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ARTICLE INFO  ABSTRACT 

Article Type 
Analytical Review 

 Purpose: The purpose of this study is to provide a model 

for organizational commitment of employees. The nature 

of this research is qualitative and applied-development 

Materials and Methods: The research method is the 

basic theory of systemic paradigm introduced by Strauss 

and Corbin. The sampling method is purposeful judgment 

based on theoretical sampling. 

Findings: The results of the study identified four types of 

attachments including luxury (physical), physical, 

mystical and emotional under the causal conditions of the 

individual (material or spiritual) and supervisory 

tendency (more or less). The causal conditions that create 

organizational attachment can be explained on the basis 

of the individual's focus and controllability or individual 

supervisory desire. Intervener requirements include 

organizational status, work history, service 

compensation, organizational credibility, and type of 

relationship. 

Conclusion: Paying attention to the employee attachment 

model and its appropriateness to the nature of the job, 

compensation of material and spiritual services, type of 

communication and organizational structure that affects 

the individual's controllability are practical factors in 

organizations. 
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 چکیده
 کارکنان یسازمان یدلبستگ یمدل برا هیپژوهش ارا نیهدف ا هدف:

  است یتوسعه-یو کاربرد یفیپژوهش ک نیا تیاست. ماه
 یمیپارادا ییمبنا هیپژوهش نظر ی: روش اجراو روش ها مواد

است. روش  نیشده توسط استراوس و کورب یمعرف یستمیس
 یظرن یریگبر نمونه یمبتن یهدفمند قضاوت وهیبه ش یریگنمونه

 .صورت گرفته است
امل ش یچهارگونه دلبستگ ییپژوهش باعث شناسا جینتا ها: تهفای

انون ک یعلٌ طیتحت شرا یو عاطف یعرفان ،ی(، ظاهریکیزی)ف یتجمل
 طی( شد. شراادیز ای)کم  ینظارت لی( و تمایمعنو ای یتوجه فرد )ماد

کانون  یمبنا رب توانیرا م یسازمان یدلبستگ ی¬کننده جادیا یعلّ
 طیشرا کرد. نییفرد تب ینظارت لیتما ای یریپذتوجه فرد و کنترل

جبران خدمات،  ،یسابقه شغل ،یگر عبارتند از رده سازمانمداخله
 .و جنس روابط یاعتبار سازمان

 تیکارمند و تناسب آن با ماه یتوجه به مدل دلبستگ :یریگ جهینت
نوع ارتباطات و ساختار  ،یو معنو یشغل، جبران خدمات ماد

در  یعوامل کاربرد دینمایفرد را متاثر م یریپذکه کنترل یسازمان
 .باشدیها مسازمان

 
ع مناب ،یمدل دلبستگ یطراح ،ی: سبک دلبستگکلیدی یها واژه
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_________________________________ 
1. Anbouli & Devibala 

 مقدمه
گرایی، تنوع نیروی انسانی و تکثر بالا ها تخصصامروزه در شرکت

های مدیریت باعث ایجاد پراکندگی، تضاد درونی، در زیر سیستم
(. یکی از مهمترین 1وری شده است )ناهماهنگی و کاهش بهره

باشد. نقش و کارکردهای یک سازمان کارکرد سرمایه انسانی می
نظران و های انسانی در موفقیت سازمان بر صاحبجایگاه سرمایه

ترین عامل توان از آن بعنوان با اهمیتمدیران پوشیده نیست و می
دیگر محیط کسب و کارها متنوع، سویاز موفقیت سازمان نام برد.

(. این 2) باشدبینی و غیرقابل اطمینان میبسیار چالشی، غیرقابل پیش
موضوع مدیریت منابع انسانی موثری نیاز دارد که به اولویتهایی 

، 8،  7، 6، 5، 4بپردازد تا بتواند تعهد به سازمان را بهبود ببخشد )
(. فعالیتهای مدیریت منابع انسانی نقش کلیدی در تعهد کارکنان 9

(. مطالعات زیادی درخصوص دلبستگی و تعهد کارکنان به 10دارد )
تعهد کارکنان   1(. آنبولی و دویبالا13، 12، 11)  سازمان شده است
ای که فرد بطور احساسی وابسته به سازمان است  را به عنوان مرتبه

، با پژوهش روی دلبستگی  2(. گرومان و ساکس14اند)تعریف کرده
کارکنان و ارتباط آن با سیستم مدیریت عملکرد ابراز داشتند تعهد 
راهبر اصلی نگرش، رفتار و عملکرد افراد است همانطور که عملکرد 

وری مالی و حتی بازخود سهامداران را وری، بقاء، بهرهسازمان، بهره
انند توافقی حمایت و رشد تعهد کارکنان هم(. 15کند )راهبری می

مثبت باعث شناخت از ماموریت و پیش بینی کننده عملکردی بالا 
( که در 17، 16و مرتبط با رضایتمندی شغلی و تعهد سازمانی است )

های ذکر شده در نظر به پژوهش کانون توجه رهبران قرار دارد.
و کار مطلوب، تعهد و دلبستگی کارکنان به سازمان  محیط کسب

وری و دستیابی قرار دارد که نقش موثری در بهرهدر سطح بالایی 
 سازمان به اهداف دارد.

های گوناگون دلبستگی ممکن است اثر قوی و با دوام بهبود رانش
روی سطح تعهد نداشته باشد مگر اینکه برخی تغییرات با سایر 

های سازمان و سیستم منابع انسانی همراه شود، به عبارت دیگر بخش
ها که ها و برنامهای از فعالیتنیاز است رشته برای موثر بودن

(. لذا 4تمرکز بر توسعه و سنجش تعهد کارکنان دارند اجرا شود )
برای مشخص شدن فعالیتها و تمرکز بر توسعه و سنجش دلبستگی 

ها و مدل دلبستگی کارکنان سازمانی کارکنان ضروری است گونه
 مشخص شود.

نفر پرسنل  30000یش از از آنجاییکه گروه صنعتی گلرنگ ب
صنعت مختلف  14مستقیم دارد که در هشتاد شرکت تابعه و در 

کنند، تنوع زیاد کسب و کارها، سبکهای مدیریتی و فعالیت می
محیطهای داخلی گوناگون باعث شده است دلبستگی سازمانی 
کارکنان شرکتها بسیار متفاوت باشد و در برخی از آنها دلبستگی 

های انسانی شده، که شغل و جابجایی زیاد سرمایه پایین باعث ترک
دیگر ازمنظر های زیادی به سازمان تحمیل کرده است. ازسویهزینه

ای های انسانی شرکتها از اهمیت ویژهمدیریت ارشد، سرمایه
برخوردارند، لذا با هدف آگاهی از آنچه برای مدیران و ذینفعان 

ها و مسائل د، اولویتسازمان حائز اهمیت است، طی جلسات متعد

2. Gruman & Saks 
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آوری و مورد بررسی قرار گرفت. مهمترین مهم مدنظر آنان جمع
مسئله مطرح شده چگونگی افزایش دلبستگی همکاران به سازمان 

 گیرانوری و کاهش ترک سازمان بود. تصمیمدرجهت افزایش بهره
خواستند بدانند چه عواملی باعث موفقیت ها میو مدیران شرکت

ها در ایجاد و تداوم دلبستگی سازمانی همکاران کتبرخی از شر
شود تا با استفاده از آن بتوانند ضمن افزایش رضایتمندی همکاران می

از مشکلاتی مانند از دست دادن نیروی متخصص و از بین رفتن 
سرمایه شرکت جلوگیری نمایند. نظر به موارد مذکور یافتن مدل 

هایی که منجر به و فعالیتها دلبستگی سازمانی که بتواند روش
شود را مشخص کند بسیار افزایش دلبستگی سازمانی همکاران می

تواند راهگشای مورد تاکید و توجه مدیران قرار دارد. این مدل می
مدیران برای گذر از وضعیت فعلی و رسیدن به وضعیت مطلوب 

های سازمان و باشد. نتایج حاصل از این پژوهش در تنظیم فعالیت
های مشابه به منظور افزایش دلبستگی سازمانی نیز کاربرد کتشر

