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Abstract 

The purpose of this research is to identify and categorize the mentality 
of faculty members towards job embeddedness in the university. In 
this research, Q methodology was used to identify the subjectivity. 
First, the literature and the background of the research were reviewed, 
and then based on documents and documents, interviews and 
questionnaires from 12 experts, the term Q was formed. Then, in the 
next step, the faculty members of the University of Tehran were asked 
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to categorize Q expressions on the adjusted axes. Then the data was 
analyzed based on factor analysis based on SPSS software and finally 
three mental patterns were identified. The reliability of the test was 
confirmed through re-testing and the validity of the test was confirmed 
by interviewing and applying experts' opinions. In line with the 
general goal of the research to identify the categories of mentalities of 
academic members to job embeddedness, three mental approaches 
were identified, which in order of importance are the third mental 
Pattern: skill and suitability of work and person, the second mental 
Pattern: the current facilities and conditions of the organization 
(university) and the PatternThe third mental: interest and peace in 
work. 

Keywords: job embeddedness, mentality of faculty members, Q 
method, mental approach. 

1. Introduction 

Job Embeddedness (JE) refers to the factors that influence employees' 
decision to retain their position, specifically why employees want to 
continue working (Karatepe, 2013). This program also focuses on the 
factors that connect people with their job, organization and society 
(Mallol et al., 2007). 
Some researchers have changed their focus from leaving the 
organization to staying in the organization and in this way have 
introduced the concept of job Embeddedness. The difference between 
job retention and traditional models of leaving service is that the 
concept of job retention seeks to explain why employees stay, not why 
they leave. Therefore, the central focus is how to keep people in an 
organization, not how to prevent them from going to another 
organization (Holtom & O'Neill, 2004). by strengthening them, we 
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take an important step in strengthening commitment and reducing job 
burnout among faculty members. 
The results of job embeddedness research show that intra-
occupational and extraoccupational forces can tie people to their jobs 
(Crossley et al., 2007). Universities are one of the organizations that 
are important and strategic in any society and are responsible for the 
guidance and growth and development and expert force in each 
society. In universities, faculty members are responsible for the 
theoretical and practical development of students, which is a very 
important responsibility. Therefore, attracting good faculty members 
is important and keeping them is an important and necessary thing that 
should be addressed. Now the problem starts from here, what are the 
factors affecting the job retention of faculty members in the university 
and what are the opinions and ideas of the experts regarding these 
factors, so that by using these mindsets and theories, an effective and 
important step can be taken in the job retention of the faculty members 
in the university and prevent burnout. And the departure of human 
resources from this important scientific and practical organization, 
family-building, society-building and nation-building, which is the 
university. 
1- What are the effective factors (drivers) on the job Embeddedness 
of faculty members in the university? 
2- What are the mental patterns of experts regarding adhesion based 
on Q methodology? 
3- What is the importance and prioritization of experts' mental patterns 
regarding adhesion based on Q methodology? 

2. Literature Review 

The concept of job embeddedness has three important dimensions, 
which are: fit, connection and dedication. These three dimensions are 
examined under two separate subsections, which are the 
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organizational dimension and the social dimension. (Holtom & 
O'Neill, 2004). 
During the studies of Michel et al. (2001) and Jiang et al. (2012), the 
concept of job embeddedness was introduced to the literature of 
leaving service, job embeddedness is different from other concepts 
related to leaving service both empirically and conceptually (Bitmis 
et al., 2015). ) also, the evidence indicates that this construct explains 
significant variance in leaving service, absenteeism, job performance 
and organizational citizenship behaviors (Müceldili & Erdil, 2016). 
Investigating the potential relationship between employees' job 
embeddedness and their organizational JE will be important, because 
research findings show that job embeddedness can lead to greater 
employee engagement and organizational commitment and a lower 
level of employee turnover related to the organization. JE The 
interrelationship between fun at work and organizational JE can best 
be explained by social exchange theory. 
Many studies have been conducted on the relationship between the 
concept of job stickiness and other organizational concepts, and fewer 
studies have focused on the modeling of this concept at the micro and 
macro level, but there have been very few studies on the subject matter 
abroad. Impact on this concept has not been addressed. 

