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ABSTRACT   

The export of knowledge-based products with high technology is considered very 

important for the national economy of developing countries due to its influential role 

in creating added value and earning currency. On the other hand, the organizational 

adherence of employees is also vital for the effective functioning of knowledge-based 

companies, and its absence causes these organizations to bear a lot of costs. In this 

regard, this research was carried out with the aim of developing a model of export 

development of knowledge-based companies in the field of electronics and electricity, 

focusing on improving the organizational commitment of employees in Iran. This 

research was carried out using a mixed method (qualitative-quantitative) which 

extracted 17 indicators of the desired model in the qualitative part and by using the 

content analysis of valid researches and determining the relationship between the 

indicators to achieve the model in the quantitative part. It was done by relying on the 

Interpretive Structural Modeling (ISM) method. Analyzing the qualitative and 

quantitative data of the research was the achievement of a six-level model, the most 

effective indicators of this model being the appropriate working environment in 

knowledge-based companies, internal and external communication of knowledge-

based companies, the state of labor demand in export markets and special 

characteristics in the sixth level of this model were knowledge-based companies.    
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ق بربنیان حوزه الکترونیک و های دانشمدل توسعه صادرات شرکت

 رتقاء پایبندی سازمانی کارکنان ایران با محوریت ا

    4همراهی، مهرداد 3محمد همتی ،2*وحید چناری ،1روح اله سهرابی

  31/41/3042دریافت: تاریخ 
   29/48/3042تاریخ پذیرش: 

  چکیده
 برای ری،ارزآو و افزوده ارزش ایجاد بر تاثیرگذار نقش دلیلبه بالا فناوری با بنیاندانش محصولات صادرات
 برای ارکنانک سازمانی از طرفی، پایبندی .شودمی تلقی اهمیت با بسیار توسعهدرحال کشورهای ملی اقتصاد
 هایهزینه متحمل را هااین سازمان آن، نبود و است حیاتی امری بنیان همهای دانششرکت مؤثر عملکرد
 وزهح بنیاندانش هایشرکت صادرات توسعه مدل در این راستا این پژوهش با هدف تدوین. کندمی زیادی

 استفاده با هشپژو به انجام رسید. این کارکنان در ایران سازمانی پایبندی ارتقاء محوریت برق با و الکترونیک
 با و کیفی بخش در موردنظر مدل شاخص 31 استخراج که رسید انجام به( کمی-کیفی) آمیخته روش از

 برای هاشاخص بین ارتباط تعیین و گرفت صورت های معتبر انجام شدهپژوهش محتوا تحلیل از استفاده
 تحلیل. شد انجام( ISM) تفسیری ساختاری سازیمدل روش به اتکا با کمی بخش در مدل به دستیابی

 مدل این هایشاخص تاثیرگذارترین که بود سطحی شش مدلی به دستیابی پژوهش کمی و کیفی هایداده
 هایبنیان، ارتباطات درون و برون سازمانی شرکتهای دانشمحیط کاری مناسب در شرکت ششم سطح در

     دند.بنیان بوهای دانشهای خاص شرکتدر بازارهای صادراتی و ویژگی بنیان، وضعیت تقاضای کاردانش

 دانش،صادرات، پایبندی کارکنان، سازمان های دانش بنیان.      های کلیدی:واژه

   . JEL: D7 ،D73بندی طبقه
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  مقدمه   
اوری روز دانش، استفاده از فن امروزه به دلیل اینکه محور اصلی رشد و توسعه یافتگی بخش صادرات مبتنی بر

، این کندهای جدید به طور مدام زمینه را برای تقاضاهای جدید فراهم میدنیا در تولیدات داخلی است و فناوری
کننده رشد و شکوفایی صادرات شده است که در دنیای صنعتی گذاری و تضمینضاها خود محرک سرمایهاتق

 دانشی اقتصاد به صنعتی اقتصاد از گذر حال در امروز (. دنیای2423 ،3)وانگ امروز دارای اهمیت زیادی است
 شدان بر تکیه هب ناگزیر شدید رقابتی محیط یک در بقاء و پیچیدگی بر برای غلبه هاسازمان اقتصاد این در. است
 که دارد هایویژگی 23 قرن کالابریز دیدگاه مطابق .هستند صنعتی اقتصاد آفرین عوامل مزیت سایر جای به

روند  افزایش اب سریع پذیریتطابق قابلیت و بیشتر انعطاف و پاسخگویی با بنیاندانش هاینیازمند سازمان
 متعاقب   امروزه .(3196 نوری و همکاران، ،نژاد)مهدی است تولید و خدمات بخش دو در تقاضاها و تغییرات
 بدیلت برای بنابراین است؛ مانده برجای خام اطلاعات و هااز داده عظیمی حجم ایجادشده، تغییرات و شدنجهانی

 هایتوانمندی ادائم باید هاسازمان ،تجاری مسائل حل برای استفاده قابل و مناسب دانش و اطلاعات ها بهآن
 اجزای حکم در سرمایه و کارگر، طبیعی، منابع و زمین بر سنتی، شکل اقتصاددانان به. دهند افزایش را خود

 همم مذکور جزو سه اندازۀ به دانش اطلاعات، عصر در وجود این با. اندکرده تأکید اقتصادی هایسازمان ضروری
 بنیانانشد اقتصاد ماندگاری و گذاریو پایه بنیاندانش هایشرکت توسعۀ و تأسیس باعث خود موضوع این .است
 که شودمی شکوفا وقتی کشور یک (. اقتصاد3044 )کشاورز و همکاران، است شده درحال توسعه کشورهای در

 ییرتغ ایجاد و نوآوری به سوی حرکت. شود فراهم جهانی رقابتی بازارهای در حضور و نوآوری برای لازم بستر
 کارها و این کسب. دارد قرار بنیاندانش کار و کسب یک هایفعالیت قلمرو در خدمات و محصولات ترکیب در
 نتقالا توسعه انسانی، و پرورش آموزش، فنی، و علمی سازیغنی توسعه، و تحقیق تولید، فرایندهای بهبود در

 هایهمکاری توسعه اهمیت .(3044 )انتظاریان، کنندمی ایفاء مهمی نقش کشور در نوآوری اشاعه و نشر و دانش
 هاهمکاری نوع این بیشتر ارزآوری دلیل به صرفاً توسعه حال در برای کشورهای بنیاندانش صنایع در المللیبین

 امری هب کشور صنعت برای را موضوع این بنیاندانش خدمات و محصولات مزایای صادرات دیگر بلکه نیست،
 و ملی اقتصاد در بنیاندانش هایشرکت اهمیت رغم به .(3198 و همکاران،)زمانی  کرده است تبدیل راهبردی

 رد کوچک صنایع گذاریسرمایه حمایت از صندوق آمار براساس ها،آن برونگرایی و توسعه به ضرورت توجه
 و است درصد 34 فقط ایران صادرات از متوسط و کوچک هایشرکت سهم شود کهمی مشاهده ،2438 سال
 صادرات از انایر پیشرفتۀ فناوری با بنیاندانش هایصادرات شرکت رقم متحد، ملل توسعۀ صندوق گزارش طبق

 ترکیه و عربستان منطقه همچون کشورهای از حوزه این در ایران رتبۀ و بوده درصد ونیمیک از غیرنفتی کمتر
 متفاوت بازار چندین به یابیتواند دستمی صادراتی و خارجی بازارهای به ورود (.2431 ،2)آنکتاد است ترپایین
 سبک توسعۀ و خارجی هدف بازار در های موجودفرصت از استفاده منابع، به دسترسی فروش محصولات، برای

کشورهای در حال توسعه همانند ایران، (. در 2424 ،1)مکسیوم و همکاران کارهای داخل کشورها را فراهم کند و
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ی تواند اثرات م حداکثری از ظرفیت موجود و بلااستفاده، بکارگیری از این ظرفیتگیری به سبب تلاش برای بهره
مثبتی بر صادرات محصولات دانش بنیان و اشتغال کشور داشته باشد. لذا، گسترش صاردات محصولات 

علاوه بر  بنیانهای صادراتی محصولات دانشزیرا، گسترش فعالیت ای برخوردار است.بنیان از اهمیت ویژهدانش
یر المللی، منجر به تغیافزایش سهم تجاری کشور، از تجارت جهانی و معرفی محصولات بومی در بازارهای بین

ساختار انگیزشی فعالین اقتصادی و جذب آنان به سمت فعالیت های سودآور صادراتی و ارتقاء سطح کمی و 
 اساسی مشکلات از یکی حاضر، (. درحال3191)میرجلیلی و همکاران،  کیفی تولیدات دانش بنیان کشور می شود