تواند روشی نسبتا یکسان در شرکتهای گوناگون برای دارد و می
مدیران ارائه نماید. لذا بر اساس موارد ذکر شده مسئله اصلی تحقیق 
این است که مدل دلبستگی سازمانی کارکنان در گروه صنعتی 

 گلرنگ چگونه است.
هش: از آنجا که مطالعه حاضر در درجه نخست یک سوالات پژو

پژوهش اکتشافی است برای پیشبرد اهداف تحقیق به جای طرح 
فرضیه از طرح سوال سود برده شده است و سوالات پژوهش حاضر 

مدل (2( مدل دلبستگی سازمانی کارکنان چگونه است؟ 1عبارتند از: 
 ؟دارد اجزاییچه  سازمانی دلبستگی

ن پژوهش: یافتن مدل دلبستگی سازمانی کارکنان و اصلی ای اهداف
 باشد.شناسایی و تشریح اجزاء مدل دلبستگی سازمانی می

 
 پیشینه پژوهش

منابع انسانی به عنوان ارزشمندترین سرمایه هر کشور و به عنوان  
باشد و های فناوری در قرن جدید مطرح میترین مولفهیکی از مهم

گرفته است، به طوری که محققان و بسیار مورد توجه قرار 
نبع ترین ماندیشمندان مدیریت امروزه بر این باورند که کارکنان مهم

رابطه وظایف منابع انسانی با (. ابتدا 1مزیت رقابتی سازمان هستند )
ن منابع تامیشود. دلبستگی سازمانی کارکنان به اختصار شرح داده می

ه شود بلکه بآنها محدود نمیانسانی تنها به کارمندیابی و گزینش 
هر چیزی که به رفع نیازهای مهارتی و رفتاری سازمان منجر شود، 

ارمند تواند با کشود. یک استراتژی تامین منابع انسانی میمربوط می
یابی و انتخاب آغاز و به مسائلی چون آموزش و توسعه برای تقویت 

جه به سبکهای (. لذا تو1ها و اصلاح رفتارها تسری یابد )مهارت
دلبستگی افراد در فرایند تامین نیروی انسانی و انطباق آن با محیط 
سازمان و شغل فرد تاثیر مهمی در موفقیت این وظیفه دارد. 

های مختلفی بر نقش توسعه نیروی انسانی به عنوان یک پژوهش
، 19، 18اند )محرک تقوی در تقویت دلبستگی سازمانی تاکید داشته

دهند یکی از عوامل موثر بر دلبستگی هایی نشان می(. پژوهش 20
سازمانی کارکنان، پاداش و طراحی سیستم پاداش مناسب در سازمان 

_________________________________ 
1. Boynton & Mishra 

شود امکان (. همچنین ارزیابی عملکرد باعث می22، 21، 19است )
ارائه بازخود مناسب به کارکنان فراهم شود و طبق نظر چن 

ه سطح دلبستگی افراد ببازخورد عملکرد شغل باعث افزایش تعهد و 
(. گروه دیگری از پژوهشگران ضمن بررسی رابطه 21سازمان شود )

ارزیابی و بازخورد عملکرد با دلبستگی سازمانی ارتباط این دو عامل 
اند و معتقدند ارزیابی عملکرد باعث افزایش را مثبت شناسایی کرده
اران رنگریز و همک (.24، 23، 21، 15شود )دلبستگی سازمانی می

عوامل موثر بر دلبستگی شغلی کارکنان را با رویکرد فراتحلیل 
(. نتایج نشان داد توانمندی روانشناختی، حمایت 25بررسی نمودند )

شده سازمانی، سرمایه روانشناختی و کار معنادار بیشترین اثر درک
گزار، الزامات را بر دلبستگی شغلی دارند و درمقابل، رهبر خدمت

شده از همکار کمترین تاثیر را دارند. اعلامی درک شغلی و حمایت
ای روی عوامل دلبستگی شغلی و میزان وفاداری به و ضرابی مطالعه

(. آنان اعلام کردند 26دانشگاه روی کارکنان دانشگاه انجام دادند )
که اختلاف معناداری بین دلبستگی شغلی کارکنان بین وضع موجود 

یت عوامل دلبستگی شغلی از منظر و مطلوب آنها وجود دارد. اهم
کارکنان به ترتیب: شرایط شغل و تناسب شاغل با آن، رهبران و 
مدیران، نظام جبران خدمات و پاداش، فرصتهای یادگیری و رشد 
کارکنان اعلام شد. محبی و همدانی پژوهشی در خصوص رابطه 

گر هوش اخلاقی و رهبری اخلاق با دلبستگی شغلی با نقش میانجی
سازمان انجام دادند که جامعه آن اعضای هیات علمی -اسب فردتن

(. نتیجه مشخص کرد که بعد اعتماد از 27ها بودند )یکی از دانشگاه
-پذیری از هوش اخلاقی یگانگی فردرهبری اخلاق و مسئولیت

کند. هر دو عامل رهبری اخلاق و هوش بینی میسازمان را پیش
ه دار دارند و توجی رابطه معنیاخلاقی با دلبستگی و درگیری شغل

شود. شکوه و به آنها باعث کاهش غیبت و جابجایی افراد می
پور تحقیقی با موضوع بررسی تاثیر رهبری زهرآگین بر نیک

(. 28های دولتی اجرا کردند )دلبستگی کاری کارکنان در سازمان
آنان آشکار نمودند رهبری زهرآگین شامل ابعاد رهبری خودکامه، 

آمیز، خودشیفتگی رهبری و غیرقابل طلبی رهبری، رهبری توهینجاه
بینی بودن تاثیر معنادار و منفی بر دلبستگی کاری کارکنان دارد. پیش

ابراز داشتند که سازمان اطلاعات را بطور گسترده  1بوینتون و میشرا 
گذارد، کارکنان احساس تعلق و ماموریت مشترک به اشتراک می

کنند و این پدیده صداقتی بین سازمان و با کارفرما را حس می
ود. از شکند که باعث دلبستگی کارکنان میکارکنان را ایجاد می

ین عوامل برای سوی دیگر ارتباطات کارکنان یکی از مهمتر
( آشکار 30) 2(. دیک و همکاران29آشکارسازی تعهد است )

های ارتباطات کارکنان شرکت و ارتباطات خوب ساختند که روش
یک ( ابزارهای مهمی برای تقویت تعهد کارکنان است. 31)

( ایجاد شده که تاثیر 13چارچوب مفهومی توسط ساکس )
ستگی کارکنان را آشکار های مدیریت منابع انسانی و دلبفعالیت

ساخته است. در این مدل مشخص شده است که ارتباطات کارکنان، 
توسعه کارکنان، پاداش و پشتیبانی سازمانی بر روی هر دو عامل 

گذارد. تعهد کارمند یک تعهد و دلبستگی شغلی و سازمانی اثر می

2. Dicke et al 
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موقعیت انگیزشی است که کارمند احساسی، شناختی و فیزیکی روی 
دهد کند و خودش را تحت فشار قرار میگذاری میسرمایه نقشش

(32.) 

