستمزد وجود دارد، افراد ممكن است تمامهارت ن یب میپرداخت که ارتباط مستق 
  نامناسب   ای  داری. حقوق ناپاشودیم  ی شغل  ی دگی تندرهمدستمزد بالاتر اختصاص دهند که منجر به کاهش    با  ی ف ی به وظا

موضوع    نیدهد. ا  ش یرا افزا  ها آن  ی مال  ندهیدر مورد آ  یبر کارمندان شده و احساس ناامن  ی فشار مال  جادی باعث ا  تواندیم
افزا  تواندیم درنها  ش یبه  و  رفاه  یشغل  یدگ ی تن   ،تیاسترس  امكانات  ارائه  شود.  مرخص  یمنجر    معقول،  یهایمانند 

پاداش  یبهداشت  یهامهی ب  ،یکار  یسفرها م  یهاو  شغل  تواندیمنصفانه  افزا  یتعهد  احساس رضا  ش ی را  از  و    ت یداده 
امكان   شود.  برده  بهره  کاف  اختصاصکارمندان  تفر  یبرا  یوقت  ز  حیخانواده،  تأثیر  استراحت،  افزا  یادیو   ش یبر 
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  ی سازمان  جو  است.  آمده ذیل عامل سازمانی، جو سازماندستدهنده بهدومین مضمون سازماندارد.    یشغل  یدگی تندرهم
جو    ن یسازمان حاکم است. ا  کیکه در داخل    شودیها و رفتارها اطلاق ماز احساسات، اعتقادات، ارزش  یا به مجموعه

جو سازمانی اصطلاح وسیعی است که به  عبارت دیگر،  به داشته باشد. یشغل  یدگی تنبر درهم یتوجهتأثیر قابل تواندیم
از محیط عمومی کار سازمان     شدهاحساس   سازمانی  هایارزشدهنده  نشان  سازمانی  اشاره دارد. جوادراك کارکنان 

  ،جو سازمانی عبارت است از کیفیت نسبتاً پایدار محیط سازمان که کارکنان  ،تربه عبارت دقیقاست.    کارکنان  توسط
ازمان  است. این مقوله به بستر س آن را تجربه کرده و بر رفتار آنان تأثیر گذاشته و مبتنی بر ادراك جمعی رفتار در سازمان  

از عوامل که تجربه    یا عنوان مجموعهبه  یجو سازمانکند.  هایی که کارکنان سازمان به آن اعتقاد دارند، اشاره میو ارزش
  که ی. وقت گذاردیکارکنان تأثیر م  زهی و انگ  یری بر احساس درگ  میطور مستقبه  دهد،یافراد را تحت تأثیر قرار م   یکار

  شی افزا  یشغل   ی دگی تن است، احساس درهم  یاعتماد و رشد فرد  ،یبه همكار   قیو حاکم بر تشو  ایمثبت، پو  ی،جو سازمان
خواهند داشت که    زهی و کمبود انگ  ینگران  د،یافراد احساس ترد  دار،یو ناپا  یمنف   یدر جو سازمان  گر، ی. از طرف دابدییم

مانند    یکه عوامل  کنندیمشخص م  قات یو تحق   ها افته. ی شودیم  ی و عملكرد کار  یشغل  یدگی تنمنجر به کاهش درهم
افتخار در کارکنان، همدل  جادیا به کار و ا  یحس غرور و  مبتن   جادی در کار، عشق  به  ی روابط    م ی طور مستقبر اعتماد، 

که در سازمان    کنندیکارکنان احساس م   که. هنگامیسازمان دارنددر    شغلی  تنیدگیبر درهم  یا ملاحظهقابل  راتی تأث
موجب    تواندیحس م ن ی. ادیآیحس غرور و افتخار به وجود م شود،یشناخته م  شانیهادارند و تلاش  یخود نقش مهم

