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 چكيده 

توليد و مهمترين سرمايه هر سازمان و منبع اصلي زاينده مزيت رقابتي و ايجاد   لاز آنجاكه امروزه منابع انساني به عنوان با ارزش ترين عام
منابع  مديريت  ها بايستي با نگرشي جامع و استراتژيك به   سازمان  ، زوده هر سازمان محسوب مي شودف كننده قابليت هاي اساسي و ارزش ا

نمايند  انساني قابل ذكر است كه    .توجه  راستا  اين  ها  يكيدر  ابزار  موفق  يابيسازمان ها در دست  ياساس  ياز  با  يتبه  كاركنان  داشتن   ،
 يككارمندان به سازمان و   يدرباره وفادار  نگرش  ،يسازمان  دلبستگيباشد.    يدارند م  يبا اهداف سازمان  ييعملكرد بالا كه نگرش و همسو

كاركنان    دهند.  يآن نشان م  يوستهپ  ييو كارا  يتسازمان علاقه خود را به سازمان و موفق  يآن اعضا   يقاز طر  هاست ك  يمستمر   يندفرا
شغلي است پرداخته شده و  به موضوع دلبستگي سازماني كه موضوعي فراتر از رضايت  در اين مقاله .سازمان هستند يوربهره  يددلبسته،كل

مدل موسسه گالوپ كه يكي از مدل هاي  ي مرور مي گردد،  دلبستگ  يمدل هاابتدا مفهوم دلبستگي سازماني ارائه مي شود. سپس  در  
  ي ها پاداش و    يرونيب  يهاپاداش مي شود.    بحثي  دلبستگ  يشو افزا  يجاداارائه مي شود. در بخش بعدي  در اين بخش    مشهور مي باشد

اين بخش مورد توجه قرار مي گيرد.  EVPيا  ارزش پيشنهادي كارمند  ،  يدرون صورت  ه  سازمان ب  يك در    يدلبستگ  يشافزا  يبررس  در 
  در بخش انتهايي مقاله ارائه مي شود. نيز  ي  عمل

  

  كليدي  هايواژه

    .، پرسشنامهدلبستگي سازماني، منابع سازماني، رضايت كاركنان  
  
  
  
  
  
  
  



 

  مه مقد. ١
ويليام آرتريسي، تعريف منابع انساني را به صورت مجموعه اي از افراد كه در يك شركت به كار مشغول اند و عمليات شركت را در دست  
دارند تعريف مي كند. اين تعريف منابع انساني در مقابل تعريف منابع مالي و فيزيكي سازمان قرار مي گيرد. در حقيقت منابع انساني يك  

انساني اشخاص توانمندي هستند كه در يك جا كار مي  . ]١[رمند هر سازمان است. فرد يا كا منابع  تعاريف جديد،  كنند و صاحب   در 
اهداف   به  رسيدن  جهت  در  تيمي  كار  براي  مناسب  پختگي  از  و  ميكنند  درك  را  ها  پيچيدگي  اشخاص  اين  هستند.  تفكر  و  مهارت 

    استراتژيك سازماني برخوردارند.

  
مهم  مي انسان،  باقي  آنچه  از سازمان حذف كنيم،  را  انساني  عامل  اگر  نظير ساختمان، ماشين  ترين سرمايه سازمان است  امكاناتي  ماند، 

انسان به اشياء روح دميده و از آنها براي   .آلات، تجهيزات، مواد و غيره است كه به خودي خود قابل استفاده نيست و ارزشي نخواهد داشت
ها وقت و سرمايه  كند. بنابراين، با عامل انساني بايد در نهايت عزت و احترام برخورد شود، زيرا سال خوداستفاده ميبهبود و تكامل زندگي  

ها برنامه ريزي به اوج بازدهي  هاي متخصص، فهيم، متعهد شده تا پس از سال گزاف سازمان و در كل جامعه ، صرف تربيت و پرورش انسان 
ري آنان به علت عدم رضايت شغلي از سازمان، به آساني و در زماني اندك قابل جايگزيني نيستند و فقدان  خود برسند. در صورت كناره گي

بر و پرهزينه  آنها زيان و لطمه بزرگي به سازمان وارد خواهد كرد. به بياني ديگر، عرضه نيروي انساني توانمند و كارامد، امري محدود، زمان 
برتري يك سازمان    هدر دنياي امروزي، نيروي انساني كارآمد شاخص عمد  ]٢[  .خارجي هنگفت استبوده و مستلزم صرف وقت، نيرو و م
كه وجود نيروهاي انساني توانمند سبب افزايش چشمگيرعملكرد سازمان و نيز دستيابي به اهداف   اي  نسبت به سازمان ديگر است. به گونه

ديدگاه به    رويكرد اول رويكرد ساختاري توانمندسازي است. در اين.  دارد  وجود  يزياد  متنوع  نظرات  توانمندسازي  مفهوم  هدربار.  خواهد شد
به   استقرار   و  ايجاد  وهنح   ابعاد،  ميزان،  دهكننتعيين    و  مسئول  مديريت،  و  است  شده  نگريسته  فرايند  يك  نتيجهعنوان    توانمندسازي 

عنوان    توانمندسازي موضوعي چند وجهي است و توانمندي را به  در رويكرد ديگر اعتقاد بر اين است كه.  است  انساني  منابع  توانمندسازي
  هاي شناختي متجلي مي   اي از ويژگيمجموعه    در  كه  كرده  تعريف  انساني  منابع  لهفرايند افزايش انگيزش دروني نسبت به وظايف محو

خود    يط و ايجاد مجراي انتقال براي احساسسازي محآماده    با  دروني   كاري  زهديدگاه توانمندسازي فرايندي براي ايجاد انگي  در اين.  شود
  ]٣[اثربخشي وانرژي بيشتر است.  

زودي جبران و  ه  هاي مادي را بتواند زيان موقع، مي ه  نيروي انساني متعهد در سازمان، با كردار و اعمال خود و اتخاذ تصميمات صحيح و ب
افزايد. نيروي انساني  هاي مادي سازمان ميكند و برسرمايهه ايجاد ميتأمين كند، درواقع، همواره براي سازمان ارزش افزوده، ثروت و فايد

بيش  به وجود مياز هزينهمتعهد  ارزش  براي سازمان فايده و  او شده است،  آموزش  نيروي  آورد.  اي كه صرف تربيت، تجهيز و  برعكس، 
. از اين رو شناخت  هاي سازمان مي افزايدر مشكلات و زيان ل غلط خود ب مات و اعما انساني ناراضي، غيرمتعهد، غيركارآمد و ناآگاه، با تصمي

عوامل موثر بر رضايت كاركنان سازمان از اهميت خواصي برخوردار است. به نظر مي رسد كه مديران سازمان ها بايد با آگاهي از اين نظريه  
ازمان جلو گيري نموده و از زيان هاي حاصله جلو  هاي س  بكارگيري مناسب و اقتضايي آنها، در اين موارد از ريزش بي دليل سرمايه  ها و

  ]٤[  .گيري نمايند



 