که نوعی عشق بین  1از یک مفهوم یونانی به نام استورج دلبستگی
والدین و کودک می باشد گرفته شده است. مفهوم دلبستگی در 

پزشک و روان 2شناسی جدید ریشه در کارهای جان بالبیروان
اد لبستگی را پیوند عاطفی عمیق افرگر انگلیسی دارد. او دتحلیلروان

که تعامل با آنها در طوریخاص در زندگی معرفی می نماید به
زندگی ایجاد شعف و نشاط کرده و در هنگام استرس و تنیدگی، 
حضور آنها ایجاد آرامش می نماید. تجارب دلبستگی ما با مراقبان 

رشد از شوند و در طی اولیه در الگوهای کاری ذهنی بازنمایی می
نوزادی تا نوجوانی تثبیت می شود. دلبستگی پیوند هیجانی پایدار بین 

یا  کند نزدیکیدو فرد است به طوری که یکی از طرفین کوشش می
د ای عمل کنگونهمجاورت با موضوع دلبستگی را حفظ کرده و به

های جدید برخی از پژوهشیابد . تا مطمئن شود که ارتباط ادامه می
تند کنند که ابعاد آن عبارا به مفهوم دو بعدی تفسیر میدلبستگی ر

اضطراب یا "مرتبط با دلبستگی و 3"گیریکناره"از 
مرتبط با دلبستگی که ساختار پایه دلبستگی را دقیق تر 4"پریشانی

آید: (. از تقابل این دو بعد چهار گونه دلبستگی بدست می33کند )می
و  اضطراب بالا د، افراد شیفتهافراد ایمن در هر دو بعد ضعیف هستن

گیری پایین دارند، افراد فارغ )بی اعتنا( اضطراب پایین و کناره
(. 34در هردو بعد بالا هستند ) گیری بالا دارند و افراد ترسانکناره

احتمال دارد که این تعاملات اولیه تاثیر مثبتی بر توسعه روابط بین 
روابط را تعیین می کند،  افراد داشته باشد که ماهیت تمامی انواع

اند، سازمانهایی که آنها را استخدام می کسانی که با یکدیگر صمیمی
 (.37، 36، 35کنند )کنند و محصولاتی که آنها استفاده می

دهند که تئوری دلبستگی محدود به ها نشان میبرخی پژوهش
توصیف روابط بین افراد نیست، بلکه برای درک روابط افراد با 

 .( مفید است39( و حتی یک سازمان )38(، همکاران )37ا )برنده
های اگرچه تئوری دلبستگی بعنوان نظریه مهمی در پژوهش

شخصیتی و روانشناختی عمومی مورد توجه قرار گرفته است، اخیرا 
پژوهشگران سازمانی توجه خود را بر تاثیر آن در کار معطوف 

اند که اظطراب کرده بینی(. بطور خاص محققین پیش39اند )داشته
دی گیری دلبستگی بایستی بر دو عامل روابط بین فردلبستگی و کناره

( و 39، 35، 34و فرایندهای فرافردی در کار تاثیر گذارد )
که هیچکدام یا هردو زیاد باشند، ممکن است تاثیر منفی بر هنگامی

(. تئوری دلبستگی در تعهد 40دلبستگی کارکنان در کار بگذارد )
تواند تشریحی برای گوناگونی سطوح تعهد ارکنان کاربرد دارد میک

(. طبق اظهارات 32و ارتباط مستقیم با شرایط روانی داشته باشد )
( برخی از کارکنان هستند که ممکن است هیچگاه 32کاهن و فلوز )

متعهد نباشند و برخی دیگر به سادگی و اغلب متعهد باشند. برخی 
تواند توسط تفاوتهای فردی شرح داده شود. یمتغیرها در دلبستگی م

ه های رفتاریست کبدلیل اینکه مدلهای دلبستگی ناشی از سیستم

_________________________________ 
1. Storage 
2. Bowlby  

توان توضیح داد که (، می41خواند )تاریخچه روابط گذشته را فرامی
چرا برخی از کارکنان متعهدتر از دیگرانند. لذا امنیت و دردسترس 

ین فردی و انتظارات ذهنی های ببودن روانشناختی مرتبط با نگرش
توانند باشند و نمیهای دلبستگی میاست که بطور نظری بر پایه مدل

 (.40بطور کامل با محیط کار ساخته شوند )
های در اکثر مطالعات انجام شده در زمینه دلبستگی تمرکز بر ویژگی

های فردی که در زمان رشد دوران کودکی بوده است و به خصیصه
کند توجه نشده است. شناخت شود یا تغییر میایجاد می و بلوغ افراد

تواند نقش مهمی در های خاص افراد پس از رشد و بلوغ میویژگی
ها داشته باشد. علاوه بر آن رویکرد اجتماعی دلبستگی سازمانی آن

های مذهبی، مردم بر دلبستگی آنان تاثیرگذار است، ویژگی
غیرقابل اغماض در دلبستگی  اجتماعی، قومی، فرهنگی و فردی نقشی
 ها، روابط دوستانه، احساسیکارکنان دارد. یکی از موثرترین ویژگی

و معنوی بین کارکنان با یکدیگر، با مدیران و کارفرمایان و بطور 
تواند منجر به دلبستگی به سازمان شود. باشد که میکل با سازمان می

ها با تحلیل به منظور تحقق حساسیت نظری محقق در طی مصاحبه
های بارز افراد هر مصاحبه و توجه ویژه به لحن، گفتار و خصیصه

تلاش به کشف حقیقت پنهان پشت گفتار مشارکت کنندگان نمود 
ها تلاش زمان با مصاحبههای شخصیتی افراد همو با مطالعه ویژگی

های بعدی مورد پرسش قرار گیرد. شد تا ابعاد ازقلم افتاده در مصاحبه
ه بر آن ازطریق تحلیل واژگان و عبارات و لحن ادای مطالب علاو

 معانی جدید شناسایی شد.

 
 مواد و روش ها

به مدل  یابیدست یو برا ییاستقرا کردیرو ثیح پژوهش از نیا
 تهافیساختار مهیو انتزاع متون مصاحبه ن یدانیم یها داده پژوهش از

 یها مطالعه در شرکت نیمشارکت کنندگان استفاده شده است. ا با
 آنها انجام شده رانیگلرنگ و مصاحبه با مد یتابعه گروه صنعت

حیث لایه مبانی فلسفی پژوهش، این تحقیق در زمره . از است
مطالعات در پارادایم تفسیری است. رعایت این اصل در تحقیق حاضر 

ها در سازمان که ناشی از خوداگاهی آنهاست به دلیل ادراک سوژه
ی تنها ارزش بررسباشد و نهعناصر تشکیل دهنده واقعیت می یکی از

دارد بلکه ادراک کارکنان و مدیران و فهم این ادراک عناصر 
واقعیت را در سازمان در ارتباط با دلبستگی سازمانی تشکیل داده 

های های دلبستگی در مدیریت عموما منبعث از مدلاست. مدل
ه شود کین موضوع باعث میشناسی هستند و همدلبستگی در روان

های مرتبط با محیط داخلی و خارجی سازمان در آنها کمتر مولفه
ها مدلهای عمومی دلبستگی هستند نمود پیدا کند. در حقیقت این مدل

ای قابلیت کاربرد محدود دارند. از آنجا که که به شکل بین رشته
هدف نزدیک شدن به تجربه نیروی انسانی سازمان بوده، یک 

های دلبستگی رویکرد اکتشافی برای استخراج شاخص و مولفه
های تحقیق بر اساس هدف، ماهیت سازمانی انتخاب شده است. روش

و زمان از همدیگر تفکیک می شوند. ازحیث هدف پژوهش حاضر 

3. Avoidance 
4. Anxiety 
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ای است. از این حیث که از نتایج توسعه-یک مطالعه کاربردی
ها و عملکرد سازمانی توان به منظور بهبود رویهپژوهش حاضر می

استفاده کرد، یک مطالعه کاربردی است. همچنین از این حیث که 
های موجود در حیطه سازمان نتایج پژوهش حاضر به توسعه مدل

ای است. ازحیث رویکرد تحقیق انجامد یک مطالعه توسعهمی
حاضر یک مطالعه استقرایی است. در این پژوهش برای دستیابی به 

داده های میدانی و انتزاع از متون مصاحبه با  مدل پژوهش از
مشارکت کنندگان در تحقیق به منظور دستیابی به مفاهیم و مقولات 
استفاده شده است. ازحیث ماهیت مطالعه حاضر یک پژوهش 

ه ها بژرفانگر است. از این حیث کیفی است که در آن داده-کیفی
ردازی ور نظریه پشکل استقرایی گردآوری و یه شیوه کیفی و به منظ

گیرند. از در حیطه موضوع پژوهش مورد تجزیه و تحلیل قرار می
ها به نظریه به است که در آن حرکت از داده 1این حیث ژرفا نگر

ها در یک سطح وسیع افتد و هدف سنجش دادهشکل عمقی اتفاق می
نیست بلکه هدف دستیابی به یک سری از علل و عوامل در قالب 