 .شودخدمات و محصولات    تی فی مختلف و بهبود ک  یندهایمشارکت فعال کارکنان در فرآ ش یافزا

 عامل شغلی  -
با مفاهیمی    کنندگانمشارکتعامل شغلی، دومین مضمون فراگیر در پژوهش حاضر بوده که بر اساس نظرات و تجربیات  

 های شغلی و جاذبه شغلی مشخص گردید.نظیر انگیزه

 های شغلیانگیزه. 1
  یشغل  ی هازهی انگ   های شغلی است.انگیزه  ذیل مضمون فراگیر عامل شغلی،   آمدهدستبهدهنده  اولین مضمون سازمان

خود دست    ی، تلاش کنند و به اهداف شغلداشته  تی کار خود فعال  طیدر مح  کنندیم  بیهستند که افراد را ترغ  یعوامل
. به عبارتی، نوعی از  کار را تحت تأثیر قرار دهند   طی فرد در مح   یو رفتارها  ی تجربه کار  توانندیم   هازهی انگ   ن ی. اابندی

هایی  های کاری مجموعه از انگیزه . لذا، انگیزه دینمایم نیروی انگیزشی است که افراد را وادار به انجام خدمات معنادار  
که در سؤال    یشغل  یها زهی از انگ  یبرخدهد.  است که افراد را به سمت مشارکت در رفتارهای به نفع سازمان سوق می

 :  اند ازعبارت ،اندذکر شده
 یكدیگر. اعتماد به برندی لذت م ران یبر اعتماد: افراد اغلب از روابط مثبت و معتبر با همكاران و مد یمبتن روابط −

 . کنندیم  جادیا  یکار  یندهایمشارکت فعال در فرآ یبرا یمهم یهازهی کار، انگ طیو تعاملات مثبت در مح
از انجام    تیو رضا  یو احساس توانمند  برندیخود لذت م   یافراد از کارها  یلذت نسبت به کار: وقت  احساس −

 .  ابدییبهبود م یشغل  یهازهی کارها دارند، انگ 
تلاش خود را در    ن یکند تا بهتر  قیافراد را تشو  تواندیم  یکار  یهادر گروه  یو همدل  یدر کار: همكار  یهمدل −

 .لذت ببرند یمثبت همكار یها و از تجربه به انجام رسانند م ی ت
  طیدر مح  زیادی را  یهازهی انگ  ،یشغل  یهاتیو علاقه به فعال   شعفبه کار و بهبود    تعلق به کار: احساس    تعلق −

 .کندیم جادی کار ا
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به ارتقاء    منجر ،یکاهش حجم کار  قیاز طر  تواندیافراد م  یشخص   یکار و زندگ  ن یکمتر: توازن ب  یکار  حجم −
 شود.   ی شغل  یهازهی انگ

  ی توجهبهبود قابل  کنند، یم  ب ی تعق اقی و اشت   زهیرا با انگ  ی که اهداف شغل  یبالا جهت تحقق هدف: افراد  زهی انگ −
 .  خواهند داشت  یشغل  یهازهی در عملكرد و انگ 

در جهت   یشتری کند تلاش ب  بی افراد را ترغ  تواندیم ی به اهداف شغل یاز اندازه به اهداف: تعهد قو  ش یب تعهد −
 داشته باشند. به اهداف  یاب ی دست 

مفرح و    شانیها براکه انجام آن  کنندیخود دارند و احساس م  یبه کارها  یادیافراد علاقه ز  یبه کار: وقت   عشق −
 . شودیم تیشدت تقوبه ی شغل  یهازهی معنادار است، انگ 

  یشغل   یهازهیخود دارند، بهبود انگ   فیو تعهد به انجام وظا  تی که احساس مسئول   ی به کار: افراد  یریپذتی مسئول −
 .کنندیخود را تجربه م