هايي است كه يك شركت  خشي از عوامل و ظرفيتدر پارادايم دائما در حال تغيير كسب و كار در مقياس جهاني، كسب مزيت رقابتي كه ب
يك سازمان براي برخورداري از مزيت  ز اهميت است.  بسيار حائ  بردبازار از آن بهره مي در تحقق عملكردي بهتر نسبت به رقيبان خود در  

  گيرد   مي قرار  توجه  مورد  منظور اين  به رقابتي  مزيت همچنين  .رقابتي شرايط بيروني و دروني خود را با همديگر مورد توجه قرار مي دهد 
حفظ مزيت رقابتي سازمان    ي كه دريكي از عوامل.  ]٥[  كند   حفظ  پايدار  سطحي  در   را  كار   و  كسب  يا  شركت  يك  بالاي  بازدهي  بتواند  كه

ايجاد مي، مديريت استراتژيك منابع انساني مي باشد.  موثر است انساني سازمان ها  كنند و   مزيت رقابتي پايدار، مزيتي است كه منابع 
ي منحصر بفرد  ها بدون نيروي انساني توانمند و صاحب فكر نخواهند توانست مزيت رقابت  همين مسئله تائيدي بر اين است كه سازمان

افزايي منابع انساني و ايجاد مزيت رقابتي پايدار از سوي  اركان اصلي ارزش   شاولريخود را خلق كنند و درنهايت محكوم به شكست اند.  
  ]٦[  :داند ها را شامل موارد زير مي مديريت منابع انساني در شركت 

  شناختيد، جهاني شدن و اطلاعات جمعيت وكار (تكنولوژي، اقتصاهاي خارجي كسبكسب دانش نسبت به واقعيت( 

  گذاران، مديران و كاركنان، سرمايه نفعان خارجي و داخلي (مشتريانرساني به ذي خدمت ( 

 طراحي و استقرار اقدامات منابع انساني (متشكل از جريان افراد، جريان عملكرد، جريان اطلاعات و جريان كار (  
 هاي منابع انساني و ساختار واحد منابع انسانيشكل از استراتژي ايجاد منابع لازم براي منابع انساني (مت ( 

 ها و توسعههاي منابع انساني، شايستگيگرايي متخصصان منابع انساني (نقش اي تضمين حرفه ( 

  ني سازمان تعبير شريك استراتژيك را براي متوليان منابع انسا  "قهرمانان منابع انساني "در كتاب    ديواولريش  ١٩٩٧نگامي كه در سال  ه
با اين  ها به كار برد، اين واژه به سرعت رواج يافت و اين نقش پيشنهادي او مورداقبال متوليان منابع انساني و سازمانها قرار گرفت. گويي او  

مينه هاي تحول  . او آغاز سفر تعالي منابع انساني را از حوزه هاي سنتي و اداري به ززد  تعبير داستان جديدي را براي منابع انساني رقم مي 
آفرين و اثربخش اعلام كرد و بدين ترتيب كاركرد بي رمق منابع انساني كه در چنبره كارهاي غيرارزش آفرين گرفتار آمده بود، جاني تازه  

 ]٧[  :اولريش با اين پرسشها آغازكرد   .هاي سنگين شدگرفت و آماده پذيرش مسئوليت 

  دتوجه واقع شده است؟ چرا امروزه موضوع منابع انساني اين گونه مور
  چگونه مي توان مديران صف را قانع كرد كه به موضوعات منابع انساني توجه بيشتري داشته باشند؟  
 اند؟هاي درحال ظهور منابع انساني كدام فعاليت  
 چگونه مي توان بين استراتژي كسب و كار و منابع انساني پيوند برقرار كرد؟  
 زش نامشهود براي سازمان مي كند؟منابع انساني چه كمكي درجهت خلق ار  
  آفرين و درحال ظهور متوليان منابع انساني كدام است هاي تحول نقش 

هايي، مانند: جذب، استخدام، به كارگيري، جبران خدمت، آموزش، پرداخت، روابط  هاي بنيادين جايگزين كاركردها و سرفصل   اين پرسش
گذاران  ها چگونه ارزش افزوده براي مشتريان و سرمايه   كه بدانند و بيابند كه سازمان  كار و ارتباطات شد. ديگر همه به دنبال آن بودند

ها چگونه در زمينه منابع انساني تغيير مي كنند، ياد  هاي استراتژيك منابع انساني ايجاد مي كنند. سازمان خود را از راه رهبري و فعاليت
  . نند و بالاخره رهبري مي كننديابي مي ك  مي گيرند، تشريك مساعي مي كنند، استعداد

مدل موسسه گالوپ كه يكي از مدل  ي مرور مي گردد،  دلبستگ  يمدل ها مي شود. سپس    بيانابتدا مفهوم دلبستگي سازماني    در اين مقاله
باشد افزا  يجادامي شود. در بخش بعدي    بيان  هاي مشهور مي  ارائه مي شود.دلبستگ  يشو  ي،  درون  يهاپاداش و    يرونيب  يهاپاداش   ي 

كارمند   پيشنهادي  گيرد.  )EVP  )Employer Value Propositionيا  ارزش  مي  قرار  توجه  مورد  بخش  اين    يش افزا  يبررس  در 
آلن و    يپرسشنامه سنجش تعهد سازمان   مدل گالوپ  يسازمان  يپرسشنامه دلبستگ   چهاري كه شامل  سازمان بصورت عمل   يكدر    يدلبستگ

  مي باشد در بخش انتهايي مقاله ارائه مي شود.   يگزبر  يرزما  يشناس  يتپرسشنامه شخص،  سوتا  هينم  يشغل  يترسشنامه رضا، پ  يرما
  
  
  
 



 

  يسازمان يدلبستگ . ٢

اى از احساسات و باورهاست كه مجموعه   شغلىرضايت  قبل از آنكه مفهوم دلبستگي سازماني ارائه شود، موضوع رضايت شغلي مطرح بود.  
  نيز   و  كارايى  افزايش  موجب  كه  عاملى  است،  شغلى  موفقيت  در  مهم  عوامل  از  يكى  شغلىرضايت  دارند.  افراد در مورد مشاغل كنونى خود

شغلي .گرددمىفردى   رضايت  احساس  دروني :اند  كرده  بندي  تقسيم  مختلف  نوع  دو  به  را رضايت  بيروني و رضايت  رضايت    . رضايت 
 اثر   بر  كه  لذتي  دوم.  شودمي  عايدش  فعاليت  و  كار  به  اشتغال  از  صرفاً  سانان  كه  لذتي  احساس  اول  آيدمي  دست  به  منبع  دو  از دروني

توانايي ئوليت مس  برخي  انجام  يا  و  پيشرفت  ي  مشاهده به ظهور رساندن  اجتماعي و  مي ورغبت   هاهاي  انسان دست  به  فردي    دهد. هاي 
 عنوان  به  بيروني  رضايت  عوامل  از.  است  تحول  و   تغيير  حال  در  لحظه  هر   و  دارد  ارتباط  كار  محيط  و  اشتغال  شرايط  با  كه رضايت بيروني