مفهومی است. از حیث راهبرد تحقیق مطالعه حاضر یک یک مدل 
پژوهش داده بنیان است. با در نظر گرفتن سوالاتی که پژوهش حاضر 
درپی پاسخگویی به آنها بوده است اتخاذ روش مناسب برای بررسی 

بایست های اصلی محقق بوده است. بر همین اساس مییکی از دغدغه
توان شد که بها اتخاذ مییل دادهتکنیکی برای مطالعه و تجزیه و تحل

های سازمانی را ی زیسته و ادراک متنوع عاملیتآن تجربهازطریق
ندی بشناسی و دستهو پیوند آنان با سازمان سنخ در ارتباط با علقه

ها را از درون ادراکات گزارش شده این کرد و مقولات و شاخص
شف که برای ک ها استخراج کرد لذا یک روش توصیفی و کیفیسوژه

( 42شود )یک پدیده خاص و توضیح پدیده مورد مطالعه استفاده می
استفاده شد. روش پارادایمی سیستمی در نظریه مبنایی که توسط 

-(  ارائه شد روش مناسبی برای تحلیل داده10) 2استراوس و کوربین

های مورد مطالعه های متنی حاصل از مصاحبه با کارکنان در شرکت
باشد. از آنجاییکه نیاز به یک مدل دلبستگی در ش میاین پژوه

ای ای برگروه صنعتی گلرنگ وجود داشت پژوهش به دنبال نظریه
 ( است.43اینجا و اکنون )

ساختار یافته بود و سوالات ها مصاحبه نیمهابزار گردآوری داده
عنوان راهنما محقق تهیه شده بود تا جریان مصاحبه از مسیر اصلی به

پژوهشگر در حین کدگذاری یعنی تجزیه و تحلیل  نشود. خارج
های پژوهش برای کشف یک پدیده و دستیابی به جمع بندی داده

نظری جدید باید فرضیات خود را که در حکم چشم بند عمل 
برد تا به ماورای تجربیات دست یابد و فراتر کرد زیر سوال میمی

د حساسیت نظری است؛ ها بنگرد. این مهم نیازمناز متون و نوشته
شود آن هم با عمق آنچه در جلوی ما ظاهر می« دیدن»یعنی استعداد 

تحلیلی. رویه تحلیلی برای ارتقا حساسیت نظری به مدد دو روش 
انجام شد. هدف از سوال کردن « انجام مقایسه»و « پرسش سوال»

ها، فکر کردن درباره مقولات بالقوه و توسعه و گسترش داده
(. انجام مقایسه دیگر عنصر رویه 44و ابعاد آنهاست )خصوصیات 

_________________________________ 
1. Intensive studies 

تحلیلی در امر کدگذاری است که با هدف غلبه بر پیش فرضها و 
ه ای نیز بهای مقایسهشود. روشکشف ابعاد جدید به کار گرفته می

مانند پرسش سوالات، نیازمند استفاده از شناخت شخصی، معارف 
ست. فرایند تجزیه و تحلیل های تخصصی اای و متون و نوشتهحرفه

ها، های کدگذاری، یعنی خردکردن مصاحبهها شامل استراتژیداده
در نظریه مبنایی (. 42ها است )های دادهمشاهدات و دیگر شکل

تجزیه و تحلیل از سه نوع کدگذاری تشکیل شده است که عبارتند 
ابتدا با کدگذاری انتخابی. ،کدگذاری محوری، از: کدگذاری باز

و آن شدهپردازی مفهوم سپس شوند،ها خرد میداده بازدگذاری ک
. در این روش شدندهای جدید دوباره به یکدیگر متصل گاه به روش

گردآوری اطلاعات و تجزیه و تحلیل آنها دو روند به هم پیوسته و 
گیری را تعیین تنگاتنگ هستند و چون تجزیه و تحلیل روند نمونه

در تمام مراحل . شدندانجام  زمانو هم تناوبطورمکند آن دو بهمی
ای و شناسایی و تعریف مقوله وجود ها تحلیل مقایسهتحلیل داده

دارد. پس از کدگذاری اولیه کدگذاری میانی )انتخابی( برای توسعه 
ها با یکدیگر اجرا شدند. سپس های مجزا و پیوند مقولهمقوله

ی است کدگذاری نظر هایکدگذاری پیشرفته که مبتنی بر تکنیک
 (.45انجام شد )

شوندگان پژوهش حاضر شامل مدیران و روسای مصاحبه
ف که هدآنجاهای تابعه گروه صنعتی گلرنگ می باشند. ازشرکت

ی ها بوده تجربهی کارکنان این شرکتدسترسی به ادراک و تجربه
همه اعضای این شرکت در سطوح مختلف مدیریتی برای محقق حائز 

 11کنندگان در پژوهش حاضر شامل بوده است. مشارکت اهمیت
ها بودند. انتخاب مشارکت نفر از مدیران و روسای این شرکت

کنندگان به شیوه هدفمند قضاوتی صورت گرفته است. با مدیرانی 
-گفتگو شده است که حداقل سه سال سابقه فعالیت شغلی در شرکت

دستیابی به یک مدل اند چرا که هدف های تابعه گلرنگ را داشته
ان کنندگدلبستگی سازمانی بوده است و از حیث منطقی مشارکت

بایست به گروهی از کارکنان تعلق داشته باشند که سابقه شغلی می
آنها بتواند در راستای هدف پژوهش بر شکلی حداقلی از دلبستگی 
سازمانی دلالت داشته باشد. منطق نمونه گیری مبتنی بر نمونه گیری 

ها و ی بوده است. همچنین برای اطمینان از اعتبارپذیری دادهنظر
ها منعکس کننده پدیده مورد مطالعه بررسی اینکه آیا تفسیر داده

کنندگان و کثرت گرایی در جمع است، از بازنگری توسط شرکت
آوری داده ها استفاده شده است. عوامل در نظر گرفته شده عبارتند 

یلی، تنوع زمینه فعالیت شرکت، تنوع از تنوع زمانی، مدارک تحص
ه ها با دستیابی بجنسیتی و سنی. محقق در حین فرایند تحلیل داده

ها اقدام به شناسایی افراد با هدف توسعه بینش خاص نسبت به مقوله
های مختلف، تحصیلات ها نمود. افراد منتخب با تخصصاین مقوله

تلف مورد مصاحبه های مخمتنوع و سابقه کار متفاوت و در زمان
 اند.قرار گرفته

  

2. Strauss & Corbin 
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د. یابد که مقوله اشباع شوگیری نظری تاجایی ادامه میسپس با نمونه 
های پژوهش، مراحل اجرای پژوهش عبارتند از: تدوین پرسش

ها در سه مرحله: )کدگذاری باز، ها، کدگذاری دادهگردآوری داده
 ها و تفسیر محققمحوری و انتخابی(، یادداشت برداری )ثبت اندیشه

و تدوین نظریه که جامع است و توان توضیح  ها(، نگارشاز داده
 (.46فرایند یا طرح یک پدیده را دارد)

 13برای اعتبارپذیری تحقیق لازم به ذکر است محقق با سابقه کار 
ساله در گروه صنعتی گلرنگ تماس طولانی با محیط پژوهش 

ها از چندین منبع مختلف ازقبیل است. در گردآوری دادهداشته
 پیمایش موجود، مستندات و اطلاعات کتشافی،های امصاحبه

 شد. پیشین استفاده مطالعات مندنظام مرور و متخصصان نظرات

 گردآوری استفاده در سازی( مورد سویه )مثلث سه اجماع رویکرد

است. اعتبار مورد نیاز برای پژوهش شده تامین باعث اطلاعات
چندگانه  منابع از کنندگانهمچنین تلاش شد که مشارکت

 سطوح از نفر چندین شوند و های مختلف تابعه( انتخاب)شرکت

های و سابقه کار متفاوت های با تخصصشرکت ی مختلفهابخش و
 تجارب و نظرات و گرفتند قرار گفتگو یکسان مورد سوالات با

 شد. ضمن اینکه درهمان مراحل اول پژوهش از گردآوری مختلف

 در اظهارنظر و بررسی برای خبره و متخصص افراد از گروهی

پذیری شد. برای حفظ انتقال استفاده طرح بودن و مناسب جامع مورد
پذیری پژوهش، محقق با توصیف کامل جزئیات کافی و و تعمیم

پذیری عنوان معیار انتقالصورت عمیق معیار شرح عمیق را بهبه
و ها و تجزیه نمود. تمامی جزییات مربوط به گردآوری دادهلحاظ

پژوهش  برای داده پایگاه ایجاد ها باگیریتحلیل، تفسیر و تصمیم
 سایر توسط پژوهش فرآیند کهطوریبه گرفته قرار توجه مورد

پذیری و است لذا اصول تایید تکرار و ردگیری قابل محققان
است همچنین کدها، مفاهیم و پذیری تحقیق رعایت شدهاطمینان

کنندگان و اساتید و ر مشارکتتفاسیر بدست آمده برای اخذ نظ
ها برای آنان قابل درک بود و به خبرگان ارسال شد. تمامی مقوله

 تایید خبرگان رسید.