 جاذبه شغلی . 2

سازمان مضمون  است.  آخرین  شغلی  جاذبه  شغلی،  عامل  طبقه  ذیل  شغلی،  طورکلبهدهنده  مهم  یجاذبه  در    یتأثیر 
ها،  بر نگرش  یم ی تأثیر مستق   توانند یم  کنند، یشغل جذب م  کیکه افراد را به    یعوامل  یعنی   ؛دارد  یشغل   ی دگی تندرهم

و احساس    برندیخود لذت م  یمختلف شغل   یهاافراد از جنبه  یوقت.  ها نسبت به کار داشته باشندآن  یهازهی تعهد و انگ 
عوامل    نیخواهند داشت. ا  فیفعال در وظا  یری به درگ   یشتری ب   لیاست، احتمالاً تما  دیشغلشان ارزشمند و مف  کنندیم
نتارا سبک  یشغل  یها عبور از مشكلات و چالش   توانندیم افراد از  انجام    یمثبت و مفرح کار  جیتر کنند چراکه  که 
  طیخود را در مح  شرفتی کند تا بهبود و پ  کیافراد را تحر  تواندیم  یشغل  یارتقاء و ترق  ن، یهمچن   .برندیلذت م   دهند،یم

شدت  احتمالاً به  شود،یو بهبودها منجر م  راتیی تغ   جادی انجام کارها به ا  کنندیافراد احساس م  یکار جستجو کنند. وقت
 مشارکت خواهند کرد. شرفتی بهتر شدن و پ یدر تلاش برا

 عامل رفتاری  -
تجربیات   و  نظرات  اساس  بر  که  بوده  حاضر  پژوهش  در  فراگیر  مضمون  رفتاری، سومین  با    کنندگانمشارکتعامل 

 مفاهیمی نظیر رضایت شغلی و جایگاه منزلت مشخص گردید.

 رضایت شغلی . 1

سازمان مضمون  شغلی  آمدهدستبهدهنده  اولین  رضایت  رفتاری،  عامل  طبقه    ی شغل  ت یرضا  ،یطورکلبهاست.    ذیل 
هستند، احساس    یافراد از شغل خود راض  کهیافراد در شغل خود عمل کند. وقت   یعامل محرك برا  کیعنوان  به  تواندیم

و    ر یی و تغ   یشغل   یدگیتن به درهم  لشانیبر تما  تواندیامر م  نیو ا  کنندیبودن در کار خود را تجربه م   د ی و مف   یارزشمند
رابطه مثبت با    جادی باعث ا  تواندیم  ی شغل  تیرضا  ن،یبر ا  علاوه.  تأثیر بگذارد  یشغل   یها تی و مسئول   فیاتحول در وظ

  تیرضا ن،یدهد. همچن  ش ی را افزا  یکند و حس تعلق سازمان   ت یهمكاران و سازمان شود، تعلق و تعهد به سازمان را تقو
  ی و فداکار  شتری ب   یشغل  تیامن   ،یفرد در محل زندگ  گاهی جا  ،یسازمان به محل زندگ  یكیبر نزد  یتأثیر مثبت  تواندیم  یشغل

باشد د  از .  داشته  مد  یشغل   تیرضا  گر،ی طرف  و  سرپرست  ارضا  ریاز  درون   ءارشد،  ارزشمند  ،یاحساسات    ، یحس 
  توانندیعوامل م  ن یا  ، یطورکلبه.  کمک کند  یشغل  ی دگی تنبه درهم  تواندیم  زی ن  یبه خدمت و آرامش فكر  یفتگیش
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  ن یا  ن یکه ارتباطات بتوجه به این نكته لازم است  کنند اما    فای افراد ا  یشغل  یدگی تندرهم  تیو تقو  جادی در ا  ینقش مهم
 تفاوت داشته باشد.   یو سازمان طیو در هر شرا بوده ری عوامل و درجه تأثیر هر عامل ممكن است متغ 