رسد  اين گونه به نظر مي  توان نام برد.روابط موجود بين كارگر و كارفرما را مي  و  كار  نوع  پاداش،  و  دستمزد  ميزان  كار،  محيط  شرايط  مثال،
مي  فردي  و عامل  دروني كه شامل خصوصيات  عوامل  بيرونكه  عوامل  با  در مقايسه  بيشتري  باشند،  ثبات  از  كار،  نظير شرايط محيط  ي 

برخوردارند. بنابراين شايد بتوان گفت كه رضايت دروني پايدارتر از رضايت بيروني است رضايت شغلي نتيجه تعامل بين رضايت دروني و  
با ]٨[  بيروني است. اما با شتاب بسيار  از بين ميايجاد رضايت شغلي در كاركنان احتمالاً سرعت بالايي نخواهد داشت،  رود. ممكن  لايي 

نگه  بالاي  براي  فوقاست همه شرايط  كارمندي در حدي  اين  داشتن رضايت  تأثير  امكان  نامناسب مدير،  برخورد  با يك  اما  باشد،  العاده 
  شرايط مناسب به صورت كاملاً محسوسي به سمت صفر ميل كند.

رضايت كاركنان، تعلق خاطر  شود كه دلبستگي سازماني است.  نام برده مي در تحقيقات اخير منابع انساني از عاملي فراتر از رضايت شغلي
د  و تعهد سازماني كاركنان، وفاداري كاركنان و واژه هايي مشابه اينها از مهم ترين موارد و مسائلي هستند كه ذهن و فكر مديران را به خو 

دلبستگي تام كاركنان  سط مركز مديريت اروپا برگزارشد از واژه  مشغول كرده است. به نظر مي رسد اولين بار در كنفرانس ليسبون كه تو
Engagement)برگيرنده  ) استفاده شد در  البته  و  از رضايت ووفاداري كاركنان  اثرگذارتر  و  تر  با ثبات  تر، عميق تر،  پديده اي كامل   .

ستگي تام و تمام نسبت به سازمان شان كار مي  تمامي اينها. در تحقيقاتي مشخص شد كه تنها درصد محدودي از كاركنان سازمان با دلب
و قابليت هاي خود را در انجام وظيفه وظايفشان بكار مي گيرند و هنوز پتانسيل زيادي از   كنند و بقيه بخشي از توان، استعداد، مهارت

گيرند. اين موضوع، وظيفه دشوار  جنس مهارت ، علاقه ، استعداد و توان جسمي وفكري و يا رواني دارند كه براي سازمان خود بكار نمي  
  وحساس مديران و سرپرستان سازمان ها را در مسير برانگيختن و بكارگيري اين پتانسيل هاي بكار گرفته نشده كاملا روشن ميسازد.  

موسسه گالوپ  طبق  ادعاي    ، نهيهز  نيكه با كمتر  يژگيدر نظر گرفت. و  يكپارگچگي  اياتحاد    يبه معنا  تواني در سازمان را م  يدلبستگ
احساس    ايو با كل سازمان    انيبا مشتر  گر،يكديو مشاركت فعالانه كاركنان با    تعامل.  رساندي سازمان شما را به دو برابر خود م  يبازده
  ش؛ يتوانمند و دوراند  ريمد  كي  .در نظر گرفت Engagement يبرا  توانياست كه م  يگريد  يساده  فينسبت به سازمان تعار  يوفادار 
كاركنان  يهازه يانگ  تواني م.  استدر سازمان    ند،يفرآ  نيا  جاديا  ياصلعامل   اهداف سازمان همسو ك  متفاوت  با  حركت    كي  نيا  رد،را، 
  ]٩[  .شودي بنا م  ياشخاص و روابط درون سازمان  يرو   يگذار ه ياست، و بر اساس سرما  كياستراتژ

  
دهد كه كساني كه به سازمان شان دلبستگي وتعلق    دارد. آمار نشان ميدلبستگي كاركنان به كار وسازمان آثار و نشانه هاي مشهودي  

 كنند.  كنند، از كيفيت بهتري در كارها دارند و براي موفقيت سازمان تلاش مي  دارند كمتر غيبت ميكنند، سازمانشان را كمتر ترك مي



 

ه او با همه وجود و با بكار گيري همه استعداد و توش  توانيم تصور كنيم ك  شايد بتوان ادعا كرد هر وقت با فردي موفق روبرو هستيم مي
وتوان خود در گير كاري بوده است كه در آن موفق شده و همچنين ميتوان ادعا كرد كه سازمانهاي موفق هم فقط به اندازه اي كه توانسته  

دي در كار خود بي انگيزه اند؟ برخي مواقع از  چرا امروزه نيروهاي زيا  شان را با همه وجود درگير كنند موفق بوده و هستند.  اند كاركنان
مديران سازمان مي شنوم كه اعتراض كنان مي گويند: كاركنان ديگر در كار انگيزه ندارند. اگر اين موضوع واقعيت داشته باشد، تقصير  

اركنان به سازمان را روشن تر  دلبستگي ك  تواند اهميت موضوع  سئوالات زير مي.  ]١٠[مديران و روش هاي سازماني آنهاست نه كاركنان!  
  كند:

 كنند زياد نيست؟   چرا تعداد  كاركناني كه با همه وجود و با بكارگيري همه قابليت هايشان كار مي ) ١

 دهيم ويا از بكارگيري موثر پتانسيل آنها عاجزيم؟  چرا بعضي از كاركنان شايسته و داراي پتانسيل بالا را از دست مي ) ٢

 شوند؟   تدريج از انگيزه و روحيه مثبت خالي ميه  حيه و انگيزه بالا به سازمان ما مي آيند ولي بچرا برخي از كاركنان با رو ) ٣

 دهند؟   چرا كاركنان همه افكار و ايده هاي خلاق خود را دراختيار سازمان قرارنمي ) ٤

 چرا برخي از كاركنان نسبت به سرنوشت سازمان و موفقيت ها و شكست هاي آن بي اعتنا و بي تفاوتند؟  ) ٥

زنند، اما در راه تحقق اهداف و آرمان    را كاركنان براي دستيابي به اهداف و آرزوهاي شخصي شان، خود را به آب و آتش ميچ ) ٦
 شان چنين روحيه اي ندارند؟  هاي سازمان

 كنند؟   زنند و از آنها بد گويي مي  چرا بعضي از كاركنان به راحتي پشت سر سازمان و مديران آن حرف مي ) ٧

ت و بسياري از سئوالات مويد اين نكته هستند كه بدون ايجاد دلبستگي سازماني امكان دستيابي به موفقيت و اهداف  اين دست سئوالا
استراتژيك سازماني بسيار كم است. بنابراين ايجاد دلبستگي سازماني گام بسيار مهمي در بالا بردن پتانسيل هاي سازماني و در نهايت در  

  يف مختلفي را براي دلبستگي كاركنان به سازمان مي توان ارائه نمود: تعار  آغوش كشيدن موفقيت است.
 و متعارف) است كه با بهره وري    محرك،پيش برنده وتقويت كننده رفتارهاي فوق العاده (بيش از حد انتظار  :دلبستگي كاركنان

  بالاتر، مشاركت موثر و تعهد قابل توجه كاركنان در قبال موفقيت سازمان همراه است. 