 هاتحلیل داده
های پژوهش برای دستیابی به مدل دلبستگی سازمانی نظر به پرسش

ساختاریافته با مدیران و اجزای آن پژوهشگر اقدام به مصاحبه نیمه
نظر در این زمینه نمود. بعد از هر مصاحبه با بررسی جزییات صاحب

مطرح شده و تجزیه و تحلیل مفاهیم و مطالب عنوان شده توسط 
ی باز انجام شد. درکدگذاری باز با عمل مصاحبه شونده، کدگذار

های مطرح شده کار آغاز شد و برچسبی که برچسب زنی به پدیده
نشانه هر پدیده است بعنوان جایگزین آن لحاظ شد. مفهوم پردازی 

 142و انتزاع که گام نخست نظریه مبنایی است منجر به ایجاد 
اهیم حاصل ها گردید. در گام بعد، از مفمفهوم جدید از مصاحبه

بعد از عمل روش که شده تلاش شد مقولات کشف شوند به این
های خاصی را مشخص ها، پدیدهبرچسب زنی، وقتی که در داده

. این کار تعداد شدندکردیم، مفاهیم بر محور آنها گروهبندی 
 31تعداد دهد. واحدهایی را که باید با آنها کار کنیم کاهش می

  لی حاصل گروه بندی مفاهیم بودند.مقوله اص 18مقوله فرعی و 

ی عوامل علّی: نتایج حاصل نشان داد که شرایط علّی ایجاد کننده
توان بر مبنای کانون توجه فرد و تمایل دلبستگی سازمانی را می

پذیری فرد تبیین کرد. کانون توجه به این موضوع نظارتی یا کنترل
جزا، عناصر و اشاره دارد که منطق ادراکی فرد که او را به ا

کند و موجب پیوند او با ساز و های سازمان وصل میاستراتژی
ای از نظر شود در یک پیوستار در چه نقطهکارهای سازمانی می

عینی و ذهنی بودن قرار دارد. به عنوان مثال بسیاری از کارکنان 
ممکن است ترجیحات مالی و مادی برای فعالیت در یک سازمان 

که بسیاری دیگر از کارکنان احترام، تجلیل، الیحداشته باشند در
اعتبار شغلی، عاطفه و عشق به شغل و سایر امتیازهای ذهنی و معنوی 
را ارجحیت دهند. کانون توجه را می توان به شکل یک پیوستار به 

 ( ترسیم کرد.1شرح نمودار )

 یمرکز دهیدهنده به پدکانون توجه شکل.1نمودار 

گرا نتایج نشان داد ارجحیت عوامل عینی و مادی بیشتردر افراد وظیفه
گرا بروز های انسانو عوامل ذهنی و معنوی در افراد با ویژگی

نمود. کنترل یا تمایل نظارتی اشاره به این دارد که کارکنان ممکن می
رجیح دهند و یا اینکه ترجیح دهند اهداف است تفویض اختیار را ت

یک پیوستار از اساس براینمعینی را در سازمان دنبال کنند. بر
ستگی های دلبتوان سبکپذیری میاختیارگرایی تا جبرگرایی و رویه

 ( ترسیم کرد.2را به شرح نمودار)

 

 
کنترل و تمایل نظارتی شکل دهنده به پدیده  محور .2 نمودار

 مرکزی
 

گر گر، متغیرهایی که بعنوان شرایط مداخلهشرایط مداخله
توانند پدیده مرکزی را تحت شرایط مختلف به نحو مثبت یا می

منفی تحت تاثیر قرار دهند عبارتند از رده سازمانی، سابقه شغلی، 
 انی و جنس روابط. میزان درامد )جبران خدمات(، اعتبار سازم

برای  هاسوژه شده راهبردهای ایجادراهبردهای کنش، در اشاره به 
کار دلبستگی سازمانی کارکنان به کنترل، اداره و برخورد با پدیده

های صورت گرفته و راهبردهای کنش؛ رفته است. بر اساس مصاحبه
 تحلیلگربرنده، شورآفرین، دلسوز و ها، چهار نوع سوژه پیشسوژه

ها متناظر با شکلی از شناسایی شده است. هر کدام از این سوژه
 دلبستگی هستند.

ها، درخصوص پیامدها بایستی اشاره کرد که کانون توجه فرد پیامد
ی های شخصو نیز سطح کنترل مورد انتظار او در تلفیق با سبک

ای از های چندگانهتواند صورتبندیها میراهبرد کنش سوژه
تگی به سازمان را ایجاد کند. این صورتبندی عبارتند از: دلبس

دلبستگی تجملی )فیزیکی( با ابعاد کنترل کم و عینیت هماهنگ با 
سبک پیش برنده، دلبستگی ظاهری با ابعاد کنترل زیاد و عینیت 
هماهنگ با سبک تحلیلگر، دلبستگی عرفانی با ابعاد کنترل زیاد و 

 کانون توجه ذهنی، معنوی عینی، مادی

 اختیارگرایی 

 

 کنترل و تمایل نظارت جبرگرایی
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دلبستگی عاطفی با ابعاد کنترل ذهنیت هماهنگ با سبک دلسوز، 
کم و ذهنیت هماهنگ با سبک شور آفرین. فراوانی مفاهیم و 

 ( خلاصه شده است.1های بدست آمده در جدول)مقوله

 

 قیو مقولات برگرفته از تحق میمفاه یفراوان. 1جدول 

 مفاهیم مقوله فرعی مقوله اصلی دابعا

 شرایط علی

 کانون توجه

 مادی یا عینی
های پیشرفت، انگیزه مادی، پیشرفت شغلی، توسعه مالی، درآمد مناسب، فرصت

 پاداش عملکرد، نتایج ملموس، مشارکت در درآمد، دریافت به موقع حقوق

 معنوی یا ذهنی

اعتبار اجتماعی، توسعه روابط اجتماعی، احترام به نظرات، افزایش مهارت، اعتماد 
حس موثر بودن، دیده شدن تلاش فرد، حمایت مدیر، تشکر و قدردانی، کردن، 

حس پیشرفت، یادگیری، رفتار مناسب، ترسیم آینده، رشد فرهنگی، روابط خوب، 
 های اجتماعیکمک به دیگران، احساس ناخوشایند، مسئولیت

تمایل نظارت 
یا 

 پذیریکنترل

ارزیابی، استانداردهای سازمانی، چارچوب پذیری، های تصمیم گیری، رویه جبرگرایی یا کنترل پذیری
 گری، وظیفه محوریکنترل

 اختیارگرایی
اس احس پذیری،جویی، تنوعاعتماد کردن، تفویض اختیار، استقلال عمل، خلاقیت

 آزادی، فرصت اشتباه کردن

شرایط 
 گرمداخله

 رده سازمانی
کنترل دیگران و برنامه 

 گیری، مسئولیت پذیریتصمیمکنترل دیگران، امکان  ریزی

 ها و خاطرات سازمانیتعلق سازمانی، تجربه ارشدیت سابقه شغلی
جبران 

 خدمات
درآمدهای نقدی و غیر 

 نقدی
 های عملکردی، هدایای غیر نقدی، بیمهحقوق، پاداش

 انپیشرفت سازماعتبار شرکت، احترام به تصمیمات، حسن شهرت سازمان، رشد و  جایگاه اجتماعی اعتبار بخشی