 جایگاه و منزلت  . 2

و منزلت افراد   گاهیجاذیل طبقه عامل رفتاری، جایگاه و منزلت افراد است.    آمدهدستبهدهنده  دومین مضمون سازمان
بالا در سازمان    یو منزلت   گاهیافراد جا  کهیداشته باشد. هنگام  یشغل   یدگی تنبر درهم  یتوجهتأثیر قابل  تواندیدر سازمان م

نسبت به سازمان و کار    یشتری ب   تی احساس تعهد و مسئول   شود، یها واگذار م به آن  یمهم  فیو وظا  هاتی دارند و مسئول
افراد    یبرا  ی راگذارو ارزش  یاحساس ارزشمند  تواندیو منزلت بالا م   گاه یجا  گر،یطرف د   از .  کنندیخود تجربه م

  نیبرخوردار باشند. ا  ی کردن نقش خود در سازمان و تحقق اهداف شغل   یها ممكن است از تأثیر واقع کند. آن  جادیا
و    گاهیجا  ن،یبر ا  علاوه.  کند  قیوخود تش   یو بهبود کارکرد شغل  شتری ها را به تلاش بآن  تواندیم  یاحساس ارزشمند

  یو منزلت بالا ممكن است برا  گاهیهمكاران داشته باشد. افراد با جا  ن ی بر روابط ب  یمیتأثیر مستق  تواندیمنزلت افراد م
  ی و همكار  یدگی تندرهم  توانندیروابط مثبت م  ن یو همكارانشان تلاش کنند. ا  گرانیروابط مثبت و سازنده با د  یبرقرار

و منزلت افراد در    گاهی جا ن،یبنابرا؛  سازمان را به همراه داشته باشند  یو بهبود عملكرد کل   نموده  تیتقو را  میت ء اعضا   ن ی ب
در سازمان عمل کند.    ی تعهد و همكار   شیو افزا  یشغل  ی دگی تن درهم  تیعامل مهم در تقو  کیعنوان  به  تواندیسازمان م

نشان دهند و بهبود    یم ی و ت  یگروه  یهاتی شرکت در فعال  یبرا  یشتری ب  لیو منزلت بالا ممكن است تما  گاهیافراد با جا
 .رندی مهم در نظر بگ تیاولو کی عنوان و توسعه شغل خود را به

 ق یتحق شنهاداتیپ
حاصل از    شنهاداتی پاین رهنمودها در قالب    دارد.به همراه  ها  و سازمان   رانیپژوهش رهنمودهای متعددی برای مد  ن یا

پژوهش  قیتحق   جینتا و  کاربردی  بخش  دو  است  یدر  موانعتقسیم شده  اساس  بر  کاربردی  بخش  توسط  مطرح   .  شده 
 .آمده است به دست هانآتوسط   یاتی ها و ارائه راهكارهای عملخبرگان در مصاحبه

 کاربردی  شنهاداتیپ -
 : شودیم ارائهی تحقیق پیشنهادات زیر هاافتهبر اساس ی

برا  یهمفكر  یهافرصت  جادیا .1 تعامل:  برا  یی هافرصت  دی توانیم  ی شغل  یدگی تندرهم  یالگو  ن یتدو  یو    ی را 
  ی و ساخت فضاها   یآموزش   یهاکارگاه  ،یجلسات گروه  ی. برگزاردی فراهم کن   م ی ت   ء اعضا  ن یو تعامل ب  یهمفكر

 در سازمان کمک کند.  یو همفكر یهمكار  یالگو  جادی به ا تواندیم اتی تبادل اطلاعات و تجرب  جهتمشترك 

بازخورد مثبت و تشوقیبازخورد مثبت و تشو  ارائه .2 ا  شانیهاتلاش  یبرا  میت   ء اعضا   قی:    جادی و مشارکت فعال در 
است.    اریبس  ی،شغل  یدگی تندرهم م  یهامناسبت  درمهم  کن  ریتقد  میت  ء اعضا  از  دی توانیخاص  تشكر  و    دی و 
 .دی ابراز کن را   شانیهایهمكار ی گذارارزش

  نیینحوه تع   ؟عادلانه است  اینظام پرداخت در سازمان شما چگونه است و آ  دی کن   ی نظام پرداخت: بررس  یبررس .3
مزا و  س  ا،یحقوق  و  پاداش  پاداش   یحقوق  یهااستی ساختار  بررس  یو  ندی کن   یرا  در صورت  را    یشنهاداتی پ  از،ی. 