 تركيبي متوازن و بهم پيوسته از تعهد و پيوستگي عاطفي و استدلالي (عقلي) كاركنان به گروه يا سازمان است.   :بستگيدل  
 انساني  :دلبستگي كاركنان منابع  را توصيف  (HR) يك مفهوم  به شغل خود  اشتياق و تعهد كارمند نسبت    است كه ميزان 

 .  كندمي

دهند و به رسالت و ماموريت سازمان باور    كاركنان از كارشان لذت ببرند، به آنچه انجام مي  دلبستگي كاركنان وقتي اتفاق مي افتد كه
  پايه دارد:   ٣وايمان داشته باشند و در قبال تلاش وكارشان مورد قدرداني و تقدير قراربگيرند. اين تعريف  

 ان است. هاي كاركن  لذت بردن از كاركه نتيجه تناسب كار با روحيات ، استعداد ها ومهارت ) ١

 و مهم بودن تلاش ها در موفقيت گروه   باور داشتن به اهميت كار ) ٢

تلاش هاي فوق العاده كاركنان را ببيند و مورد    نظام هاي ارزيابي عملكرد و پاداش موثركه رفتار هاي مسئولانه و وفادارانه و ) ٣
 دهد.   قدرداني قرار

ا مديران  هدايت شود.  بالاي سازمان  از  بايد  كاركنان  كار  دلبستگي  به  باشند. دلبستگي  وبايد  الگوي كاركنان هستند  مورد  اين  در  رشد 
  ]١١ [."شود  روح هر سازمان از بالا در آن دميده مي"وسازمان روح هر سازمان است و با تعبير بسيار زيباي پيتر دراكر  

 
 
 
  
  
 
  



 

  يدلبستگ  ي ها و مدل ها ياستراتژ. 3

ست اما نكته جالب در مطالعه تمامي مدل هاي دلبستگي اين است كه بسياري از  مدل هاي مختلفي جهت دلبستگي به سازمان مطرح ا
عوامل مطرح شده در اين مدل ها مشابه هم هستند، بدين معني كه خوشبختانه اتفاق نظر قابل توجهي وجود دارد كه چگونه مي توان بر  

  ي عبارتند از: سازمان  يدلبستگ   يرياندازه گ  يمدل هااشتياق و دلبستگي سازماني افزود. برخي از  
 VOICE مدل - ١
 مدل موسسه گالوپ - ٢
 كاركنان به سازمان   يو چسبندگ  يدلبستگ  شيافزا  يبرا  Monster مدل - ٣
 IES مدل موسسه - ۴
 ٦Cمدل   - ۵
 ي مدل هدف گذار  - ۶
 كار كردن   يشركت برتر برا   ١٠٠مدل - ٧
 سان يمدل شركت ن - ٨
 كاركنان  يمدل مثلث دلبستگ - ٩

 ١٠Cمدل    - - ١٠
 Hay مدل شركت  - ١١
 هرزبرگ   يدو عامل  يمدل تئور - ١٢
 ارشد   رانيمدل مد - ١٣
 JDI مدل - ١۴
 فوتبال   يها  ميمدل ت - ١۵
 DDI مدل - ١۶
 زه يو انگ   يدلبستگ  يبرنده ها   شيمدل پ - ١٧
  مدل بانك ولز فارگو  - ١٨
  ي كاركنان بر رو   يو انرژ   زهي انگ  يارتقا  يبرا  كه  ميداشته باشافزايش دلبستگي سازماني  را از عوامل پرتعداد    ايساده    ريتصواگر بخواهيم  
  : ميكن  يو دسته بند  يسازمانده  ليگروه به شرح ذ  ٩ها را در    آن  ميتوان  يم  م،يآنها تمركز كن

سازمان ) ١ ماموريعوامل  به  نسبت  افتخار  و  غرور  فرهنگ سازمان  تي:  و  ها  ارزش  با  فرد  تناسب  به    يبنديپا  ،يسازمان،  سازمان 
  ره يسازمان و غ  ياعتبار اجتماع  ،ي اجتماع  يها   تيمسئول

توجه    ران،يكاركنان و مد  انيحسن روابط م  ران،يمد  يها   يستگيشا  ران،يورد اعتماد بودن مدو سرپرستان: م  رانياعتماد به مد ) ٢
  و آموزش كاركنان   ندهيبه سلامت، رفاه، آ  راني مد  قيمشهود و عم

و   يشغل شرفتيپ  يرهايامكان رشد و ارتقاء كاركنان، مس ،ي ابياستعداد يو آموزش كاركنان: نظام ها  ير يادگيرشد،  يهافرصت ) ٣
  ره يغ

  ره ي و غ  ايدرآمد، تنوع در سبد مزا  تي بودن حقوق، امن  ي: كافامزاي  و  حقوق ) ٤
پاداش: نظام ها  يقدردان ) ٥ ارز  يو  برانگ  يابيمناسب  و  موقع و به   زانندهيعملكرد، تنوع پاداش ها، منصفانه  بودن پاداش ها، به 

  ره ي سرعت پرداخت شدن پاداش ها و غ
امكان    گريد  يشخص  يكار و زندگ  نيتقاضا و تناسب ب  ،ي و فشار كار  شغل، مناسب بودن حجم  ي: محتوا يشغل و نقش شغل ) ٦

  اعتبار شغل در جامعه   يكار از راه دور، مهم و ارزشمند بودن شغل و نقش ب  اي  ري از ساعات كار انعطاف پذ  يبرخوردار 
  ي عتماد به همكاران، فضا، ا  زهي و قابل اعتماد، همكاران پرتلاش و با انگ  ندي: داشتن همكاران خوشايهمكار   يهمكاران و فضا ) ٧

  متقابل  يده  اديو    يريادگي



 

  سهامدار كردن كاركنان  ،يريگ ميمشاركت: امكان مشاركت كاركنان در تصم  يهافرصت ) ٨
و روش  ) ٩ امكانات  ابزار،  بودن  در دسترس    يكار  يهامناسب، روش   يكيزيف  طي: محيمطلوب كار   يها فراهم  اثربخش،  و  ساده 

  ]١٢[   خوب كار كردن  يا بودن امكانات و اطلاعات لازم بر

  
تعهد   .مستمر  ، تعهدهنجاري   خود سه بعد را براي تعهد سـازماني معرفي كرده اند: تعهد عاطفي، تعهد  مطالعات   ) در١٩٨٤مي ير و آلن (

به سازمان تعريف مي شود. فاكتورهايي مانند اعتقاد    فرد  عاطفي مهم تـرين عـنصر تعهـد سازماني است كه به عنوان وابستگي يا دلبستگي
  ي بـراي ادامه عضويت در سازمان نشان به تلاش بالا براي سازمان و اهداف آن و تـمايل قـو ، تمايلسازماني به اهداف، ارزش ها و فرهنگ 