 کشور مختلف ساختارهای در منفی آثار که خام است مواد صادرات به اقتصاد وابستگی توسعه، کشورهای درحال
این کشورها به منظور تنوع صادرات خود، از نفت  از بسیاری گذارد. به همین دلیل، امروزهبه جای می

یکی از  اند. در همین راستا،های مختلف غیرنفتی گذاشتهتمرکز خود را بر حوزهاند و محصولی فاصله گرفتهتک
 تواند از مجاریهای مهم و تاثیرگذار بر تولید ناخالص داخلی در کشور صادرات غیرنفتی است، که میحوزه

ل وابستگی یبگذارد. این موضوع به خصوص در مورد کشور ایران که به دل مختلفی، بر تولید ناخالص داخلی اثر
ثباتی درآمدهای نفتی در نتیجه مسائل سیاسی و اقتصادی به درآمدهای نفتی همواره با مساله تاثیر مخرب بی

های کلان کشور مواجه بوده از اهمیت خاصی برخوردار های نفتی بر شاخصالمللی، به ویژه مساله تحریمبین
 هایشرکت فعالیت از بزرگی موج شاهد اخیر یهاسال در ایران (. در3199 )محمدخانی و همکاران، است
 نوآوری و پذیریرقابت توسعه و حفظ ضامن تواندمی بنیاندانش هایشدن شرکت المللیبین. هستیم بنیاندانش
 از یکی. باشد هاشرکت این جانبه همه توسعه نتیجه در و جهانی بازارهای و به منابع دستیابی آن کنار در و آنها

 یرنفتیغ صادرات خصوصاً کشور صادرات توسعه و حفظ ناعادلانه، هایتحریم بر غلبه یا اثرات و کاهش ملزومات
 بخش البته که است ناچیزی سهم جهانی صادرات در ایران سهم درواقع. است تحریم شرایط حتی در صنعتی و

بنابراین . دمینمای پذیر آسیب کاملاً را کشور و است بوده آن مشتقات و نفت صادرات به مربوط سهم از این زیادی
محرز  صادراتی هایشرکت المللی شدنبین کیفی و کمی توسعه برای مناسب هایمدل کارگیری به اهمیت
 رانای برق های مناسب برای صادرات الکترونیک و برق است. صنعتیکی حوزه (.3199 )ذاکری و صارمی، است
 ایهدرپروژه که رکودی به توجه با و است داده نشان بیشتری توجه صادرات سمت به گذشته، هایسال در

 مدیران برای توسعه صادرات استراتژی اهمیت است، افتاده اتفاق اخیر هایسال در برق حوزه در دولت زیرساختی
 ادراتص توسعه روند تحریم، از ناشی مشکلات که چند هر است؛ شده دوچندان صنعت این وکارکسب و صاحبان

 در تواندمی که دارد وجود صنعت این در بالقوهای هایظرفیت حال عین در. است داده کاهش برق را صنعت
بنگاه اقتصادی  2244در صادرات حوزه برق و الکترونیک بیش از  .گیرد قرار توجه صادارتی مورد توسعه استراتژی
 برق و الکترونیک صنعت صادرات موضوع که اهمیتی به توجه با هزار نفر اشتغال وجود دارد. لذا 314فعال و 

 )گزارش سندیکای بنیان فعال در این بخش از جمله مسائل مهم استهای دانششرکت صادراتدارد، توسعه 
ایران در حوزه برق و الکترونیک  در بنیاندانش هایواقعیت این است که برخی شرکت(. 3044ایران،  برق صنعت

 از که کنند ولیدت الکترونیکی برُد تواننداند به نحوی که حتی میداشته های چشمگیریاز نظر تولید پیشرفت
 .ندک قابتر چین کشور با قیمت نظر از و چین و اروپایی کشورهای کره، کشورهای با استاندارد و کیفیت بابت
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 و علمی وانت به اتکاء و بومی دانش بر مبتنی اقتصاد نظیر هاییظرفیت به توجه با بنیاندانش هایشرکت
 ادراتاما، برای توسعه ص .روندمی شمار به مقاومتی اقتصاد چارچوب در توسعه بسترساز ارکان از داخلی پژوهشی
ترین ایران نیازمند حفظ نیروی انسانی خود هستند، که بزرگ برق در و الکترونیک حوزه بنیاندانش هایشرکت

تواند یامروز نم یرقابت یایدر دن یسازمان چیه(. از طرفی، 3191 )کریمی و همکاران، ها استسرمایه این شرکت
ضو باشد و به عنوان ع و سازمان پایبندبه اهداف سازمان آن هر کارمند  نکهیبرتر داشته باشد مگر ا یعملکرد

ستقل کار کنند و کار خود را بطور م ندیآیم یکه هر روز با وفادار یکارمندانتنها داشتن  گرید. مؤثر کار کند میت
و حفظ  ،(2431 ،3الایشود )بادیدر نظر گرفته م ییدارا نیبه عنوان مهمتر یمنابع انسان. ستین یکاف انجام دهند

از سازمانها  یاریبس یجذب و حفظ کارکنان با استعداد برا. برخوردار است یاژهیو تیعملکرد و حفظ آنها از اهم
 تواند در سه بعد اتفاقیمدارای ابعاد گسترده است و  یسازمان پایبندی(. 2423و همکاران،  2)کالوین دارد تیاولو
 یریدرگبا و  فرد کی ییبه عنوان قدرت شناسای تعهد عاطفهمیشگی. و تعهد  ی، تعهد هنجارعاطفی تعهد: فتدیب

با  کارمندان. استدر استخدام احساس تعهد به ادامه کار  انگریب یتعهد هنجارتعریف شده است.  سازمان خاص
، بعد آخر .بمانند یباق سازمان بادر همه شرایط و تا آخر  دیکنند که بایاحساس م یاز تعهد هنجار ییسطح بالا

نهیهز تی اگراست، ح کارمندان و سازمان نیبالا ب اریبس یدلبستگدر زمینه  یدهنده شناختنشانهمیشگی تعهد 
تحقیقات نشان دادند که کارکنان دانشی مهمترین سازندگان (. 2439 ،1)پلانر از فواید آن باشد شتریب آن یها

ای که مطالعات نشان داده است، عملکرد منابع انسانی (. به گونه2422، 0ثروت در اقتصاد فعلی هستند )موزام
 شیافزا یکارکنان دانش تیریدر مد ژهیو را به یانسان هیسرماباشد، خاص که شامل مهارت، دانش و توانایی می

(. 2438، 1وری و عملکرد مالی سازمان تاثیر بگذارد )اتاپاتوتواند بر ابعاد مختلف عملکرد مانند بهرهو می دهدیم
توان گفت، اگر نیروی انسانی با مهارت، دانش و توانایی بالا، سازمان را ترک کند، سبب افزایش اساس میاینبر

، 6یابد )اونیکوهای مربوط به استخدام، گزینش و آموزش شده و در نتیجه کارایی سازمان کاهش میههزین
منابع  قیکه از مسائل مهم در تطب نیروی کار یماندگاربنیان، نگهداری و (. بنابراین در سازمانهای دانش2424
های مهمتر بوده و به مسئله شماره یک سازمان، حتی از استخدام آنها نیز است یسازمان یراهبرد طیبا شرا یانسان
(. به همین خاطر این پژوهش به دنبال یافتن پاسخ 2422 و همکاران، 1)آسکاردوتیراست شده بنیان تبدیلدانش

 وریتمح با برق ایران و الکترونیک حوزه بنیاندانش هایشرکت صادرات توسعه مدل به این سوال است که،
 چگونه است؟  کارکنان سازمانی پایبندی ارتقاء
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    توسعه صادرات 

ن بی سودآور اقتصادی هایفعالیت شکل به کالاها آن در که تجاری معاملات به صورت المللبین تجارت
 صادرات .است 2صادرات و 3واردات شامل المللیبین معاملات. است تعریف شده شود،می مبادله مختلف کشورهای

 را آن هاولتد و یافته است بسیاری اهمیت المللیبین بازارهای در سازیالمللیبین استراتژی نوعی عنوان به
 و کنندمی تلقی تقویت اقتصاد و هاپرداخت تراز بهبود مشاغل، ایجاد خارجی، ارزی ذخایر تعادل برای ایوسیله