3. Methodology 

The philosophical framework of this research is of the type of 
interpretive-positivist paradigm, and in terms of orientation, it is 
placed in the category of applied research. The identification of 
subjectivity brings this research closer to the interpretive paradigm, 
and due to the use of the exploratory factor analysis method, this 
research comes closer to the paradigm of positivism, which uses the 
correlation strategy. The method of conducting this research is of a 
combined type. In the stages of collecting opinions, he uses the 

 



115 | Javad Hosseinzadeh Saljoughi & Namdar Joyami | Faculty Members' … 

qualitative method, and in the stage of discovering mentalities, he uses 
the quantitative approach (exploratory factor analysis). 
Q method has some features of qualitative methods and also has some 
features of quantitative methods. Therefore, it is a hybrid approach. Q 
methodology has 5 phases, which are given in the findings section and 
each of the sections is explained in detail, so repeating this important 
part is avoided in this section. 
One of the reliability check tools in Q methodology is test-retest. In 
this research, test-retest was used to confirm the reliability. In this 
way, at least twenty percent of the sample people, i.e. 3 people (12 
experts in total) were re-tested and the obtained correlation coefficient 
was 76% (0.76), which indicates a high level of reliability. It is 
necessary to explain that the acceptable level of reliability is above 
0.70, and in this research, the reliability coefficient obtained is above 
0.70 and has an acceptable level, and therefore the reliability of the 
research in the Q method section is acceptable and confirmed. 
The statistical population in this research includes: 
Faculty members of Tehran University with excellent educational and 
research records in the university and industry (9 men and 3 women) 
It is necessary to explain that the snowball sampling process started 
with 5 people and continued until 33 people, of which 12 people 
participated in the Q method section. 

4. Results 

There are three different mindsets regarding the drivers of job 
embeddedness in the university, and Table 5 shows this category of 
faculty members' mindsets. These mindsets are listed below: in order 
of importance, they are: the third model - the second model - the first 
model. 
The first pattern: interest and relaxation in work. 
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The second model: the current facilities and conditions of the 
organization. 
The third pattern: skill and suitability of working with the person. 
The total explained variance table shows that SPSS software has 
identified a total of three factors (mental model) based on the views 
of the participants (factors that have special values above 1). And the 
three factors explain and cover about 96 total variances. According to 
this table, the first factor (mental model) accounts for 28% of the 
variance, and the second and third factors account for 31% and 36% 
of the variance, respectively.  

5. Discussion and Conclusion 

Based on the findings, the order of importance obtained for mental 
patterns are: 
People who believe in the third mindset are of the opinion that: the job 
should be appropriate to the person's field of study in the university - 
having relatively light work - matching the person with the cultural 
and economic level and the work environment - the suitability of the 
internal and external environment conditions with the person's 
characteristics - Having academic colleagues and university managers 
with high education - good management or the organizational unit in 
which the person works - low tension and job stress - consideration of 
meritocracy - serving the people through an academic job - the 
possibility of continuing education and research In addition to 
working in the current job position - staying away from monotonous 
affairs - appropriate delegation of authority - blossoming of talent and 
valuing their performance and using their abilities - having freedom 
of action in choosing the methods of doing academic work - the low 
demand of the labor market for academic specialists causes The job 
embeddedness of the faculty members to the job of the faculty in the 
university. 