بيان كننده نگرش مثبت   تـعهد   دهـنده  انساني سازمان است . تعهد عاطفي  نيروي  بالاي  به سازمان است و چون شغل و    فرد  عـاطفي 
 سازماني تعهد هنجاري دومـين مفهوم و عنصري اسـت كـه تعهد.مي كند سازمان را دوست دارد، عضويت خـود را در آن سـازمان حـفظ 

اين احساس هـدايت مـي كند كـه با   به  و التزام تعريف شده است كه كاركنان را  تعهد  نوعي   تعهد هنجاري به عنوان   را ايجاد مي كند.
 به دليـل هزينـه بالاي ترك تعريف   سازمان   يك  ماندن با  به  اسـت كه به عنوان نياز  سازماني   تعهد مستمر جزء سوم تعهد.سازمان بمانند

. چنانچه  شده  اين نوع سرمايه گذاريها   است  از پرداخت بيمه هـا   مانند   فـرد سـازمان خـود را ترك كند،  ، آمـوزش هاي  سهم سازمان 
و تداخل    هـمپوشـاني   از بين مي رود. ابعاد سه گانه تعهد سازماني بـا يكــديگر  و غيره   سازماني از قبيل وام ها  ، مزاياي خاص، موقعيت 

تـعهد سازماني در سازمان ها پيامدها و نتايجي دارد    .صورت جداگانه مـحاسبه كـرد  به  و مي توان آنها را   هستند  هم  دارند، اما مستقل از 
ايـن  از جملـه  امـنيت، تـصور   پيامـده   كه مي تـوان  سازماني)، گروهي    هاي  ، پاداش از خود  مثبت  پيامدهاي فردي (تعلق و وابـستگي، 

گي بيشتر و اثربخشي گروه) و سازماني (تـلاش مـسـتمر، كـاهش تـرك خدمت، كاهش غيبت و تأخير و بهبود  ، همبست  (ثبات عضويت 
 ]١٣[  .نام برد  ) را عملكرد 

باشد   مدل هاي زيادي در ايجاد دلبستگي سازماني وجود دارند كه مدل موسسه گالوپ يكي از مدل هاي مشهور ميهمانطور كه بيان شد 
  ل اصلي سازماني تاكيد شده است: عام  چهاركه بر روي  
  روشن بودن، منطقي بودن و متناسب بودن انتظارات متقابل فرد و سازمان  
 .داشتن مشاركت و سهم، به اين معني كه كاركنان احساس كنند مهم هستند  
  تناسب بين شخص وشغل  
  داشتن فرصت هايي براي رشد، پيشرفت و يادگيري 

سئوالي تنظيم كرده و آن را براي اندازه گيري   ١٢عامل (زمينه) اصلي را در قالب يك پرسشنامه  ٤مدل گالوپ در دلبستگي كاركنان اين 
بهبود اين دلبستگي پيشنهاد  عنوان راهنماي طراحي برنامهه  و نيز ب و تحليل وضعيت موجود دلبستگي كاركنان به كار و سازمان هاي 



 

و    ١١به عامل سوم و سئوالات  ١٠تا  ٧به عامل دوم، سئوالات  ٦تا  ٣ل، سئوالات به عامل او  ٢و ١نموده است. در اين پرسشنامه سئوالات 
  .مربوط است  به چهارمين عامل از عوامل فوق الذكر  ١٢

 ]١٤[  .سئوالي مدل گالوپ در دلبستگي كاركنان به شرح زير است  ١٢پرسشنامه

 

  
ملاح  كه  كاركناه مي ظهمانگونه  دلبستگي  در  گالوپ  مدل  در  سئوالات    ، درنشود  پول  ١٢بين  از  مستقيمي  ردپاي  آن  پرسشنامه  گانه 

دهد (بر اساس پژوهش وسيع ميداني اين شركت)  (حقوق) وجود ندارد. اين امر به معني مهم نبودن حقوق و مزايا نيست، بلكه نشان مي 
رضايتي و در نتيجه مانع ترك كار و خروج از  تواند مانع ناكه حقوق لزوماً و مستقيماً بر عملكرد و انگيزش كاركنان اثر ندارد و فقط مي

 .خدمت كاركنان شايسته شود 

  



 

  ي دلبستگ  يشو افزا يجادا. ٤

براي آنكه كاركنان يك سازمان از  يكي از مهم ترين دغدغه هاي مديران سازمان ها، عاشق و دلبسته نمودن كاركنان به سازمان است.  
و يا آن كار با ه انرژي، تعهد و دلبستگي تام و تمام انجام دهند بايد  انجام كارشان به هيجان بيايند  شرط همزمان وجود    چهاريجان ، 

  داشته باشد: 
 هدفي با ارزش و با معني وجود داشته باشد  ) ١

 بتوانند پيشرفت شان را اندازه گيري كنند ) ٢

 روي دستيابي به اهداف كنترل داشته باشند.  ) ٣

 شته باشد. براي آن كار پاداش برانگيزاننده و با معني وجود دا    ) ٤

از همه  وقتي از كاركنان انتظار داريم به فكر سازمان باشند، بايد بفكر آنها باشيم. وقتي از آنها انتظار داريم نگران آينده سازمان باشند و  
زمان براي  سرمايه خود براي ساختن آينده اي روشن و پيشرفته براي سازمان بهره برداري كند، بايد بفكر آنها باشيم و از همه سرمايه سا

سرمايه گذاري در آينده آنها استفاده كنيم. يكي از موضوعات سرمايه گذاري براي كاركنان آموزش است. مديران و سازمان هايي كه براي  
ارتقا دانش و مهارت شما   به فكر آموزش و  اين پيام را به كاركنان مي دهند كه ما  آموزش و توسعه كاركنان سرمايه گذاري مي كنند 

    هستيم.
طراحي و استقرار نظام جبران خدمت از مهم ترين  نظام جبران خدمت مورد توجه قرار گيرد.  ي استبراي ايجاد و افزايش دلبستگي ضرور 

اقداماتي است كه در حوزه مديريت منابع انساني اتفاق مي افتد. پرداخت هاي انگيزشي، يعني پرداخت هايي كه به تبع تلاش وعملكرد  
  مي گردد، بخش مهمي از نظام هاي جبران خدمت شركت هاي موفق جهان است. در سيستم هاي موفق جبران خدمت: كاركنان پرداخت  

 انجام مي شود    پرداخت به ارزش هاي فرد و قابليت ها و مهارت هاي كاركنان با پرداخت هايي كه به تبع شغل  در مقايسه 
  اهميت بيشتري مي يابد. 

 ط با سطح موفقيت سازمان، اهميت بيشتري مي يابند. در واقع هر چه فرد سهم بيشتري  پرداخت هاي تشويقي و انگيزشي مرتب
  در موفقيت سازمان و دستيابي به اهداف استراتژيك دارد، دريافتي هاي انگيزشي نيز بيشتر خواهد بود. 