 منظور به هاها و سازمانرکت. ش(3044 انار و همکاران،اللهی)سیف دارند صادرات تشویق در سعی دلیل همین به
 .کنندمی اجرا و ارائه 1توسعۀ صادرات هایبرنامه قالب در را آن که زنندمی ابتکاراتی به دست صادرات موانع رفع

 تا دهند کاهش شکلی را به خارجی و داخلی صادرات موانع که است این صادرات توسعۀ نقش خصوص، دراین
 الملل ارتقابین تجارت حوزۀ در را خود عملکرد و شوند ادغام بازارهای خارجی در ترسریع و آسانتر هاشرکت
 رأس در صادرات توسعه موضوع توسعه، حال در کشورهای تمام در (. تقریبا3043ً زاده و همکاران،)رحیم بخشند
 در صادرات موضوع اهمیت به توجه و آگاهی که همچنان دارد قرار دولت هایگذاریسیاست و هااولویت

 منظور این برای اساسی طور به صادرات توسعه هایبرنامه اکثر واقع در .دارد وجود نیز توسعه یافته کشورهای
 قطری از غیره و صادراتی بازار اطلاعات صادرات، مزایای متضمن که) اولیه دانش صادراتی که اندشده طراحی
 مورد یفیزیک امکانات و تجربی دانش و( باشدمی غیره و تجاری هاینمایشگاه برپایی های تجاری،هیئت اعزام
  (. 3196 )مشبکی و خادمی، کند فراهم بالفعل و بالقوه صادرکنندگان برای را برای صادرات نیاز

  بنیان های دانششرکت

 است؛ مانده برجای خام اطلاعات و هااز داده عظیمی حجم ایجادشده، تغییرات و شدن جهانی متعاقب  امروزه
 باید هاتجاری سازمان مسائل حل برای استفاده قابل و مناسب دانش و اطلاعات ها بهآن تبدیل برای بنابراین

 سرمایه و ر،کارگ طبیعی، منابع و زمین بر سنتی، شکل اقتصاددانان به. دهند افزایش را خود هایتوانمندی دائم
 هس اندازۀ به دانش اطلاعات، عصر در وجود این با. اندکرده تأکید اقتصادی هایسازمان ضروری درحکم اجزای

 دگاریمان و گذاریو پایه بنیاندانش هایشرکت توسعۀ و تأسیس باعث خود موضوع این .است مهم مذکور جزو
 ادبیات بررسی (. با3190 یا فینی و بهبهانی،االرع)وکیل است شده درحال توسعه کشورهای در بنیاندانش اقتصاد
 سطح در یکارآفرین و نوآوری توسعه اصلی منبع هااین شرکت کرد، بیان توانمی بنیاندانش هایشرکت موضوع

 بر مبتنی صنایع و بنیانهای دانش(. شرکت3199 )شریف عسکری و همکاران، باشندمی المللیبین و ملی
 هاینیرو نسبت :ازجمله دارند؛ خاصی هایویژگی سنتی صنایع ها وشرکت نسبت به راهبردی هایفناوری

کت مشار هاشرکت نوع این راهبری و مدیریت در هااست، دانشگاه بیشتر هاآن در کارکنان کل به متخصص
 نسبت هب راهبردی هایمبتنی بر فناوری صنایع و بنیاندانش هایشرکت در فناوری دارند، تغییرات بیشتری
 یشترب صنعت گیرد، توسعۀمی صورت هاشرکت نوع این در بیشتری توسعۀ و تحقیق است، بیشتر سنتی صنایع
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 هایاست و بازار فناوری در نوآوری هاآن رقابتی افزار، مزیت سخت سرمایه و نه است فناوری توسعۀ بر متکی
 محرک موتور بنیاندانش های(. شرکت3198 دورباش، )عظیمی و برخورداری کنندمی تسخیر سرعت به را جدید

 هایههد صنعتی طی هایپیشرفت و هانوآوری انجام شده، هایبررسی اند. براساسدانش بنیان اقتصاد توسعۀ و
 (. هدف3194 فر،)ناصحی است بوده محور دانش هاینوآورانۀ شرکت هایفعالیت حاصل جهان، سطح در اخیر
 اختراعات گسترش محور، دانش اقتصاد توسعۀ ثروت،و  علم افزایی هم به کمک وکارهایی کسب چنین تأسیس از
قاضی ) هاستآن کردن کاربردی اختراعات و توسعۀ و تحقیق نتایج سازیتجاری برای هاآن کاربرد ها ونوآوری و

      .(3191 نوری،

    پایبندی کارکنان

راهبردی نوشته شد، فصلی  با نگرش 3994های درسی مدیریت منابع انسانی، به ویژه کتبی که در دهه در کتاب
شود. نگهداری کارکنان سازمان و به ویژه نگهداری مدیران، ابعاد با عنوان نگهداری یا مشابه آن ملاحظه نمی

وسیع تر از ارتباط دادن انسان با حقوق و مزایا دریافتی یا تأمین بهداشت و ایمنی در محیط کار دارد. ضمناً نباید 
هایشان در همه جا و در هر فضای کاری یکسان است و به ارکنان از سازمانچنین تصور شود که توقعات ک

(. زمانی که از امور مربوط به حفظ و نگهداشت 2423، 3)نادیم و مالیک توان این توقعات را تشخیص دادراحتی می
ی، گروهی فردای که نیاز و تمایلات شود، لازم است ابعاد گوناگون و پیچیدهکارکنان در یک سازمان صحبت می

های فردی و گروهی در تعبیر از شرایط کار با کیفیت، مورد توجه قرار آورد و تفاوتو سازمانی را به وجود می
ا و )ماگیس ها با تمام ابعاد وجودشان در رابطه با کار و زندگی اجتماعی مورد مطالعه قرار گیرندگیرد و انسان

یک سیستم یا جزئی از یک سیستم کاری، نباید این تصور را به  (. نگاه به انسان به عنوان2422 ،2موساندیر
توان انسان را مانند یک سیستم مکانیکی مورد مطالعه قرار داد؛ بلکه شناخت ابعاد انسان است وجود آورد که می

ها کردند که اگر سازمان دی( تاک2431) 1نیو تور نیبوس(. 2423سازد )نادیم و مالیک، که نگهداری او را دشوار می
 اهی. لچماست ریناپذکارکنان اجتناب ترک خدمتدهند توجه نکنند، یکه به کارکنان خود ارائه م ییهابه پاداش
کارکنان را جذب و حفظ کند، منجر به  نیبتواند با استعدادتر یسازمان یکه وقت نشان دادند( 2431) 0و توماس

کارکنان خود را حفظ کند، ممکن است از نظر  نیبتواند مستعدتر یانسازمان خواهد شد. اگر سازم تیموفق
و  اهیلچم. و استفاده کارآمد از استعدادها انجام خواهد شد نهیمهار هز قیامر از طر نیمنتفع شود و ا یاقتصاد

ه نقش ک یاز عوامل یمنابع انسان تیریهستند که مهم است که دست اندرکاران مد دهیعق نی( بر ا2431توماس )
 ند.اآنها عامل پاداش را بعنوان یک عامل تاثیرگذار معرفی کردهکنند آگاه باشند. یم فایدر حفظ کارکنان ا یمهم

 ییهابه سلامت کارکنان در سازمان منجر به چالش یتوجهیکه ب یز بیان داشتندن( 2438و همکاران ) 1یوتزینگر
 افتنی اریها حفظ استعداد است زسازمان یاصل تیخواهد شد. اولو یانیسطح بالا و م تیریدر حفظ کارکنان مد

سازمان  کی تیموفق( 2431) 6. از نظر داس و بارواهشودیم زیچالش برانگ یاندهیکارمندان ارزشمند به طور فزا
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طوح کارکنان اغلب با س ترک خدمت یبالا وحسطو  دارد یخود بستگ یدیآن در حفظ کارکنان کل ییبه توانا
. دهدیبه دست آورند کاهش م توانندیها مرا که سازمان یمرتبط است که سود یمشتر یو وفادار تیرضا نییپا

 یهره وراز ب هانباشته شد میرمستقیغ یها نهیاستخدام و آموزش داده شوند، هز دیکه با ییها نیگزیاز جا یجدا
 های اضافی شامل (. هزینه2423)کالوین و همکاران،  سازمان مضر است یاز دست رفته برا یاجتماع هیو سرما

(. 2449، 3پونزایبرند )ساموئل و چ یاست که کارکنان هنگام ترک سازمان با خود م یدانش، مهارت ها و ارتباطات
 ییایزابا ارائه م توانندیها مکنند. سازمان دیخود تأک کارکنانبر حفظ  دیها بااست که سازمان لیدل نیبه هم