 روابط بین فردی جنس روابط
نگرش جمعی، روابط صمیمانه، روابط غیر سازمانی و دوستانه، روابط کاری، 

 فکری، ارتباطات رسمی، رفاقت و همدلیهم

عوامل 
 ایزمینه

نوع روابط و 
 ساختار

 گیری، توسعه ارتباطات اجتماعی، نگاه انسانی، سطوح تصمیم ارتباط محور

فعالیتهای 
 منابع انسانی

علاقه به شغل، انگیزه شغلی، حمایت شغلی، دلبستگی به شغل، شرح وظایف، ترک  انگیزش درونی
 خدمت، تلاش مضاعف، پیشرفت شغلی، ارزیابی عملکرد، مسیر آینده شغلی

راهبردهای 
 کنش

سوژه پیش 
 برنده

 ارتباط کلامی، حرف زدن سریع، رک و بی پرده واکنش کم

 زیادکنش 
با  گرا، جدی، بیان ایدهگیری سریع، عملگرا، نتیجهاهل کار، تغییرات زیاد، تصمیم

 صدای بلند

سوژه 
 گرتحلیل

گوید، عدم بروز احساسات، حرف زدن آهسته و کند، بدون سنجیدن سخن نمی واکنش کم
 غیر اجتماعی

 کیفیت، استاندارهای بالا،گرا، توجه به سرعت کم، دقت زیاد، وظیفه محور، کمال کنش کم
 مندگریز از ریسک، نظام

 سوژه دلسوز 
 تخصیص وقت برای کمک به دیگران، تمایل به کار تیمی، خدمت محور و کوشا واکنش زیاد

 کنش کم
گیر، از کند، رفتار دوستانه و آرام، آسانتصمیم گیری محتاطانه، کمتر صحبت می

 خود گذشته، خوددار و سازشکار

سوژه 
 شورآفرین

تمایل به دریافت بازخورد مثبت، علاقه به کار هیجان انگیز و سرعت زیاد، بیان  واکنش زیاد
 احساسات و توجه کم به واقعیت، گفتار محور

 حرف زدن سریع و قطع کننده حرف دیگران، اهل شوخی و لطیفه، فرد محور،  کنش زیاد

 پیامدها
دلبستگی 

 تجملی

 گر، رفاه توسعه مالی، محاسبه عینی )مادی(، 
اختیارگرا )کنترل پذیری 

 هاخلاقیت جویی، تنوع مسئولیت کم(

 درآمد مناسب، پیشرفت مالی عینی )مادی(
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دلبستگی 
 ظاهری

جبرگرا )کنترل پذیری 
 زیاد(

 ساختار صلب سازمانی، ثبات عمل

دلبستگی 
 عرفانی

 گراییاجتماعی، انساناحساس مفید بودن، احترام  ذهنی )معنوی(
جبرگرا )کنترل پذیری 

 های سازمانی، ثبات خلق، وظایف شغلی یکنواختپذیرش رویه زیاد(

دلبستگی 
 عاطفی

 حمایت سازمانی، نیاز به درک شدن، ارتباطات اجتماعی ذهنی )معنوی(
اختیارگرا )کنترل پذیری 

 کم(
 پذیری شغلی، تنوع وظایفانعطاف

پدیده 
 مرکزی

دلبستگی 
 سازمانی

دلبستگی به مدیران و 
 همکاران

روابط خوب با مدیر، حمایت مدیر، روابط دوستانه همکاران، اهداف مدیر ارشد، 
 دیده شدن توسط مدیر، توجه به کارکنان

 محیط صمیمی، فعالیت گروهی، محیط خلاق و پویا، محیط جوان و پرانرژی،  دلبستگی به محیط

درآمد خوب، پاداش عملکرد، توانمندی مالی، بیمه، هدایای غیر نقدی، مشارکت  دلبستگی به درآمد
 در سود، پرداخت به موقع حقوق

دلبستگی به اهداف 
 سازمان

 سازمان بزرگ، کسب و کارهای متنوع، ایجاد اشتغال، شهرت سازمان، 

محاسبه این شاخص ( جهت CVR1بررسی تاییدپذیری محتوایی )
از نظرات کارشناسان متخصص در زمینه محتوای آزمون مورد نظر 

ها و ارائه تعاریف شود و با توضیح اهداف آزمون برای آناستفاده می
د شوها خواسته میها، از آنعملیاتی مربوط به محتوای سؤالات به آن

گویه »تا هریک از سؤالات را بر اساس طیف سه بخشی لیکرت 
گویه »و « گویه مفید است ولی ضروری نیست»، «ری استضرو

بندی کنند. سپس براساس فرمول زیر، نسبت طبقه« ضرورتی ندارد
 شود:تاییدپذیری محتوایی محاسبه می

)تعداد -/)تعداد کل متخصصین(2/)تعداد کل متخصصین(/))2
 CVRاند(= متخصصینی که موافق گزینه ضروری
(، متخصصان CVI2محتوایی )جهت بررسی شاخص تاییدپذیری 

مربوط » 1بایستی مربوط بودن هرگویه را از نظر خودشان از 
کاملًا » 4، تا «مربوط است» 3، «نسبتاً مربوط است» 2، «نیست

_________________________________ 
1. Content Validity Ratio 

مشخص نمودند. با استفاده از فرمول زیر بایستی « مربوط است
داشته باشند حذف شوند  ٪79کمتر از  CVIهایی که شاخص گویه

 که این کار انجام شد.
 4و  3)تعداد کل متخصصین(/)تعداد متخصصینی که به گویه نمره 

 CVIاند(=داده

مقادیر  CVRنفر از متخصصین تمامی نتایج  10با توجه به انتخاب 
ها به داشتند و ضمنا پس از تدوین نهایی مدل یافته ٪62بالای 
های بدست آمده برای پاسخگویان دهگویان منعکس شد و پدیپاسخ

 قابل درک بود.
( ارائه شده 1مدل پارادایمی دلبستگی سازمانی بدست آمده در شکل)

 است.

 
 

2. Content Validity Index 
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 قیتحق یهاافتهیمنبع  ،یسازمان یدلبستگ یمیمدل پارادا. 1شکل 

 
 گیرینتیجه

هدف از این پژوهش یافتن مدل دلبستگی سازمانی کارکنان و 
شناسایی و تشریح اجزای مدل بدست آمده بود. بر اساس دو عامل 
علّی که شامل طیف کانون توجه فرد که از عینی )مادی( تا ذهنی 

پذیری تواند تغییر کند و طیف تمایل نظارتی یا کنترل)معنوی( می
ید با چهار نماایی تا جبرگرایی تغییر میفرد که از تمایل به اختیارگر

مدل دلبستگی شناسایی شدند که عبارتند از: دلبستگی تجملی 
پذیری کم )فیزیکی( که ناشی از گرایش عینی )مادی( و کنترل

)اختیارگرا(، دلبستگی ظاهری که ناشی از گرایش عینی )مادی( و 
ایش ذهنی رپذیری زیاد )جبرگرا(، دلبستگی عاطفی ناشی از گکنترل

پذیری کم )اختیارگرا( و دلبستگی عرفانی ناشی از )معنوی( و کنترل

توان پذیری زیاد )جبرگرا(. میگرایش ذهنی )معنوی( و کنترل
( نمایش داد. بر 2های دلبستگی را با ساختار ماتریسی شکل )گونه

های های پژوهش حاصل از تجزیه و تحلیل مصاحبهاساس یافته
آید که افراد باتوجه به این نتیجه بدست می کنندگانمشارکت

های مذکور پیروی های شخصیتی کاری و فردی از مدلویژگی
کنند. این پژوهش عوامل درونی افراد را که موثر بر سبک می

 دهد.دلبستگی آنهاست مورد بررسی قرار می
 
 