 نتخاب بيشتري داشته باشند. سبد پرداخت متنوع تر مي شود تا كاركنان در انتخاب چگونگي پاداش ها و مزايا قدرت و اختيار ا 

است.   جبران خدمت  نظام  در  كليدي  نكات  از  يكي  پاداش  شد،  ديده  خدمت  جبران  نظام  در  كه  رفتار  پردازانه ينظرهمانطور    ي علوم 
 اند. كرده   ميتقس  يدرون  يهاپاداش - ٢  يرونيب  يهاپاداش - ١: ها را به دو نوعپاداش 

  ي رونيب  يهاپاداش )  ١
كند مدتي عمل مي  ،دهنده  عنوان يك انگيزه ه  اين مورد تنها بت. لازم به ذكر است  بيروني، پاداش مالي اس رين پاداش  تصليا  - الف

شايستگي و  عملكرد  بين  گيرنده    هايكه  پاداش  باشد افراد  داشته  وجود  عملكرد    ،رابطه  افزايش  باعث  صورت  اين  غير  در  و 
  .شودنمي

تواند  هريك به نوبه خود مي  كه  …هاي تحصيلي و  كالا با بهاي ارزانتر، كمك  خريد،  از جمله مزاياي جانبي  زاياي جانبي:ب) م
  باعث افزايش انگيزش كاركنان شوند. 

  (لوح تقدير)    قدرداني از كاركنان  مانند  بين فردي:  پاداش   - ج
  ]١٥[اعطاء ترفيع براي افرادي كه شايسته هستند    ترفيعات:  - د

  ي روند  يهاپاداش )  ٢
نه بيرون شغل و خود به خود فرد از    از خود شغل هستند  يجزئ  اي  يعنوان بخشه  كه ب  شودي ها اطلاق مش ه آن دسته از پادا ب

  آن منتفع مي شود. 
است    يبخشاز افراد مسئله مهم و لذت   ياريبس  يپروژه، كار، شغل و ... برا  كيدر شروع و خاتمه دادن به    يي: توانا  ليتكم  - الف

  .ديآيبه حساب م   يدهخود پاداش   ،محوله   فهيكار و وظ  ليتكم  اثر  .ه دارد را به همرا  ياديز  يزشي و بار انگ



 

انگ  تيو موفق  شرفتيپ  :يوترق  شرفتيپ  - ب اثرات  اهداف،  برا   ييبالا  زشيدر حصول  نوع   يرا  واقع  در  و  دارد  به دنبال    ي فرد 
  .هستند  يپاداش درون

باشد،    اديدر آنها ز  يريگ ميهستند كه دامنه تصم  يسازمان  يهااز كاركنان به دنبال شغل و پست  ياري: بسياستقلال داخل  - ج
  .به انجام امور محموله بپردازند  ،كيو نزد  ميمستق  يبدون نظارت و سرپرست  خواهندي آنها م

باعث رشد    يهارشد و توسعه و مهارت   يبرا  قيقرار دادن فرصت و تشو  اري: در اخت  ي رشد فرد  - د كاركنان در محل كارشان 
  ]١٥[  .را بطور بالقوه تجربه كنند  يدرون  تيحداقل رضا  ايكه حداكثر و    شودي آنها م  يهاي انائو تو  هات يظرف

بايد   كه  است  آن  ديگر  نشود    تناسب شخص وشغلنكته  رعايت  موضوع  اين  اگر  رعايت شود.  دلبستگي  برانگيختن  و  براي  انرژي  صرف 
ر بين شخص و شغل تناسب وجود داشته باشد آنها خود انگيخته خواهند  اگر افراد را درست انتخاب كنيم و اگ ديگران كاري است بيهوده!

  ]١٦[  شد و لازم نيست به آنها انگيزه بدهيم. بنابراين سئوال اصلي اينست كه چطور بايد رفتار كنيم كه انگيزه افراد را از بين نبريم!
و ارتقا دلبستگي مهم است، لذا مناسب است به موضوع    همانطور كه اشاره شد جذب افراد قوي و متناسب با كار نيز در موفقيت ايجاد

كارمند   پيشنهادي  اي شود.    EVPيا  ارزش  اشاره  پيشنهادي  نيز  استكارزش  ارزش  و  اكوسيستم پشتيباني، شناخت  ب ارمند يك  رند  . 
اي به اين  خ قانع كننده كارفرما براي يك سازمان جهت جذب استعدادهاي برتر بسيار مهم است. ارزش پيشنهادي كارمندان مناسب، پاس

كه مختص سازمان شما باشد، به طور   EVP طراحي يك دهد: چرا يك فرد بسيار با استعداد بايد همكاري با ما را انتخاب كند؟سوال مي 
اين كار    .رددهد كه نسبت به رقبا برتري دابخشد و به شما يك برند كارفرمايي مي اي آمار جذب و حفظ استعداد را بهبود مي قابل ملاحظه 

در اين  كمك مي كند.  جذب استعداد برتربه    EVP  .كند، حتي اگر سعي در جذب نامزدهاي منفعل داريدمديريت استعداد را آسان مي 
از دست دادن كارمندان با    .بازار رقابتي، جذب استعداد مناسب مهم است. اما حفظ كارمندان با عملكرد بالا نيز به همان اندازه اهميت دارد

افراد موثر و فعال است كه جايگزيني آناس از دست دادن  هاي  گير و گران است. به همين دليل شركتها سخت، وقتتعداد به معناي 
  . ]١٧[به دلبستگي كاركنان به سازمان كمك مي نمايد    EVP  .دهنداي انجام مي بسياري براي حفظ استعداد برتر خود تلاش گسترده 

  ف شغل ها  دقت نمود، كه بتوان دلبستگي را براي آن پياده نمود: همچنين بايد به طراحي و تعري
 از وظايف تشكيل   بايد از مجموعه اي كامل، ارزش آفرين و معني دار ؛ ، ناقص و بي معنيغل ها به جاي انجام وظايفي محدودش

  شود. 
 ازمان، با نياز و اهداف كاركنان نيز نحوي بايد طراحي شوند كه علاوه بر تامين نياز ها و تحقق بخشيدن به اهداف سه  مشاغل ب  

  مرتبط ومتناسب باشد. 
 در زمان هاي كاري انعطاف پذير انجام داد.   رانحوي طراحي كرد كه بتوان آن  ه  شغل را بايد ب  
 در فرد   را اندازه گرفت. اين مسئله  آنتوان دستاورد  ه  نحوي طراحي كرد كه به نتايج قابل سنجش بيانجامد و ب ه  شغل را بايد ب

  انگيزد. مي    حساس مسئوليت برا
   توان و قابليت هاي شاغل را در بر گيرد و درگير كند.  كهشغل بايد به گونه اي طراحي شود 

مدل مثلث    به كار گرفته شود.مدل مثلث دلبستگي كاركنان  جمع بندي نكات مختلف جهت ايجاد و افزايش دلبستگي به نظر آن است كه  
  : ي و موثر تاكيد داردپايه اصل  سهدلبستگي كاركنان بر  

  سبد جبران خدمت كاركنان الف)  
  رضايت كاركنان از شغل خود ب)  
  ارتقا شغلي و حرفه اي كاركنان   هايفرصت  ج)  