به  پاداش دادن ی،امهیو ب یبهداشت یایو توسعه، مزا یآموزش یهافرصت ر،یپذانعطاف یکار یهامانند برنامه
و همکاران،  2)آبروب دهند شیحفظ و تعهد کارکنان را افزا دهند،یرا به نحو احسن انجام م فیکه وظا یکسان
با حقوق او  یادیماندن در سازمان تا حد ز یکارمند برا کی میتصم( 2430و همکاران ) 1(. از نظر مهتا2424

ط با بازار بسته مرتب کیبا  دیکارمندان با عملکرد بالا را حفظ کنند، با خواهندیکه م ییهاسازمان. مرتبط است
مرتبط با استخدام  ینیگزیجا یبالا یها نهیهز لیامر به دل نی(. ا2430به آنها پاداش دهند )مهتا و همکاران 

   (.2422و همکاران،  0)گانی مهم است دیکارمندان جد

   پیشینه پژوهش
( 3919) همکارانش و مودوی تعریف کرد اتکا آن به سازمانی پایبندی مورد در بتوان که تعریفی اولین شاید
 پایبندی آنها نظر به. کردند تعریف را سازمانی پایبندی خود پژوهش در( 3919) همکارانش و یومود. است

 نیسازما تعهد کلی، طور به. است خاص سازمان یک در استخدام واسطه به فرد هویت نسبی قدرت سازمانی
 حفظ دمور در است کارمند انتخاب شاید. است روانی وضعیت یک این. دهد می نشان را سازمان با کارمند روابط

 هاپژوهش سازمانی پایبندی با رابطه در. است سازمانی وابستگی آن نتیجه که کار، در عضویت عدم یا عضویت
. شودیم اشاره آنها ترینبرجسته و ترینمهم از برخی به ینجاا در که است رسیده انجام به بسیاری مطالعات و

. کردند تدوین عملی یادگیری از استفاده با سازمانی پایبندی توسعه برای چارچوبی( 2441) مارکوارت و کریشنا
 دیده سازمانی موفقیت و سازمانی یادگیری برای مهم مؤلفه یک عنوان به سازمانی پایبندی پژوهش این در
 طالعهم این در. پرداختند سازمانی پایبندی جدید توسعه انتقادی بررسی به( 2434) همکارانش و بو وی. شودمی

 شده تلفمخ شرایط در سازمانی پایبندی مفهوم بهتر گذاشتن نمایش به و شدن روشن سازی، مفهوم بر سعی
 در که است ایآینده تحقیقات و سازمانی پایبندی فهم آن پیامدهای و پیشنهادی نظریه این مزایای است. از

 هشد ارائه سازمانی پایبندی از کاملی درک پژوهش این در. است شده بحث کامل و مفصل طور به آن مورد
 آموزشی بخش در شغلی رضایت و سازمانی پایبندی بر کارمندان خسارت جبران تأثیر دیگر پژوهشی در. است

 خسارت جبران تأثیر شناسایی ضمن پژوهش این در. گرفت انجام( 2433) باتی و ناواب وسیله به پاکستان
 به دیرضایتمن سطح ارتقاء و سازمانی پایبندی تقویت که شد مشخص سازمانها آموزشی بخش در کارکنان
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 با پژوهشی در( 2430) فیتو و بیت لایو. کرد خواهد کمک آموزشی موسسات و هادانشگاه علمی هیات اعضای
 کلاسیک زا مختصر بررسی یک آنها. دادند انجام شغلی رضایت و سازمانی پایبندی احتمالی، کار نیروی عنوان

 هشد منجر آنها تکامل به که ددادن نشان ادبیاتی علمی جامع مرور طریق از غالب پارادایمهای و ادبیات از را
 مورد در آینده تحقیقات به نیاز منطقی لایلد و توضیحات کنونی تغییرات تحولات شواهد آنالیز با سپس. است

 بندیپای وضعیت بررسی به نظری نظرنقطه از سازمان هر که شد مشخص سازمانی هر در سازمانی پایبندی
 عوامل روی بر کاربردی مطالعه با پژوهشی ایمقاله در( 2436) همکاران و چیا. دارد نیاز سازمان خود در سازمانی

 روی بر آنها با رفتار چگونگی و کارمندان هایهخواست به توجه سطح که داد نشان سازمانی پایبندی بر موثر
 واردم این که اندکرده زیادی تاکید پژوهشگران مقاله این در. دارد زیادی تاثیرت هاسازمان به آنها پایبندی

 عملکرد و انکارمند سازمانی پایبندی بین بود. رابطه خواهد ها شرکت آینده در سازمانی پایبندی بهبود راهگشای
 از پرسشنامه 231 حدود پژوهش این در. گرفت قرار مطالعه مورد( 2431) آز توسط پاکستان لاهور بانکی بخش

 گرسیونر تحلیل روش از نتایج تحلیل برای. شد آوری جمع لاهور در واقع دولتی و خصوصی بانکهای کارکنان
 این از یکهر و دارد کارکنان عملکرد با مثبتی رابطه همیشگی و هنجاری عاطفی، پایبندی. است شده استفاده
 رارق بحث مورد نیز آن پیامدهای و آینده مطالعات در مشترک طور به و جداگانه طور به نیز آنها روابط و ابعاد

 و بکس در نوآوری حوزه در یادگیری و سازمانی پایبندی تأثیر بررسی به( 2438) همکاران و سرنا .است گرفته
 معنادار و ثبتم شکلی به یادگیری کیفیت که داد نشان پژوهش این در مطالعات نتایج. پرداختند کوچک کارهای

 سازمانی ایبندیپ اینکه، توجهقابل نکته اما. گذاردمی تأثیر متوسط و کوچک هایشرکت سازمانی پایبندی روی بر
 در ارزشمند ایمطالعه در( 2439) قذاوی و جبری. دارد بسزایی تاثیر هاشرکت این خلاقیت و نوآوری روی بر نیز

 پایبندی ضعیتو بهبود برای را تحقیقاتی ایبرنامه سازمانی، پایبندی تجربی و مفهومی ادبیات مطالعه با اوگاندا
 رضایت سازمانی، پایبندگی بین ارتباط ایمطالعه در( 2439) همکارانش و کارشی آصف. کردند ارائه سازمانی
 دلاتمعا سازیمدل آنالیزهای از پژوهش این در. دادند قرار برسی مورد پاکستان صنایع در را عملکرد و شغلی

 جاریهن پایبندی که دهدمی نشان نتایج. است شده آوریجمع صنایع مدیران از اطلاعات و استفاده ساختاری
 تأثیر کمترین وممدا پایبندی که، است حالی در این و است پاکستان صنایع در سازمانی پایبندی شکل مؤثرترین

 تعهد ( تأثیر2424) دهد. لوآنمی قرار تاثیر تحت را سازمانی پایبندی ابعاد همه شغلی رضایت همچنین. دارد را
 ن مطالعهشغلی را مطالعه کرد. در ایرضایت  میانجی نقش کارکنان را با در نظر گرفتن شغلی عملکرد بر سازمانی

 د که،نشان دا هافرضیه بررسی تمامی نتایج. گرفتند قرار بررسی مورد ویتنامی هایشرکت در کارمند 101
 عنوان را به سازمانی ( پایبندی2422) نگپال. دارد شغلی شغلی و رضایت عملکرد بر مثبتی تأثیر سازمانی پایبندی

 تگیهمبس وجود صورت در به دنبال این بود که کارمندان مطالعه کرد. این پژوهشگزینه برای تعامل با  یک
 نظریه ینظر مبنای با را هنجاری و مستمر عاطفی، سازمانی تعهد بعد سه با کارکنان مشارکت متغیرهای بین

 32 از دهندگان پاسخ عنوان به نفر 114با نظرات  را مقطعی تحقیق مطالعه این. کند بررسی اجتماعی تبادل
 مثبت أثیرت کارکنان مشارکت که کرد تأیید پژوهش های اینتحلیل داده. شدند انتخاب اطلاعات فناوری شرکت

پایبندی  و پایبندی عاطفی پایبندی هنجاری، از عبارتند که دارد سازمانی پایبندی سه جنبه هر بر معناداری و
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در  الجزایر ارائه کردند. داروسازی صنعت در سازمانی پایبندیاز  کیفی ( تحلیل2421) مستمر. خفاف و همکاران
 مدیر با شده هدایت نیمه مصاحبه 18 از ایپایبندی سازمانی مجموعه مفهوم درک پیچیدگی این پژوهش برای