توسعه    ا،یحقوق و مزا  نیی تع  ندیدر فرا  شتر ی ب   تی اف شف   جادیا  مثال، عنوانبه  .دی بهبود نظام پرداخت ارائه ده  منظور به
 .دی منظم آن را ارائه ده  یابیپاداش بر اساس عملكرد و ارز ستمی س
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  ی به اندازه کاف یکار   طیمح ا یدر سازمان شما چگونه است و آ ی جو سازمان  دی کن ی مثبت: بررس  ی جو سازمان  جادیا .4
  ی ها فرصت  جادی رفاه کارکنان و ا  ،یارتباطات سازمان  ،یکار  هیمانند روح  ییفاکتورها  ی ابیمطالعه و ارز  ؟است  ای مه

مانند    د،ی مثبت ارائه ده  یجو سازمان  کی  جادیا  یرا برا   یشنهاداتی . سپس، پدیری را در نظر بگ  یرشد و توسعه شغل
 ی.از تعادل کار و زندگ یبانیدوستانه و پشت  یکار  یفضا جادی ا ها،می ت  انی و تعامل م  یبه همكار قیتشو

مثلًا    ؟کارکنان را تحت تأثیر قرار دهند  یشغل  یهازهی انگ   توانندیم  ی چه عوامل  دی کن   ی: بررس یشغل  یهازهی انگ   ل ی تحل .5
را در نظر   و ارتباطات مؤثر  یری گمیمشارکت در تصم  ر،یشناخت و تقد  شرفت،ی رشد و پ  یهامانند فرصتعواملی  
  قیتشو ،یتوسعه شغل  یهابرنامه جادیمانند ا د،ی ارائه ده یشغل  یهازهی انگ تی تقو یرا برا  یشنهادات ی . سپس، پبگیرید

 .ریو تقد یشناخت ی هافرصت جادیو ا یری گمیها و تصمبه مشارکت در پروژه
؟  دهند  ش یکارکنان افزا  یرا برا  یشغل  تی جذاب  توانندیم  یچه عوامل  دی کن   یو منزلت: بررس  گاهیو جا  یشغل   تی جذاب .6

پ  یهامانند فرصتعواملی   را    یشنهاداتی . سپس، پیو منزلت شغل  گاهیمناسب و جا  یکار  طیشرا  شرفت،ی رشد و 
آموزش و رشد، ارتقاء    یهامانند ارائه فرصت  د،یارائه ده   یمنزلت شغل  و  گاهیو جا  یشغل  تی جذاب  ش یافزا  جهت

 . عادلانه کارکنان ی ابیمناسب و ارز یساختار شغل جادی ا ،یشغل
حقوق و    زانی مانند م  ؟ عواملیشوندیمکارکنان    یشغل   تیمنجر به رضا  یچه عوامل  دی کن  ی: بررسیشغل  تیرضا .7

. سپس،  یها و اهداف سازمانو ارزش  یتعادل کار و زندگ  شرفت،ی رشد و پ  یهافرصت  ، یپاداش، روابط همكار
  ی هاتوسعه فرصت ق،یپاداش و تشو یهااستی بهبود س مثلًا د،ی ارائه ده  یشغل تیرضا اء ارتق  منظوربهرا   یشنهاداتی پ