 Package :يا    سبد جبران خدمت كاركنانلف)  ا

د، از سبد جبران  ند در قبال خدمتي كه به سازمان مي دهنهست  سبد جبران خدمت كاركنان است. كاركنان مايل Package منظور از
خدمت مناسب برخوردار شوند. اين سبد فراتر از پرداخت هاي نقدي منظم است كه مي تواند رابطه كاركنان با كار و سازمان را به رابطه  

  اين   اصلي  اجزاي  از  …  و  بازنشستگي  بيمه  عملكرد،  و  رفتار  بر  مبتني  هاي  پاداش  متنوع،  مزاياي  كافي،  حقوق.  كند  تبديل  برنده  –برنده  
 .هستند  سبد



 

 Job Satisfaction :يا    رضايت كاركنان از شغل خودب)   

رضايتي است كه كاركنان از شغل خود و عوامل مرتبط با شغل يا مسير شغليشان دارند. از جمله اين   Job Satisfaction منظور از
 :عوامل مي توان به موارد زير اشاره كرد

 امكان حس موفقيت و حصول نتيجه در كار 

 ريافت احترام و قدرداني در قبال شغلد 

  داشتن اختيار، استقلال و آزادي عمل 

  شاد و شاداب بودن محيط كار 

  تنوع وظايف و چالشي بودن شغل 

  اعتبار اجتماعي شغل 

 Employability :يا    ارتقا شغلي و حرفه اي كاركنان  هايفرصت  ج)  

ازمان و با كمك مديران سازمان فراهم مي شود و باعث رشد، ارتقا،  امكانات و فرصت هايي است كه در س Employability منظور از
پيشرفت شغلي و حرفه اي كاركنان و احساس اطمينان از آينده مي گردد. از مهم ترين عوامل مربوط به اين گروه مي توان به موارد زير  

 :اشاره نمود 

  داشتن فرصت هاي توسعه 

  داشتن مسيرهاي ارتقا و رشد 

  د از مديران توسعه دهنده افراد برخورداري كارمن 

  بهره مندي كارمند از سرپرستان و مديران استعدادياب و جانشين پرور 

 ١٨[  برخورداري از فضا و فرهنگ يادگيري متقابل[  
  

 بصورت عملي سازمان   يكدر  يدلبستگ  يش افزا بررسي . ٥

به شرح    يك سازمان مي تواندعنوان يك پروژه در    جهت اجرايي نمودن موضوعات مطرح شده، بررسي ميزان دلبستگي و افزايش آن به
  تعريف شود.  زير

  
  فاز مقدمات: 

  
  انجام ارزيابي و بررسي 

  



 

هاي چهارگانه فوق توسط پرسنل سازمان پر و سپس تحليل شود، ضروري است با پرسنل سازمان    رسشنامهعلاوه بر آنكه مناسب است پ 
به به دست مي آيد متفاوت از اطلاعاتي است كه از پرسشنامه ها حاصل مي شود و معمولا  مصاحبه نيز برگزار شود. اطلاعاتي كه در مصاح

  اين دو فرايند مكمل هم مي باشند 
  فاز جمع بندي: 

  
    براي به دست آوردن نتايج جامع مناسب است چهار پرسشنامه در اين بخش مد نظر قرار گيرد:

i. مدل گالوپ    دلبستگي سازماني  پرسشنامه 
ii. آلن و مايرجش تعهد سازماني  پرسشنامه سن    
iii. سوتا   ينهم  يشغل  يترضا  پرسشنامه  
iv.   شخصيت شناسي مايرز بريگز پرسشنامه 

  مدل گالوپ   يسازمان  يدلبستگالف) پرسشنامه  
سئوال است و    ١٢در بخش هاي قبلي معرفي گرديد. همانطور كه بيان شد اين پرسشنامه شامل    مدل گالوپ  دلبستگي سازمانيرسشنامه  پ

....  
  )OCQ( آلن و ماير رسشنامه سنجش تعهد سازماني  ب) پ

  تنظيم  سوال  ٢٤  و  مولفه  سه  در ) OCQ: Organizational Commitment Questionnaire( ر  آلن و ماي  رسشنامه تعهد سازمانيپ
  : ]١٩[  لاتاز سوا  نمونه اي  .است  شده  برده  كار  به  هنجاري  يا  تكليفي  تعهد  مستمر،  تعهد  عاطفي،  تعهد  بعد  سه  داراي  و  است  شده

  
  



 

  شده است   ينمره گذار   يكرتل  يفاساس ط  : برپرسشنامه  ينمره گذار 

  
  سوتا   ينهم  يشغل  يترضا  )  پرسشنامهج

 ي م يرونيو ب يدرون ر دو بعدد ي شغل يتابعاد رضا يپرسشنامه بررس ينباشد و هدف از ا يسوال م ٢٩ يدارا يشغل يتپرسشنامه رضا
  قسمتي از سئوالات در شكل زير ارائه شده است   .باشد  يم  ياييو پا  ييو روا  ينمره گذار   يوهع و شمنب  يپرسشنامه ها دارا   يباشد و تمام

]٢٠[ :  

  
  

  شده است   ينمره گذار   يكرتل  يفاساس ط  : برپرسشنامه  ينمره گذار 

  
  مولفه هاي پرسشنامه: 

  
  شخصيت شناسي مايرز بريگز ) پرسشنامه  د

را نيز در سازمان انجام داد و ميزان تناسب شغل و   MBTIد مناسب است كه پرسشنامه  براي آنكه بتوان پيشنهادات مناسبي ارائه كر
تست شخصيت شناسي مايرز بريگز يا تست ام بي تي آي پرسشنامه اي است  شاغل و خصوصيات اخلاقي شاغل را مورد بررسي قرارداد.  

را ايزابل مايرز و   MBTI تست  .طراحي شده استكه براي شناسايي نوع شخصيت، نقاط قوت، ترجيحات شخصي و ويژگي هاي فردي  
اند مورد شخصيت ها ساخته  در  نظريه كارل يونگ  مطالعه روي  اساس  بر  بريگز  تايپ   .مادرش كاترين  توان گفت تست  مي  جرات  به 

  تعريف كردند معيار اصلي ٤شخصيت بر  اساس   ١٦در اين تست    شخصيتي و استفاده از آن سريع ترين راه براي شناخت خود مي باشد.
]٢١[ :  
i -   گراييبرون  )E(  گراييو درون  )I  (  گرابرون : افراد  شاناطرف ): چگونگي پاسخ و تعامل مردم با دنيايExtraverts( ،  گراعمل  )action-

oriented(  گرادرون   گيرند.افرادمي و از صرف وقت با بقيه، انرژي    برندهستند، از تعاملات اجتماعي مكرر لذت مي  )Introverts (، فكرگرا  



 