 

 شرایط علّی

 کانون توجه

 کنترل و تمایل نظارتی

 

 

 

 پدیده مرکزی

ایشرایط زمینه دلبستگی سازمانی  

روابط و ساختار،نوع   

 فعالیتهای منابع انسانی

گرشرایط مداخله  

 رده سازمانی

 سابقه شغلی

 جبران خدمات

 اعتبار بخشی

 راهبردهای کنش جنس روابط

 سوژه پیش برنده

 سوژه شور آفرین

 سوژه تحلیلگر

 سوژه دلسوز

 پیامدها

 دلبستگی تجملی )فیزیکی( با ابعاد کنترل پذیری کم و عینی

 ظاهری با ابعاد کنترل پذیری زیاد و عینیدلبستگی 

 دلبستگی عرفانی با ابعاد کنترل پذیری زیاد و ذهنی

 دلبستگی عاطفی با ابعاد کنترل پذیری کم و ذهنی
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 های دلبستگی برگرفته از تحقیقسبک .2 شکل

 
عوامل بیرونی تاثیرگذار بر دلبستگی سازمانی عبارتند از شرایط 

گر که شامل رده سازمانی، سابقه شغلی، جبران خدمات، مداخله
وع ای که نباشد و شرایط زمینهاعتبار بخشی و جنس روابط افراد می

روابط و ساختار سازمانی و فعالیتهای منابع انسانی در سازمان است. 
های تفسیر شده ذیل از هر مدل دلبستگی، با توجه به ویژگی

درصورت هماهنگی بین عوامل خارجی با مدل دلبستگی فرد )که 
رود( بالاترین سطح دلبستگی سازمانی های درونی بشمار میویژگی

شود و با کاهش هماهنگی میزان دلبستگی افراد به سازمان محقق می
خ نگامی ریابد تا اینکه کمترین سطح دلبستگی در هکاهش می

هایی روبرو شود که در دهد که فرد شاغل در سازمان با پدیدهمی
تقابل کامل با تمایلات درونی وی قرار دارد. به عنوان مثال فردی با 

یات پذیری زیاد و معنودلبستگی عرفانی که تمایل درونی به کنترل
باشد در شغلی قرار گیرد که اختیار تام داشته باشد و جبران می

وی فقط با عوامل مادی انجام گیرد یا فردی با دلبستگی  خدمات
پذیری کم دارد در شغل و تجملی که تمایل به مادیات و کنترل

سازمانی قرار گیرد که توجه به معنویات و جبرگرایی مورد توجه 
توان برخی ها میقرار گیرد. در ادامه نظر به راهبردهای کنش سوژه

ی دلبستگی متفاوت را برشمرد. هاهای افراد با سبکاز ویژگی
های افراد با سبک دلبستگی تجملی منطبق با سبک شخصیتی ویژگی

محور که تمایل به حصول است از: افرادی وظیفه برنده عبارتپیش
نتایج محسوس فعالیتهای خود دارند. گفتار محور و جدی هستند و 

غلی، یشرفت شکنند. جایگاه و پهای خود را با صدای بلند بیان میایده
های مادی برای این افراد دارای اهمیت پاداش، حقوق و سایر مولفه

است. توانایی برقراری ارتباط کلامی و تمایل به تغییرات زیاد در 
امور و شرایط کار سازمانی دارند. افراد با سبک دلبستگی ظاهری 

گر همانند سبک تجملی به عوامل منطبق با سبک شخصیتی تحلیل
باشند. دهند، وظیفه محور میند حقوق و پاداش اهمیت میعینی مان

م دهند. در کلاولی جبرپذیری را نسبت به اختیارگرایی ترجیح می
مند، سختگیر کنند. نظامقاطع، آرام و بدون ابراز احساسات عمل می

د. باشو استانداردهای بالایی دارند که باعث توجه به کیفیت می
کنند. مند و با برنامه عمل میهستند که نظامگرا افرادی منتقد و کمال

باشند. افراد با معمولا محتاط و پذیرنده ریسک حساب شده می
سبک دلبستگی عاطفی منطبق با سبک شخصیتی شورآفرین با تمایل 
به عوامل ذهنی و معنوی همچنین روابط انسانی و فرامادی، افرادی 

دن سریع و اهل کننده کلام دیگران با حرف زگفتارمحور، قطع

کننده باشند. این افراد رک، صادق و بیانشوخی و لطیفه می
احساسات خود هستند و تمایل به تقدیر و دریافت بازخود مثبت 

باشند، سرزنده، پرشور و علاقمند به کارهای هیجان انگیز و با می
سرعت زیاد هستند. اهداف خلاقانه و جسورانه دارند ولی در به 

فعالیتهای خود با ضعف روبرو هستند. تمایل به نتیجه رساندن 
اختیارگرایی این افراد زیاد است. افراد با سبک دلبستگی عرفانی 

تند گرا هسمنطبق با سبک شخصیتی دلسوز، افرادی معنوی و انسان
د و کننکه تمایل به جبرپذیری دارند. معمولا آرام، قاطع صحبت می

دوستانه و منعطف دارند و گیری محتاط هستند. رفتاری در تصمیم
دهند. در کار تیمی موثر و خدمت برای دیگران وقت اختصاص می

محور هستند گرچه تمایل به کار فردی دارند و در بیان احساسات 
خود کنترل بالایی دارند. تمایل آنان به بازخوردهای غیرمادی بیشتر 

 است.
شدن سبک ای موثر بر فعال همانطور که اشاره شد عوامل زمینه

ع انسانی های منابدلبستگی سازمانی کارکنان عبارتند از نقش فعالیت
توان از منظر و نوع روابط و ساختار. که نقش منابع انسانی را می

انتخاب فرد مناسب برای شغل مناسب درنظر گرفت به این معنا که 
های مدل دلبستگی فرد با فرهنگ سازمان، برای انتخاب افراد ویژگی

های شغل و روابط سازمانی گیری، ویژگیختیارات و تصمیمسطح ا
های دلبستگی تجملی و عاطفی تمایل درنظر گرفته شود. افراد با مدل

به سازمان و مشاغلی دارند که سطح اختیارات بیشتری داشته باشد و 
های دلبستگی ظاهری و عرفانی متمایل به مشاغل با افراد با مدل

ان های ساختار سازمدارد. لذا نقش استراتژی کنترل بالا یا جبرپذیری
پردازد در گیری میکه به نوع روابط، اختیارات و سطوح تصمیم

ایجاد و افزایش دلبستگی سازمانی بسیار حائز اهمیت است. همچنین 
رای های مادی بهای منابع انسانی در صورت تمرکز بر فعالیتفعالیت

هری ایجاد تعهد و دلبستگی های دلبستگی تجملی و ظاافراد با مدل
های معنوی برای افراد با نماید و در صورت تمرکز بر فعالیتمی

های دلبستگی عاطفی و عرفانی جذابیت دارد و منجر به افزایش مدل
شود. عدم رعایت این موارد باعث کاهش دلبستگی سازمانی می

 شود.دلبستگی سازمانی و سرانجام ترک سازمان می
گر موثر بر دلبستگی سازمانی عبارتند از: رده عوامل مداخله

سازمانی، سابقه شغلی، جبران خدمات، اعتبار بخشی، جنس روابط. 
رده سازمانی یکی از عواملی است که تاثیر مستقیم بر سطح اختیارات 

توان بر روی کارکنان با افراد و نوع جبران خدمات آنها دارد لذا می

کنترل یا تمایل 

 فرد
جبرگرایی -زیاد  

 

گراعینی، مادی  

 

 ذهنی، معنوی

اختیارگرا -کم   

 

 کانون توجه

 
 دلبستگی تجملی

 فیزیکی

 دلبستگی عاطفی

 اجتماعی

 دلبستگی ظاهری
 دلبستگی عرفانی

 متافیزیکی
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 متفاوتی ایجاد نماید. اگر افزایش های دلبستگی گوناگون تاثیرمدل
رده سازمانی فرد با افزایش اختیارات و حقوق نقدی افراد همراه باشد 
بیشترین افزایش دلبستگی را در افراد با مدل دلبستگی فیزیکی ایجاد 

نماید و در سطح بعد برای افراد با دلبستگی عاطفی و ظاهری موثر می
ذارد. ولی گدلبستگی عرفانی می است و کمترین تاثیر را در افراد با

توان با افزودن عوامل نظارتی )کنترل( و جبران خدمات معنوی می
تاثیر آن را بر دلبستگی عرفانی و دیگر موارد نیز افزایش داد. 