 . ها و اهداف کارکنانسازگار با ارزش یفرهنگ سازمان جادی ا ،یتعادل کار و زندگ
  ی . بررسدی قرار ده  یرا مورد بررس یشغل  یدگی تنعوامل بر درهم ن یتأثیر همه ا ،: درنهایتیشغل  یدگی تندرهم تأثیر .8

  یدگ ی تن بر درهم  یمنف  ایتأثیر مثبت    ،عوامل مذکور  ریو سا  یشغل  یها زهی انگ  ،ینظام پرداخت، جو سازمان  ایآ  دی کن 
  ، یمانند توجه به تعادل کار و زندگ  د،ی ارائه ده   یشغل  یدگی تنمبهبود دره  یرا برا  یشنهادات ی دارند. سپس، پ  یشغل

 کارکنان.   یهاییها و تواناو ارتقاء مهارت یو همكار یبندمی ت  یها فرصت جادیا

افزایش  به    تواندیم  یاحترام متقابل و توسعه فرد  ،ی مناسب با تمرکز بر همكار  یکار  طی کار مساعد: مح  طی مح   جادیا .9
 تیریو مد یو رشد شغل یآموزش  ی هاباز و مشترك، ارائه فرصت یفضاها جادیکمک کند. ا  یشغل  یدگی تندرهم

 مؤثر باشد. نهی زم  ن یدر ا تواندیم یم ی مناسب ارتباطات ت

 پیشنهادات پژوهشی  -
باید این توانایی را داشته باشد که با ابداع   پژوهش  جیبلكه نتا  گرددتكمیل نمی هاافتهیپژوهش، تنها با ارائه  کیرسالت 

  ان، یر پاد  .دیارائه نما  یی را نیزکارهاخود برطرف کند و راه  یقاتی تحق  نهی را در زم  یمشكلات  ای  مشكل  ی جدید،هاحلراه
  ی فی و ک   یکم  قاتی تحق  برایروشنگر    ری مس  کیعنوان  به  دیبا  یفی مطالعه ک   کی  یاست که خروج  ینكته ضرور  ن یا  انی ب

  یهاتیمحدود ن ی و همچن یفعل قی مهم و نوآورانه تحق  یهاافتهیاز  یبا در نظر گرفتن برخ ن،یبنابرا ؛عمل کند ندهیدر آ
 د:متمرکز کنن  ریز ی هانهی خود را در زم  ی هاتا تلاش شوندیم قی شدت تشوآن، محققان به

های دولتی صورت گرفته  تنیدگی شغلی در سازماندر حال حاضر، این پژوهش در راستای تدوین الگوی درهم .1
پیشنهاد می دلیل،  به همین  ارائه و تدوین  است.  نیز  این مدل در سازمانگردد در تحقیقات آتی،  های خصوصی 

 های دولتی و خصوصی نیز مورد واکاوی قرار گیرد. بررسی شده و حتی مقایسه بین سازمان
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  ی پس به محققان، زین استفاده شد ها داده لی مضمون جهت تحل ل ی تحل یپژوهش از استراتژ نیدر ا نكهی با توجه به ا .2
  بنیادی  داده  هیمانند نظر  نیگزیجا  یفی ک   قیتحق   ی ها که از روش  شودیم  هیهستند، توص  قیموضوع تحق   فتهیکه ش

 د. کنن  سهیمطالعه حاضر مقا یهاافتهیخود را با   قی تحق یهاافتهیو  نمودهاستفاده 

حاصله    جیو نتا  کرداستفاده  و روش کمی    از ابزار پرسشنامه  و روش کیفی  مصاحبه  ی جابه  توانیم  یآت   قاتی تحقدر   .3
 .نمود سه یمقا پژوهش  ن ی ا جیرا با نتا

  ا ی  لیتما  و  تعهدمحور  یمنابع انسان  هایتی فعال   بین   رابطه  یهای احتمالواسطه  یبه بررس  توانیم  در تحقیقات آتی .4
  ی در ط  یشغلی  دگی تن و تكامل درهم  لیتعد  ر،یی تغ  یکار پرداخته و چگونگ   طیبه ترك خدمت در مح  لیعدم تما