)thought-oriented( همه ما با درجات گيرندتنهابودن، انرژي ميو از    برندميلذت    دارهستند، از تعاملات اجتماعي عميق و معني .
 هستيم،  گرابرون و    گرادرون متفاوت،  

ii -  ) حسيS( يا شهودي  )N  افراد حسي (شاناطراف اطلاعات افراد از دنياي    آوريجمع ): نوع :Sensing( ،   توجه زيادي به واقعيت دارند؛
 و نظريات انتزاعي   الگوهابيشتر به    دهندترجيح مي )Intuition(   شهوديبياموزند. افراد    شانحواس از    توانندميرا كه    چيزيآن   ويژهبه

 توجه كنند.

iii -  ) ( )Tمنطقي  احساسي  نحوه  Fيا  ترجيح    گيريتصميم):  كه  افرادي  (منطقي    دهندميافراد،  واقعيت )Thinkingباشند  و    هابر 
  شان گيري، مردم و احساسات دهند، در هنگام تصميمرا ترجيح مي )Feeling. كساني كه احساسات (كنندميعيني بيشتر تأكيد    هايداده 

 . گيرندميرا هم در نظر  

iv -  گرقضاوت  )J( ) ادراكي  كه  Pيا  كساني  خارج:  جهان  با  مقابله  به  مردم  تمايل  نحوه  و   )Judging(  گرقضاوت ):  ساختار  هستند، 
  دارند.    سازگارتريو    ترباشند، فكر بازتر، منعطف  )Perceiving. افرادي كه تمايل دارند ادراكي (دهندتصميمات استوار را ترجيح مي

 

  



 

  ٩٣است    Mفرم  روف به  كه مع سئوال دارد. يك فرم    ١٦٠تا    ٩٠فرم هاي مختلفي در اين مورد ارائه شده است و تعداد سئوالات بين  
 سئوال دارد. نمونه سئوالات اين پرسشنامه به شرح زير است: 

  
  
 

   . نتيجه گيري٦

مدل موسسه گالوپ كه يكي از مدل  ي مرور گرديد،  دلبستگ يمدل هاشد. سپس   توضيح دادهابتدا مفهوم دلبستگي سازماني  در اين مقاله
  ي ها پاداش ي موضوع مهمي است كه در بخش بعدي مقاله ارائه شد.  دلبستگ  يشو افزا  ديجااهاي مشهور مي باشد در اين قسمت ارائه شد.  

پيشنهادي كارمند  ي،  درون  يهاپاداش و    يرونيب توجه قرار گرفت.  EVPيا  ارزش  مورد  اين بخش   يكدر    يدلبستگ  يشافزا  يبررس  در 
رسشنامه  ، پ يرآلن و ما  يپرسشنامه سنجش تعهد سازمان،   مدل گالوپ  يسازمان  يپرسشنامه دلبستگ  چهار ي كه شامل  سازمان بصورت عمل

  يگز، مي باشد در بخش انتهايي مقاله ارائه گرديد. بر  يرزما  يشناس  يتپرسشنامه شخص،  سوتا  ينهم  يشغل  يترضا
  
  
  
  
  
  



 

  

  منابع 

    رسا  يريتمشاوره مد  يت، سايمنابع انسان  يريتمد  يف؟ باز تعر  يستچ  يمنابع انسان  [1]
  در پروژه ها   يريتكاربرد مد  يي،اجرا  يريتمد  يت، ساكاركنان  يشغل  يتبر رضا  عوامل موثر]٢[
منابع    يمؤثر بر توانمندساز   يها   ابعاد و مؤلفه  ييشناسا  ،١٣٩٦ اسفند -بهمن  ،روشن  يقل  يعل  دي، سانيكمال  رضا  ني، امفاضل  ريام  ]٣[

با استفاده از رو  سوم  نسل  يبر دانشگاهها  ديبا تأك  يدانشگاه  يانسان ارائيفازيدلف  كرديو چهارم   راهبردهاي  مجله،  "يمفهوم  ييالگو  ة: 
  ،  ٦شماره   ١٠ پزشكي سال  علوم  در آموزش

  يكنفرانس مل  نيهشتمي،  شهر   تيري در سازمان به منظور بهبود عملكرد مد  يشغل  تينقش رضا،  ١٤٠٠،  مزرعه نو  ينويمحمدرضا د  ]٤[
  ي هر ش   تيريو مد  يعمران، معمار  يدر مهندس  يكاربرد   يپژوهش ها

  رخ   تيريمشاوره مد  -   ست؟يچ  داريپا  يرقابت  تيمز  ]٥[
  ي، روزنامه دنياي اقتصادمنابع انسان  ييافزاارزش   ياركان اصل،  ٣١/٢/٩٦  ]٦[
  ، مديريار، پايگاه جامع مديريت   "ديو اولريش"  ]٧[
مجله مطالعات  ،  متوسطه شهر اهر  رانيدب  يشغل  ت ياقتصادي مرتبط با رضا  بررسي عوامل اجتماعي،ا حسني آذر، محمود علمي،  ثري  ]٨[

    ١٣٩٥، تابستان  ٣١جامعه شناسي، سال هشتم، شماره  
  همسا  -   يسازمان  يدلبستگ  جاديا  يگام برا  ٣  ]٩[
 كليد هاي طلائي مديريت منابع انساني   - رابينز  ]١٠[

مطالعه  (سنجش ارتباط ميان رضايت سازماني با متغير احساس تعلق و تعهد پرسنل  ،  ١٣٩٧،   يمريم مشكل گشايايمان آدمي ،    ]١١[
 اولين كنفرانس بين المللي مطالعات بين رشته اي در مديريت و مهندسي ،  ا)دي شركت مهندسي و ساخت تجهيزات سپاهان مپنمور

   /https://modirpedia.com،  كاركنان  زهيو انگ  يسازمان   يعوامل موثر بر دلبستگ]١٢[

 ، حقوق نيوز   دي را بشناس  يتعهد سازمان  ]١٣[

    HRKARگروه  ،  كاركنان به كار و سازمان  يگالوپ دردلبستگ  مدل   ]١٤[
    نيوكالت آنلا  يجامع اطلاع رسان  گاهيپا،  به كاركنان در سازمانها    يپاداش ده  ستميس  ]١٥[
  از خوب به بد،  جيم كالينز   ]١٦[
  https://karokasb.org  شود؟ي م  جاديو چگونه ا  ستي) چEVPكارمندان (  يشنهاد يارزش پ  ]١٧[
  ي صنعت  تي ريانتشارات سازمان مد،  ميو عاشق كار و سازمان داشته باش  زهيبا انگ  يچگونه كاركنان ي،  بهزاد ابوالعلائ  ]١٨[
معصومه  ]١٩[ پور،  صالح  و  اكبر  علي  بيدختي،  دو  ،١٣٨٦،  امين  پرورش،  و  آموزش  كاركنان  در  سازماني  تعهد  با  شغلي  رضايت  رابطه 

  .٣٢- ٣٤،صفحات    ٢٦هم، شماره  ماهنامه دانشور و رفتار، سال چهارد
  https://20begir.com/product)  سوتا  ينه(م  يشغل  يتپرسشنامه رضا]٢٠[
  / MBTI   mbti-https://www.hrblog.ir/%D8%AA%D8%B3%D8%AAتست  ]٢١[
  
  
  
 