 های را فراهم کرد که باید توجه داشتمولفه شناسایی امکان تحقیق نتایج .گرفته است انجام هاشرکت عامل
 اب سازمان که متناسب محل اندازه جمله از شوند، می سازمانی پایبندی مانع احتمالاً که مهم مولفه چندینکه 
 . کندمی مختل را عملکرد و کندمی بدتر را کار محیط که شرکت، اندازه
 . شود می اشاره آنها به اینجا در که است شده انجام رابطه این در محدود چند هر هاییپژوهش نیز ایران در

 در( 3192) شفیعی. است شده استفاده سازمانی تعهد واژه از بیشتر ایران در که است مهم نکته این ذکر البته
 بقای و تیم انسجام عامل بنیان؛دانش نوپای هایشرکت در سازمانی تعهد بررسی به پژوهشی علمی ایمقاله
 سرمایه و سازمانی تعهد مفاهیم ترکیب با و بوده تطبیقی مطالعه این. پرداخت رقابتی محیط در کار و کسب
 یک یریگ شکل اولیه مراحل در کاری تیم انسجام امکان در سازمانی تعهد نقش به نوپا، هایشرکت در انسانی
 سرمایه ترینمهم انسانی، سرمایه نوپا، شرکت یک برای که داد نشان مقاله این نتایج. شود پرداخته کار و کسب
 بیشتر ار،ک و کسب ارتقای و موفقیت بقا، احتمال باشد، داشته تریمطلوب کیفیت سرمایه این چه هر و است
 شهروندی رفتار با سازمانی تعهد و هیجانی هوش ارتباط بررسی به( 3192) همکارانش و عیدی. شد خواهد

 کارکنان از نفر 224 آماری جامعه. پرداختند ایران اسلامی جمهوری ورزشی هایفدراسیون کارکنان در سازمانی
 که داد اننش هایافته رگرسیون و پیرسون همبستگی آزمون از پس. بودند منتخب فدراسیون یازده وقت تمام
 .دارد وجود معناداری رابطه ورزشی هایفدراسیون کارکنان سازمانی شهروندی رفتار با هیجانی هوش بین

 ارزشهای هب مدیران پایبندی. شد مشاهد معناداری ارتباط سازمانی شهروندی رفتار با سازمانی تعهد بین همچنین
 از نفر 244 دیدگاه. گرفت قرار مطالعه مورد( 3191) همکارانش و حبیبی توسط پرستاران دیدگاه از سازمانی
 با نیز سونپیر همبستگی و توصیفی هایآزمون. گرفتند قرار بررسی مورد شیراز نمازی بیمارستان پرستاران
 مارستانبی سازمانی شهایزار به مدیران پایبندی وضعیت که داد نشان نتایج و شده استفاده SPSS از استفاده
 سازمانی اعتماد و سازمانی تعهد با اخلاقی هوش رابطه نیز( 3191) رهگذر و شهبازی. است بوده نامناسب نمازی

 حاصل نتایج. دادند قرار بررسی مورد پژوهشی ایمقاله در را مرودشت واحد اسلامی آزاد دانشگاه کارکنان بین در
 وصدرخص اما. ندارد وجود معناداری و مثبت رابطه سازمانی تعهد و اخلاقی هوش بین که داد نشان پژوهش این از

 وجود متغیر ود این بین معناداری و مستقیم رابطه که بود آن بیانگر نتایج سازمانی اعتماد با اخلاقی هوش رابطه

 پزشکی یهافوریت و حوادث مدیریت مرکز کارکنان در سازمانی پایبندی با کاری زندگی کیفیت ارتباط .دارد
 از نفر 243 که پژوهش این در. گرفت قرار بررسی و مطالعه مورد( 3191) همکارانش و اسدی بوسیله گیلان

 کیفیت ردنب بالا برای که داد نشان نتایج گرفتند، قرار مطالعه مورد گیلان پزشکی هایفوریت مرکز کارکنان
 پرورش و کتمشار سطح بایستمی گیلان پزشکی هایفوریت مرکز در آنها سازمانی پایبندی و کارکنان زندگی
 کارکنان عاطفی تعهد بر سازمانی پایبندی ( تاثیر3043) شفیعی پور و همکاران. داد افزایش را کارکنان مهارت

ماری آ کاری را مورد بررسی قرار دادند. جامعه خاطر تعلق و شغلی رضایت میانجی متغیرهای نقش به توجه با
 عدادت همچنین و کوکران فرمول به توجه با. بود یزد شهرستان بهداشت مرکز کارکنان کلیه پژوهش این در
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پس از  .شد داده قرار مدنظر نفر 396 تحقیق این آماری نمونه تعداد ساختاری معادلات مدل در نیاز مورد نمونه
 ولا فرضیه فرعی در داد نشان هایافته استفاده اسالپی افزار نرم با کواریانس و ساختاری معادلات تحلیل
 رضایت بر زمانیسا پایبندی همچنین .دارد آماری دارمعنی تاثیر کارکنان بین در عاطفی تعهد بر سازمانی پایبندی
 تاثیر ارکنانک کاری خاطر تعلق بر سازمانی پایبندیعلاوه بر این،  دارد. معناداری و مثبت تاثیر کارکنان شغلی
 دارد.  آماری دارمعنی

     شناسی پژوهش روش

 ریتمحو با ایران برق و الکترونیک حوزه بنیاندانش هایشرکت صادرات توسعه مدل دنبال به پژوهش این
 حقیقت روش. است( کمی-کیفی) آمیخته پژوهش روش یک از استفاده با کارکنان سازمانی پایبندی ارتقاء

 ادهاستف همزمان صورت به کیفی و کمی هایروش از ترکیبی از آن در که است پژوهشی رویکردی آمیخته
به همین خاطر از اعتبار بسیار مناسبی برخوردار است. روش تحقیق آمیخته دارای سه مزیت بسیار مهم  .شودمی

 در هاادهد آوریجمع برای مختلف هایروش از استفاده اعتبار باسازی و پذیری، زمینهاست. که عبارتند از: تعمیم
 گیریتیجهن اعتبار باشند، همگرا کیفی و کمی هایداده اگر. کند معتبرتر را شما نتایج تواندمی موضوع یک مورد
. شودمی بمحسو کاربردی هدف جنبه از پژوهش این .گویندمی سازیمثلث فرآیند این به. کندمی تقویت را شما
 بنیان در حوزه الکترونیک و برقدانش هایسازمان گذارانسیاست و مدیران برای آن کاربرد بیشترین که چرا
های شینهمند پیمرور نظام( تم) محتوا تحلیل از متغیرها استخراج و شناخت درک، منظوردر بخش کیفی، به. است

مقاله برای غربالگری انتخاب شدند و پس از بررسی  341استفاده شد. در این بخش  متغیر به رسیدن پژوهش تا
ه ارتباط اند. مقالاتی کشده انتخاب نیز اندداشته پژوهش موضوع با نزدیکی معنایی ارتباط که حوزه این مقالات

مقاله  29موضوعی نداشتند و همچنین مقالاتی که دارای نتایج غیرشفاف بودند و مجلات غیرمعتبر حذف شدند و 
 یین کیفیتتع برای استفاده مورد معیارهای واضح به طور نویسنده است لازم کیفی انتخاب شدند. برای ارزیابی

 CASPابزار  از انتخاب شده مقالات اعتبار دقت، تعیین برای تحقیق این در. نماید بیان را مقالات از هریک
 هشد داده معیارها ) با توجه به امتیازات این مقالات ارزیابی .است شده ( استفاده3)برنامه مهارت ارزیابی حیاتی

 میانگین حداقل شدند، برگزیده مقاله 29شده  اخذ امتیازهای اساس بر. است گرفته صورت (خبرگان تیم توسط
( 13-04( و خیلی خوب )04-14در بازه امتیاز عالی ) که است بوده 09شده  داده امتیاز حداکثر و 13امتیازات 
های اولیه و کد استخراج مقاله هر از به طور سیستماتیک کاربردی اطلاعات مقالات، تمام شناسایی از است. پس

 سازیمدل و خبرگان ازنظرات نیز خودتعاملی ماتریس تکمیل مشخص می شوند. در بخش کمی پژوهش برای
 ساختاری سازیمدل. است گرفتهانجام (ISM) تفسیری ساختاری سازیمدل روش کمک به متغیرها این

 نوعی وشر این. است پدیده یک متغیرهای میان چندگانه و پیچیده روابط الگوی طراحی برای روشی تفسیری
 بین روابط یشناسای نیز روش این هدف. است شده نهاده بنا تفسیری پارادایم براساس که است ساختاری تحلیل