 .دادزمان را مورد مطالعه قرار 

 شغلی پرداخت.  تنیدگیدرهمهای فردی بر توان به بررسی تأثیر نگرشدر تحقیقات آتی می .5
 شغلی را مورد بررسی قرار داد.   تنیدگیدرهمتوان تأثیر عوامل سازمانی بر در تحقیقات آتی می .6

 ی را مورد ارزیابی قرار داد.شغل   یدگی تنبر درهم جاذبه شغلیتأثیر  توان در تحقیقات آتی می .7

 .ی را مورد واکاوی قرار دادشغل  یدگی تن بر درهم نظام پرداختتأثیر توان در تحقیقات آتی می .8

 منابع 

)  ،یمیابراه بررس1399الهام.  تن  ی(.  درهم  سازمان  یشغل  یدگیتأثیر  آموزش  یو  معلمان  ترك خدمت  قصد  نقش بر  وپرورش: 
 . 219-199(، 1)9، هابر آموزش سازمان تیری مد. یمرحله کارراهه شغل لگریتعد

شده ادراك   یسازمان  تیحما  انیدر رابطه م  یشغل  یدگیدرهم تن  یلگرینقش تعد  ی(. بررس1399. )قی شقا  ،یالهام و شمال  ،یمیابراه
 . 100-75(، 96)29، بهبود و تحول تیری مطالعات مد. یسازمان یابیت یو هو

فهی، سمی، مهرداد، حسامیریاست بیاضی ،  عل  و  مرجان  یبی،  فرزاد. )یرضا  بررس1399،  متغ  ی(.  رفتار   رگذاریتأث   یرهاینقش  بر 
  ، (4)52،  یانسان  یایجغراف  یهاپژوهش .  یکننده خدمات شهرارائه   یعموم  یهاکارکنان در سازمان  یسازمان  ی شهروند

1475-1492 . 

رجب   ، فرشته  ،یاشرف و  رضا  امن1401)  .یمجتب  ،یاندام،  تأثیر  شغل  یشغل  ت ی (.  عملكرد  ترب  ی بر  م  یبدنتی معلمان  نقش    ی انجیبا 
 تهران. ، و سلامت در جهان اسلام یمطالعات ورزش یمل شیهما  نیهفتم .یشغل  یدگیتندرهم

  ی وربهره   زانیبا م  یوپرورش شهرستان ممسنکارکنان آموزش  جانیو ه  یشغل  یدگی تندرهم  زانیم  یابیارز(.  1394)  .بادپا، مقداد
 .اسوجیواحد  یارشد، دانشگاه آزاد اسلام یکارشناس نامهانیپا .1393آنان در سال 

  هفصلنامکارکنان.  یشغل  ی دگیتنمدل درهم  یو اعتبارسنج ی(. طراح1401. )یهاد  ی،رهبر و  درضایحم ی، زدانی ،ناصر ،پورصادق
 . 178-152 ،( 1)12 ،یمطالعات منابع انسان یعلم

واسطه درهم  بر ترك خدمت به   یو استقلال شغل  تیتأثیر امن  ی(. بررس1396قاسم. )  ،یو اسلام  دیسع  ،ینصرت  برز،یفر  ا،ین  میرح
 .357-333(، 2)9 ،یدولت تیریمد. یدولت  یهادر سازمان یشغل  یدگیتن

.  بیفراترک  كردیبا رو یشغل  ی دگیتنعوامل مؤثر بر درهم یی(. شناسا1399. )درضایحم ی،زدانی  و  ناصر  ،پورصادق ی،هاد  ی،رهبر
 . 197-171 ،(40)10 ،یتیترب یریگفصلنامه اندازه 

با در نظر  1393حسنی، م. )  . وزارع خفری، ش (. بررسی تأثیر هویت بخشی سازمانی بر رضایت شغلی و تمایل به ترك شغل 
،  فصلنامه مدیریت دولتیتهران(.    2گرفتن نقش میانجی رفتار شهروند سازمانی )مطالعه موردی: کارکنان شهرداری منطقه  

1(6 ،)130-109 . 