های همچنین اگر عوامل جبران خدمات افراد با توجه به گرایش
ر موثرتعینی و ذهنی آنها انتخاب گردد بر میزان دلبستگی افراد 

های دلبستگی تجملی و ظاهری جبران خواهد بود. برای افراد با مدل
های دلبستگی عاطفی خدمات مادی جذابیت دارد و برای افراد با مدل

و عرفانی توجه به معنویات در جبران خدمات باعث افزایش 
شود. اعتباربخشی چون جنبه معنوی بیشتری دارد دلبستگی می

د. های دلبستگی عرفانی و عاطفی دارفراد با مدلبیشترین تاثیر را در ا
تعریف جنس روابط افراد در سازمان چون متاثر از میزان کنترل 

ی های دلبستگی متفاوت تاثیر متفاوتباشد نیز بر افراد با مدلآنها می
 خواهد گذاشت.

های حاصل از این پژوهش در قیاس با مطالعات پیشین ضمن یافته
اره باشد که به برخی از آنها اشبین تطابق نتایج میتایید دستاوردها، م

 گردد:می
( نشان داد سبک دلبستگی، باورهای 34مطالعه آلبرت و هارویتز )

کند که با عوامل علّی این پژوهش اخلاقی مدیران را پیش بینی می
داند که نقش باورهای مادی و معنوی را بر سبک دلبستگی موثر می

( نشان داد که دلبستگی 47نشناختی باولی )تطابق دارد. بررسی روا
شود که با مطالعه حاضر بزرگسالان صرفا با عوامل عینی حاصل نمی

ذیری پتطابق دارد و تاثیر عوامل معنوی و تمایل به کنترل و اختیار
شود. پژوهش ماسی و شیندلر که منجر به سه سبک تایید می

ن پژوهش حاصل از ای دلبستگی صفتی، موقعیتی و رفتاری شد با نتایج
نوی( گرایانه )معکه نقش موقعیت مادی بر دلبستگی یا رفتار انسان

گانه دهد تطابق دارد. مطالعه هارمز  که نقش عوامل پنجرا نشان می
ای برای شخصیتی را در کشف سبک دلبستگی بررسی کرد نیز نمونه

رابطه  ( که27تایید نتایج این مطالعه است. مطالعه محبی و همدانی )
 دهد با سبک دلبستگیبین رهبری اخلاق با دلبستگی را نشان می

عاطفی و عرفانی تطابق دارد. عوامل مادی )عینی( و معنوی )ذهنی( 
( که 25در تعیین سبک دلبستگی با پژوهش رنگریز و همکاران )

شده را بر دلبستگی نشان داده نقش کار معنادار و حمایت درک
( که نقش نظام جبران 26لامی و ضرابی )مطابقت دارد. پژوهش اع

خدمات و پاداش، فرصتهای یادگیری و رشد کارکنان را بر دلبستگی 
تایید کرده با عوامل عینی و ذهنی در تعیین سبک دلبستگی مطابقت 
دارد. رابطه مثبت حمایت شغلی و استقلال شغلی که توسط شرفی و 

شد با نقش عوامل ( بعنوان مدل علٌی دلبستگی ارائه 48همکاران )
تمایل به اختیارگرایی و جبرگرایی در تعیین سبک دلبستگی حاصل 

( که رابطه 13از این پژوهش یکسان است. پژوهش ساکس )
داد تایید دلبستگی شغلی با نگرش، قصد و رفتار کارکنان را نشان می

و  های دلبستگیکننده نتایج این پژوهش است. تحقیق چن که رانش
، گیریهای مالی، مشارکت در فرایند تصمیمرا پاداش تعهد سازمانی

های شناسد با سبکخودمختاری شغلی، بازخورد عملکرد شغل می
دلبستگی این پژوهش که ناشی از عوامل مادی، معنوی و نقش 

های اختیارگرایی است منطبق است. همچنین نتایج حاصل از پژوهش
که نقش عوامل مادی ( و تونسند و گبهارد 23کریستینا و پاتریک )

و معنوی را در دلبستگی کارکنان تایید کرده است با این مطالعه 
خوانی دارد. نقش عوامل ذهنی مثل حسن شهرت مدیران و هم

سازمان و احساس خوشبختی روانی افراد را بر دلبستگی تایید کردند 
های عاطفی و عرفانی بدست که با شاخص علّی ذهنیت در دلبستگی

ق است. مانگوک، اوح، فیشر و هاداک نقش حمایت آمده منطب
سرپرست و اختیار درک شده افراد را بر دلبستگی تایید کردند که 

تگی های دلبسبا نقش عوامل علٌی اختیارگرایی و جبرگرایی در سبک
شود. دیگر پژوهش هایی که با نتایج این مطالعه بدست آماده تایید می

 (22(، تانجا و همکاران )20همکاران) انطباق دارد عبارتند از: رانا و
کارکنان گروه صنعتی گلرنگ در محیط کار خود تحت تاثیر 

د و گذار، مدیریت ارشفرهنگی سازمان که برگرفته از نگرش بنیان
باشد به این گروه صنعتی بزرگ به تبع آن مدیران با سابقه می

است  ارگذهایی دارند که یا ناشی از رویکرد معنوی بنیاندلبستگی
که همواره تاکید بر کارآفرینی و توسعه اشتغال جوانان، رشد و رفاه 

میهنان، برطرف شدن فقر و تولید محصولات با کیفیت اقتصادی هم
های عاطفی و عرفانی باشد که باعث دلبستگیاند میایرانی داشته

است و یا ناشی از کارکنان به شخصیت محبوب رهبر سازمان شده
ی های و رشد اقتصادی افراد که مبتنی بر شایستگیدرآمدهای ماد

کار پویا ومحور و ایجاد محیط کسبآنان و وجود فرهنگ شایسته
اشد باست میهایشان را دادهکه به افراد فرصت شکوفایی توانمندی

های تجملی و ظاهری را ایجاد نموده است. عامل که دلبستگی
نگ باعث تمایز کننده دیگر که در گروه صنعتی گلرتعیین

ایی گرعبارتی کنترلاست میزان آزادی عمل یا بهها شدهدلبستگی
افراد است که مدیران سازمان با رشد پست سازمانی از اختیارات 

 توانندسادگی میمقابل مسئولیت شغلی برخورداند و بهکامل در
های خود را جامه عمل بپوشانند. این عامل مهم اهداف و برنامه

های سطوح پایین سازمانی که از جنس اد طیفی از دلبستگیباعث ایج
ه از های سطوح بالاتر کدلبستگی ظاهری و عرفانی است به دلبستگی

 های تجملی و عاطفی است شده است.نوع دلبستگی

ی هاشود مدیران با توجه به فرهنگ سازمان، استراتژیپیشنهاد می
 دل دلبستگی هماهنگگیری، افرادی را با مساختاری و سطوح تصمیم

ل های مدانتخاب نمایند. از سوی دیگر نوع مشاغل سازمانی با ویژگی
افراد منتخب برای آن شغل بیشترین سازگاری را داشته باشد  دلبستگی

ی را محقق ورتا بتوانند با کارکنانی دلبسته و متعهد بیشترین بهره
مادی و های جبران خدمات پویا که عوامل نمایند. توجه به روش

معنوی را پوشش دهد، اعتبار بخشی افراد و ایجاد جایگاه متناسب با 
سطح سازمانی، روابط مثبت بین کارکنان و مدیران و ایجاد 
هماهنگی بین مدل دلبستگی افراد و اختیارپذیری آنان از دیگر 

 عوامل موثر بر دلبستگی و تعهد سازمانی است.
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