 تغیرهایم روی بر متغیرها از یک هر اثر بررسی برای. است پیچیده و چندوجهی پدیده یک زیربنایی متغیرهای
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 اهداف تا ودرمی کاربه الگو چارچوب توسعه برای و است ارتباط سنجش برای فراگیر رویکردی طراحی این دیگر؛
 گروهی یا کیت صورت به که شاخص بین ارتباط است قادر تفسیری ساختاری مدل. شود پذیرامکان تحقیق کلی
: از عبارتند که تاس اصلی گام چهار بر مشتمل تفسیری ساختاری مدلسازی. نماید تعیین را اندوابسته یکدیگر به

 سطح تعیین و گیوابست ماتریس تشکیل اولیه، سازگاری ماتریس تشکیل ساختاری، خودتعاملی ماتریس تشکیل
 ودب خبرگان شامل نیز تفسیری ساختاری مدلسازی بخش در کمی بخش آماری جامعه (.3190 نادعلی،) اهداف

اوتی انتخاب گیری قضو به کمک روش نمونه داشتند کافی تسلط خودتعاملی ماتریس کردن تکمیل نحوه به که
 متخصصان و خبرگان از ایمجموعه خبرگان متشکل از دو بخش بودند که. بود نفر 39 آنها تعداد شدند، که
 هایشرکت رانمدی خبرگان سازمانی شامل و دانشیار و بالاترپایبندی سازمانی با رتبه علمی  به آشنا دانشگاهی

 از بیش ریتمدی سابقه با دکتری تحصیلی مدرک دارای فعال صادرکننده در حوزه الکترونیک و برق بنیاندانش
  .است سال 34

 ها تجزیه و تحلیل یافته

 ترینمشروح هب بنیانهای دانشپایبندی سازمانی در شرکت پدیده توصیف حاضر تحقیق هدف اینکه به توجه با
کدگذاری اولیه برای استخراج متغیرها مطابق جدول یک که  از بنابراین است، مدل یک قالب در ممکن شکل

 شود. ای از کدها آورده شده، استفاده میبه عنوان نمونه

  ( کدهای اولیه و منابع1) جدول

   مرجع   مولفه ردیف

 زندگیحمایت و تعادل بین کار و  3
(، کالوین و 3043(، سرفرازی و همکاران )3191(، قمری و همکاران )2431شرر و همکاران )

 (2423همکاران )

 (2431شرر و همکاران ) توجه به سلامت کارکنان 2

 اعطای تسهیلات مالی 1
(، آبروب 2422(، لیو و همکاران )3043(، سرفرازی و همکاران )2431شرر و همکاران )

(2424) 

0 

المللی از جمله امکان ایجاد روابط بین

دادن فرصت مطالعاتی و شرکت در 

 های آموزشی بین المللیدوره

(، کالوین و همکاران 2438(، تورنه )3043(، سرفرازی و همکاران )2431شرر و همکاران )

 (2422(، چاتزز )2423)

 (3199حسینی طبقدهی ) استقلال شغلی 1

 یفرصتهای توسعه فردی و شغل 6
(، گانی و همکاران 2423(، کالوین و همکاران )2438(، تورنه )3199حسینی طبقدهی )

 (2422(، چاتزز )2422)

 رضایت شغلی 1
(، گانی و همکاران 2423(، لاین و راندلز )2422(، دیانا و همکاران )3199حسینی طبقدهی )

(2422) 

8 
روابط مناسب با همکاران یا ایجاد 

 کانالهای ارتباطی باز

گانی و (، 2423و همکاران ) 3(، اکرام2422(، دیانا و همکاران )3191قمری و همکاران )

 (2422همکاران )

                                                                                                                                               
1 Ikram  
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   مرجع   مولفه ردیف

 شرایط کاری سالم 9
گانی و همکاران (، 2422(، لیو و همکاران )2422(، دیانا و همکاران )2432) اسلیدرینک

(2422) 

 (2422گانی و همکاران )(، 2423(، ورما و همکاران )3191قمری و همکاران ) امنیت شغلی 34

 فرصتهای ارتقاء شغلی 33
(، لیو و 2422(، دیانا و همکاران )3043سرفرازی و همکاران )(، 3191قمری و همکاران )

 (2422(، گانی و همکاران )2422همکاران )

 حقوق مناسب 32
(، لیو و 2422(، دیانا و همکاران )3043همکاران ) سرفرازی و(، 3191قمری و همکاران )

 (2424(، خان )2423(، ورما و همکاران )2424(، کوپ )2422همکاران )

 سیستم جبران خدمات ویژه 31
(، گانی و 2422(، لیو و همکاران )3043سرفرازی و همکاران )(، 3191قمری و همکاران )

 (2424(، آبروب )2422همکاران )

 زهای خودشکوفاییتامین نیا 30
(، لیو و همکاران 2422دیانا و همکاران )(، 3199(، حسینی طبقدهی )3191قمری و همکاران )

 (2423(، ورما و همکاران )2438(، تورنه )2422)

 شده داده نشان 2 جدول با مطابق آنها از ای نمونه که شدند استخراج اولیه کدهای از فرعی های تم ادامه در
    .است

    کیفی هایداده از آمده دست به فرعی هایتم و مفاهیم( 2) جدول

   تم فرعی مولفه ردیف

 کارکنان سلامت به توجه 3

 محیط کاری مناسب

 کیفیت زندگی کاری 2

 استرس شغلی 1

 کیفیت فضای کار 0

 شرایط کاری سالم 1

 محیط کار 6

 ساعات کاری منعطف 1

 اعطای تسهیلات مالی 8

سیستم کارآمد حقوق و 
 پاداش 

 حقوق مناسب 9

 سیستم جبران خدمات ویژه 34

 مشوق های مالی و پاداش 33

  حمایت و تعادل بین کار و زندگی 32
  رضایت مندی شغلی

 رضایت شغلی 31

 داده نشان زیر در 1 جدول در فرایند این که شوندمی استخراج فرعی هایتم از اصلی هایتم آخر گام در سپس
    .است شده

  فرعی هایتم از آمده دست به اصلی هایتم و مفاهیم (3) جدول

 )مضمون( تم اصلی  تم فرعی

 محیط کاری مناسب محیط کاری مناسب
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 سیستم کارآمد حقوق و پاداش 
 
 

 رضایت شغلی فراگیر

 رضایت مندی شغلی

 استقلال شغلی

 موقعیت شغلی رضایت بخش

  جانبه ارتباطات همه
 ارتباط با مشتریان ارتباطات درون و برون سازمانی

 توسعه فردی و سازمانی
 پیشرفت فردی و سازمانی

 پرورش جانشینان توانمند

 جایگاه اجتماعی
 

 اعتبار و جایگاه اجتماعی
 اعتبار شرکت

 حمایت سازمانی و محیطی

 شایسته سالاری عملکردی شایسته سالاری عملکردی

 سنجی کارکنان مهارت
 سیستم نظارت بر تخصص و مهارت

 نظارت مناسب

 وضعیت تقاضای کار وضعیت تقاضای کار

 مدیریت دانش مدیریت دانش

 تجزیه و تحلیل شغل تجزیه و تحلیل شغل

 عدالت سازمانی

 
 ویژگی های سازمان

 فرهنگ سازمانی

 تعهد سازمانی

 ساختار سازمانی

 رویکرد استراتژیک فردی و سازمانی و سازمانی رویکرد استراتژیک فردی

  سطح مشارکت و تعامل در سازمان
 کار تیمی و مشارکتی

 کار تیمی

 گرایش به رهبری گرایش به رهبری

 سطح انگیزش
 انگیزش فردی

 ویژگی های فردی

 مدیریت منابع انسانی مدیریت منابع انسانی

 سازمان اثربخش سازمان اثربخش

 مدلسازی برای کمی بخش مبنای که شد استخراج زیر در 0 جدول شرح به کیفی بخش از اصلی تم 31 واقع در
  .گیردمی قرار

    پژوهش کیفی بخش شده استخراج هایشاخص (4) جدول

 متغیر کد متغیر کد
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C1 مناسب در شرکت های دانش بنیان کاری محیط C10 شغل تحلیل و تجزیه 