احساسی در بین پرستاران    کار  یبا توجه به نقش تعدیلگر نیرو   ی تأثیر درهم تنیدگی شغلی بر میل به ماندگار(.  1398فاطمه. )  ،یزمان
 و بلوچستان.  ستانیکارشناسی ارشد، دانشگاه س نامهان ی. پاشهر لارستان یهامارستانیب
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از فعال1398، فاطمه. )انیسجاد  و   دیصحت، سع انسان  یهاتی(. ادراك کارکنان  بهبود و    تیریمطالعات مدتعهدمحور.    یمنابع 
 . 63-31(, 91)28 ،تحول

مدارس    رانیدب  یو عملكرد شغل  یسازمان  یبر رفتار شهروند  یشغل  یدگیتن(. تأثیر درهم1399. )دیحم  ،یمیو رح  می مر  ،یعباس
 . (2)8. مدرسه تیریمد  یپژوهش یفصلنامه علممتوسطه. 

)مورد مطالعه: معلمان مقطع متوسطه    یو عملكرد شغل  یسازمان  ی بر رفتار شهروند   ی شغل  یدگیتن همتأثیر در(.  1399)  .میمر  ،یعباس
 ارشد، دانشگاه کاشان.  یکارشناس نامهان یپا .آباد(شهرستان نجف 

با استناد به مقالات منتشرشده در مجلات  پژوهش   یریگجهت   نیی(. تع1396).  آرام  رگر،ی ت  و   زهرا   ،یآقالر  ،عموزاده، سحر ها 
 76-69 ،(1)  3 ،سلامت در جامعه قاتیمجله تحق سلامت.  تیریحوزه مد

)مطالعه    دانش   تیریبر ابعاد مد  یشغل  یدگیتأثیر تعهد و درهم تن   ی(. بررس1402. )یمهد  ،مهر  ان یشا  و  دی ام  ،مراغه  ،سجاد  ،فرهنگ
 . (1)10، ییایآموزش علوم در(. یسازمان نظام کی یمورد

الگوی  یطراح(.  1390)  م.   ،یکیخسروان پیامدها  یو آزمون  پیشایندها و  مل  یشغل  یجاافتادگ  ی از  مناطق    یدر کارکنان شرکت 
 چمران، اهواز. د یارشد، دانشگاه شه یکارشناس نامهان یپا .جنوب اهواز زیخنفت 

 شناسان.تهران: انتشارات جامعه (.2و    8جلد )  ( ضد روشیفیک  قی)روش تحق(. 1396) محمدپور، احمد.

)  ،یمحمد امكان (. چالش 1397فرهاد.  و  و رضا  ی روافر  یهاها  تمدن  تعلق،   یمل  ش یهما  ن یاول  .هادر سازمان  یشغل  ت یتعهد، 
 تهران.  ،و صنعت   دیتول   ،یارتباط علوم انسان

  ران یمد  یشغل  یدگیتنعوامل مؤثر بر درهم  ی بندت یو اولو  یی(. شناسا1401زهرا. )  ان، یلیفرد، محمد و جل  انیصالح  ،هیمرض  ،یملائ
و    ت یریمد  ع،یصنا  یدر مهندس  نینو  ی ها و راهكارهاچالش   یالمللن یکنفرانس ب   نیسوم  . وپرورش استان اصفهانآموزش
 .چابهار ،یحسابدار

بر    یمبتن  رانیسلامت ا  یدر حوزه گردشگر  یگذاراستیس   یها(. چالش1397. )نیپور، حس  یو اصل  ثمیم  ن،یرضا، چگ  ،یواعظ
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