C2 فراگیر شغلی رضایت C11 خاص شرکت های دانش بنیان های ویژگی 

C3 
سازمانی شرکت های دانش  برون و درون ارتباطات

 بنیان
C12 سازمانی و فردی استراتژیک رویکرد 

C4 سازمانی و فردی پیشرفت C13 مشارکتی و کارتیمی 

C5 
 بنیان در دانش های اجتماعی شرکت جایگاه و اعتبار

 بازارهای صادراتی 
C14 رهبری به گرایش 

C6 عملکردی سالاری شایسته C15 فردی انگیزش 

C7 
نظارت بر تخصص و مهارت مورد نیاز  سیستم

 بازارهای صادراتی
C16 

انسانی متناسب با شرکت های  منابع مدیریت
 دانش بنیان

C8 کار در بازارهای صادراتی وضعیت C17 
 شرکت های دانش بنیان اثربخش

C9 شرکت های دانش بنیاندانش ویژه صادرات  مدیریت  

 و سطوح متلب ISM افزارنرم کمک با و (ISM) تفسیری ساختاری سازیمدل روش از استفاده با اکنون
 استفاده با ار پژوهش ساختاری خودتعاملی ماتریس اول گام در. شوندمی ارزیابی عوامل تأثیرپذیری و تأثیرگذاری

 اختاریس خودتعاملی ماتریس تشکیل برای. شودمی تشکیل هستند پژوهش خبرگان که دهندگانپاسخ ازنظر
 محقق باعث i سطر عامل :V طیف اساس بر و گرفته نظر در یکدیگر با زوجی صورتبه را معیارها خبرگان
 عامل دو هر :X. شودمی i سطر عامل شدن محقق باعث  j ستون عامل :A. شودمی j ستون عامل شدن
 و سطر عامل بین :O و( دارند دوطرفه رابطه j و i عامل) شوندمی یکدیگر شدن محقق باعث ستون و سطر
 شده آورده 1 جدول در خودتعاملی ماتریس. دهندمی پاسخ زوجی مقایسات به ندارد وجود ارتباطی هیچ ستون
   .است

   ساختاری تعاملی خود ماتریس (4) جدول

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 

C1   V A V O V O O V V X A V O V O O 

C2    A A A A A O A A A X A A A A X 

C3     V X O V O V O A V V V V O V 

C4      A A A O A A A A A A X A A 

C5       A A O A O A A O A V O A 

C6        A O A A A A A X V A V 

C7         O O V A A V O V A V 

C8          O V O O O O V V O 

C9           V A A A A A A V 

C10            A X V V V A A 

C11             V V V V V V 

C12              V V V V V 

C13               V X A V 

C14                V A V 

C15                 A V 

C16                  V 
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C17                   

 ایجاد عدیت روابط سپس و  تشکیل یک و صفر اعداد اساس بر اولیه دستیابی ماتریس 1 جدول اساس بر سپس
  جدول این در که هاییدرایه تمام. است شده آورده 6جدول در که شودمی تشکیل نهایی دستیابی ماتریس و شده

 چهارم، امگ اساس بر نهایی، دستیابی ماتریس روی از سپس. اندداشته صفر مقدار اولیه ماتریس در هستند 3*
    .است شده آورده 6 جدول در که شوندمی بندیسطح معیارها و شده استخراج نیاز پیش و دستیابی مجموعه

     نهایی دستیابی ماتریس( 4) جدول

 
C

1 

C

2 

C

3 

C

4 

C

5 

C

6 

C

7 

C

8 

C

9 

C1

0 

C1

1 

C1

2 

C1

3 

C1

4 

C1

5 

C1

6 

C1

7 

قدرت 

 نفوذ

C1 3 3 *3 3 *3 3 *3 4 3 3 3 *3 3 *3 3 *3 *3 36 

C2 *3 3 4 *3 *3 *3 *3 4 *3 *3 4 3 *3 *3 *3 *3 3 30 

C3 3 3 3 3 3 *3 3 4 3 *3 *3 3 3 3 3 *3 3 36 

C4 4 3 4 3 4 4 4 4 *3 4 4 *3 *3 4 3 4 *3 1 

C5 *3 3 3 3 3 4 *3 4 *3 4 4 *3 *3 *3 3 4 *3 32 

C6 4 3 *3 3 3 3 4 4 *3 *3 4 *3 *3 3 3 4 3 32 

C7 4 3 *3 3 3 3 3 4 *3 3 4 *3 3 *3 3 4 3 31 

C8 4 *3 4 *3 4 *3 *3 3 *3 3 4 *3 *3 *3 3 3 *3 31 

C9 4 3 *3 3 3 3 4 4 3 3 4 *3 *3 *3 *3 4 3 32 

C10 *3 3 4 3 *3 3 *3 4 *3 3 4 3 3 3 3 *3 *3 30 

C11 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

C12 3 3 *3 3 3 3 3 4 3 3 *3 3 3 3 3 3 3 36 

C13 4 3 4 3 *3 3 4 4 3 *3 4 *3 3 3 3 4 3 33 

C14 4 3 *3 3 3 3 4 4 3 *3 4 *3 *3 3 3 4 3 32 

C15 4 3 4 3 *3 *3 4 4 3 *3 4 *3 3 *3 3 4 3 33 

C16 4 3 4 3 *3 3 3 4 3 3 4 *3 3 3 3 3 3 31 

C17 4 3 *3 3 3 *3 4 4 4 3 4 *3 *3 *3 *3 4 3 33 

میزان 

  وابستگی
1 31 34 31 31 31 34 3 36 31 0 31 31 36 31 8 31  

 و دهش استخراج نیاز پیش و دستیابی مجموعه چهارم، گام اساس بر نهایی، دستیابی ماتریس روی از سپس
    .است شده آورده 1 جدول در که شوندمی بندیسطح معیارها
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   ها شاخص سطوح تعیین( 4) جدول

 

 

 

 

 هک معیاری اولین. شودمی حساب مجموعه دو اشتراک نیاز،پیش مجموعه و دستیابی مجموعه تعیین از پس
 سطح ارمعی بنابراین. بود خواهد اول سطح باشد،( هاخروجی) دستیابی قابل مجموعه با برابر مجموعه دو اشتراک

 و شده معیارحذف این اول، سطح معیارهای شناسایی از پس .داشت خواهند مدل در را تاثیرپذیری بیشترین اول
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 پیدا دامها معیارها تمامی حذف تا فرایند این. کندمی پیدا ادامه نیاز پیش و دستیابی مجموعه محاسبه فرایند
 مدل ی،نهای یابیدست ماتریس گرفتن نظر در با و هاشاخص از هریک سطوح شدن مشخص از لذا، بعد .کندمی

. است سطح 6 شامل پژوهش مدل. شودمی مشاهده یک شکل در نهایی مدل. شودمی ترسیم تفسیری ساختاری
 برون و درون ارتباطات ،(C1) بنیانهای دانشمناسب در شرکت کاری محیط معیارهای شامل که هفتم سطح

های خاص شرکت هایویژگی و( C8) کار در بازارهای صادراتی وضعیت ،(C3) بنیانهای دانشسازمانی شرکت
 پنجم طحس معیار روی بر مستقیم صورت به که باشدمی سطح تاثیرگذارترین عنوان به است( C11) بنیاندانش
 سطح تاثیرپذیرترین است شاخص 6 دارای که اول سطح. گذاردمی تاثیر( C16) انسانی منابع مدیریت یعنی
   .است

 
 ارتقاء محوریت با ایران برق و الکترونیک حوزه بنیاندانش هایشرکت صادرات توسعه مدل (1)شکل 

    کارکنان سازمانی پایبندی

  گیری بحث و نتیجه
 محوریت با ایران برق و الکترونیک حوزه بنیاندانش هایشرکت صادرات توسعه مدل هدف با پژوهش این

 ارکنانیک از ک هر که دهدمی نشان کارگران یا مشارکت پایبندی .شد انجام کارکنان سازمانی پایبندی ارتقاء
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 است ارک و کسب خدمت در یک از کارکنان هر مکانیزم. بلکه یک در جزء یک فقط نه است، متفاوتی فرد یک
بندی پای با در رابطه دیگر هایپژوهش در مقایسه با پژوهش این نوآوری و تمایز. برسند هدفشان به هم با تا

. است آمده تبدس ترکیبی یا کمی–کیفی پژوهش از استفاده با پژوهش این مدل که است این سازمانی کارکنان
 استفاده یریتفس ساختاری مدلسازی از نیز پژوهش این مدلسازی در. نیست کمی یا کیفی صرفاً پژوهش یک لذا

 تاس تفسیری. است مشخص نیز آن سطوح و است سطح شش دارای مدل که جهت آن از ساختاری. است شده
های نکته دیگر اینکه، توسعه صادرات شرکت. است شده گرفته بهره خبرگان نظر از قضاوت برای که جهت آن از

روی انسانی ها که مبتنی بر نیبنیان حوزه الکترونیک و برق از طریق بهبود پایبندی کارکنان این شرکتدانش
یان در بنی دانشهادل و الگوهای متناسب و سازگار با شرایط شرکتممتخصص و خلاق است، نیاز به تدوین 

ین های پیشهای دیگر اکثر پژوهشایران دارد و این پژوهش در این راستا حرکت کرده است. در حالیکه پژوهش
 اند و پژوهش حاضر سعی کرده این خلاء را پوششهایی در این رابطه بسنده کردهتنها به بررسی عوامل یا فرضیه

ها ارائه دهد تا در جهت بهبود سطح پایبندی نیروی این شرکتدهد و مدلی را برای مدیران و سیاستگذاران 
 انسانی به خوبی عمل کنند.  

های سازمانی شرکتهایی همچون محیط کاری مناسب، ارتباطات درون و برونسطح ششم این مدل شامل مولفه
ن بنیان است. ایهای دانشهای خاص سازمانتقاضای کار در بازارهای صادراتی و ویژگیبنیان، وضعیت دانش

 تواندمی مثبت و انرژی پر کاری های این مدل هستند. محیطسطح در واقع، این سطح تاثیرگذارترین مولفه
 یادیز اهمیت کار، در وریبهره حتی و سلامت کارکنان، رضایت برای زیرا باشد، کار ادامه برای خوبی انگیزه
 و آرامش احساس آن در کارکنان تا باشد هاییویژگی دارای بنیان بایدهای دانششرکت کار محیط. دارد

 در ن،آ بیرون به بنیانهای دانششرکت درون از ارتباطات علاوه بر این، محتوای .باشند داشته مندیرضایت
 محصولات راه زا سازمان هر هویت اولینز، گفته به بنا. است موثر شرکت دانش بنیان بیرونی جهان تصویر ساخت

 ادهد قرار تاثیر تحت را سازمان هویت عالی مدیران. شودمی آشکار سازمان رفتار و ارتباطات محیط، خدمات، و
 و مدیریتی اقدامات رهبری، هایمهارت گرفتن کار به طریق از را سازمان خارجی و داخلی مخاطبان ادراک و

 جذب ظورمن نیز به بنیاندانششرکت  داخلی ارتباطات .دهندمی قرار تاثیر تحت استراتژیک گیریتصمیم
 هب اعضاء در وفاداری و اتحاد ایجاد و هافعالیت کردن هماهنگ آن، هویت در بنیانشرکت دانش هایاستراتژی

 البق در توانمی را سازمان هویت گیریشکل در بنیان موثرهای دانششرکت هایزمینه و عوامل. روند می کار
 درون طرواب .کرد بندیتقسیم پاداش ساختار و سازمان عملیات یا وظایف ساختار سازمانی، ساختار: دسته سه

 خود روند سازمانی موضوعات و مسائل تا که معنی این به است سازمانی برون روابط مایه بن و اساس سازمانی
 و افراط دچار سازمان رسانی اطلاع و سازمانی برون ارتباطات در نشود، اقدام آن رفع به نسبت و حل سازمان
وضعیت تقاضای کار نیز بسیار مهم است. چرا، که اگر در بازار کار تقاضا برای نیروی کار بالا  .شد خواهد تفریط

باشد و عرضه آن پایین باشد در اینصورت، سطح پایبندی کاهش پیدا خواهد کرد و می تواند بهبود سطح پایبندی 
 هاییویژگ که نقشی سازمانی، پردازان نظریه و محققین از یاریبس زعم در سازمان را با چالش مواجه کند. به

 فرایند در اهمولفه این بین رابطه چنانچه و است توجه قابل کنندمی ایفا پایبندی در سازمان ایجاد در سازمانی
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متغیرهای اشد. ب سازمانی پایبندی به یابیدست نویدبخش تواندمی شود، تبیین صحیح طور به بهبود پایبندی
 انسانی، سیستم نظارتی، مدیریت منابع انسانی، تجزیه و تحلیل شغل و شایسته منابع دیگر همانند مدیریت

هم یکی از معیارهای م شغل، تحلیل و عملکردی همگی جزء متغیرهای رابط در این مدل هستند. تجزیه سالاری
 فتگ توانمی و کرده کمک درست هاییمتصم اتخاذ در بنیانهای دانششرکت به که است در الگوی پژوهش

وجه است.اما، باید ت شغل تحلیل و تجزیه اصلی هدف ،مجموعه در شغلی جایگاه یک دقیق ماهیت تعیین که
 سطح رد یافته ارتقا کارمندان و شود می کارمندان ارتقا سبب عملکردی در سازمان سالاری داشت که شایسته

 بتوانند نانکارک شود می باعث که کنند می تجربه یکدیگر کنار در و ایجاد را سازمانی عدالت و همانی از بالاتری
 یابد. گرایش به رهبری، مدیریت دانش و اعتبار می پایبندی آنها هم افزایش سطح و کنند کار بهتر سازمان در
 بنیاندانشبخش از شرکت  هر اجتماعی هم که در سطح دوم مدل قرار دارند از همین دسته هستند. جایگاه و

 مهه که آنجا از. کند می فراهم را فروش و بازاریابی مالی، امور جمله از بخش، پشتیبانی عملکردهای کلیه
 گزارش راتبم سلسله. شوند می برخوردار مداوم پشتیبانی از کارکنان گیرند، می قرار مدیر یک تحت ها فعالیت
 ببس این و برد خواهد بین از را محدود منابع به متناقض وفاداری زیرا کند، می تشویق را پاسخگویی دهی

بالا بودن سطح اعتبار و جایگاه سازمانی منجر به بهبود سطح  .شود می و جایگاه اجتماعی سازمان اعتبار افزایش
 و ارتیمیک فردی، استراتژیک شغلی، پیشرفت فردی و سازمانی، رویکرد پایبندی سازمانی می شود. رضایت

فردی و شرکت دانش بنیان اثربخش متغیرهایی هستند که در سطح اول مدل قرار دارند.  مشارکتی، انگیزش
این سطح در برگیرنده تاثیرپذیرترین مولفه ها در مدل هستند. می توان چنین برداشت کرد که متغیرهای این 

بنیان انشی دهاان شرکتزشود که میسطح تحت تاثیر سایر متغیرهای مدل هستند. به همین خاطر پیشنهاد می
 لندمدتب و مدتکوتاه اهداف جریان در را خود ای عمل کنند که کارکناندر ایران به گونه برق و الکترونیک حوزه

ست بر بایایران می برق و الکترونیک بنیان حوزههای دانشها ببینند. همچنین، مدیران شرکتاین شرکت
هبود شود در راستای بکنند. پیشنهاد می بهبود ارتباطات کار ها در جهتدر این سازمان کارمندان میان ارتباطات

های ها به برندسازی نگاهی ویژه داشته باشند. علاوه براین، شرکتبنیان این شرکتهای دانشجایگاه شرکت
 بازاریابی زاربنیان باید ابهای دانشدهند. شرکت توسعه خود را محتوای بازاریابی بایست استراتژیبنیان میدانش

بایست ایران می برق و الکترونیک بنیان حوزههای دانشمختص به خود را طراحی و تدوین کنند. مدیران شرکت
 درآمد آنها. نهایتاً اینکه صرفاً نه بگویند، کارشان ارزش مورد در کارمندان در جلسات کاری و سازمانی خود به

یشنهاد ایران پ برق و الکترونیک بنیان حوزههای دانشرکتدر جهت بهبود ارتباطات درون وبرون سازمانی به ش
ند. کن برای بهبود صادرات تشویق را کار محیط از خارج در معاشرت و استفاده تعامل برای ابزاری شود ازمی

تا بهتر است باشند و در این راس داشته موثر تعاملی المللی خودبین مشتریان بایست بابنیان میهای دانششرکت
های کتهای شراز ابزاری همچون مدیریت ارتباط با مشتری استفاده کنند. البته باید به مشکلات و محدودیت

 داریا هایهایی همچون بروکراسیبنیان در حوزه برق و الکترونیک هم توجه داشت. مشکلات و محدودیتدانش
ن بنیان در این حوزه و همچنیای دانشهسازمانی در صادرات این حوزه، مشکلات تامین مالی منحصر به شرکت و

 های مالی جسورانه. های ارتباط با صندوقمحدودیت
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