 



117 | Javad Hosseinzadeh Saljoughi & Namdar Joyami | Faculty Members' … 

People who believe in the second mindset are of the opinion that: 
satisfaction with the type of academic work - the existence of 
appropriate communication - feeling empowered due to access to 
information and communication in the current job position - getting to 
know professors and students and fear of communication with new 
people - hope To promote academic career - Timely payment of 
salaries of faculty members in the university - Dependence on high 
facilities with low interest and fear of the absence of such facilities in 
other organizations - Satisfaction with academic working hours - Fear 
of losing power and position in the university - High job diversity in 
University - Praising and appreciating the members of seven sciences 
for their good performance - Unattractiveness of job opportunities in 
other universities or organizations - Financial dependence on salaries 
received from the university - Enjoying rewards and benefits and 
insurance and proper welfare facilities in a university makes the job 
stickiness of members A faculty member becomes a faculty member 
in the university. 
People who believe in the first mentality are of the opinion that: 
Having peace and job security in the university - Having peace and 
job security in the university - Having good social relationships - 
Having relationships and friendships inside and outside the university 
- Dependency, belonging and getting used to work - Difficulty staying 
away from existing friends and colleagues - Low adaptability with the 
new conditions - being satisfied with the supervisor and senior 
academic director - difficulty gaining trust and confidence in new 
colleagues - lack of ambiguity tolerance in order to adapt to new 
conditions - being satisfied with academic colleagues - having a good 
social status among people due to Academic position - being active 
and energetic in the academic work environment - having a work 
experience and not taking the risk of going to another organization 
(fear of not finding a job that matches the work experience) - 
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satisfaction with the amount of academic salary makes faculty 
members stick to their job in the university. 
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علمی به چسبندگی شغلیاعضاي هیئت الگوي ذهنی  
کیو شناسیبا کاربست روش  

 
زاده حسین محمدجواد

 سلجوقی
مشهد،  ،يواحد خراسان رضو ،يو کاربرد یدانشگاه جامع علم ار،یاستاد

 .رانیا
  

 احسان نامدار جویمی
دکتراي مدیریت منابع انسانی، دانشکده اقتصاد و مدیریت، دانشگاه سیستان  

 و بلوچستان، زاهدان، ایران.
  

 چکیده 
علمی به چسبندگی شغلی در بندي ذهنیت اعضاي هیئتهدف از انجام این پژوهش شناسایی و دسته

شناسی کیو استفاده شد. ابتدا ادبیات و ایـن پـژوهش براي شناسـایی ذهنیـت از روش دردانشگاه است. 
عبارت کیو  ،خبره 12نامه از پیشینه پژوهش مرور شد و سپس بر اساس اسناد و مدارك و مصاحبه و پرسش

ر ب علمی دانشگاه تهران خواسته شد که عبارات کیو راشکل گرفت. سپس در مرحله بعد از اعضاي هیئت
ها داده SPSSبندي کنند. سپس بر اساس تحلیل عاملی بر اساس نرم افراز شده دستهمحورهاي تنظیم

پایایی آزمون از طریق آزمون مجدد و روایی  شد. ییدرنهایت سه الگوي ذهنی شناسا وشد  لیوتحلهیتجز
هش استاي هدف کلی پژودر ر آزمون با توجه به مصاحبه و اعمال نظرات خبرگان مورد تائید قرار گرفت.

بندي ذهنیات اعضاي علمی به چسبندگی شغلی سه رویکرد ذهنی شناسایی شد که به براي شناسایی دسته
اند از الگوي ذهنی سوم: مهارت و تناسب کار و فرد، الگوي ذهنی دوم: امکانات و ترتیب اهمیت عبارت

 .رامش در کارشرایط فعلی سازمان (دانشگاه) و الگوي ذهنی سوم: علاقه و آ

  .یذهن کردیرو و،یروش ک ،یعلمئتیه ياعضا تیذهن ،یشغل یچسبندگ ها:کلیدواژه

 :نویسنده مسئولsaljoughi@uast.ac.ir 
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 مقدمه
الایام این است که چرا کارکنان هاي ترك خدمت کارکنان از قدیمسؤال محوري پژوهش

هاي کنونی ها و پژوهشبسیاري از نظریه .(Lee et al., 2014)کنند؟سازمان را ترك می
کنند که خروج داوطلبانه کارمند از شمار و ترك خدمت داوطلبانه، چنین استدلال می

 یرندگهاي شغلی و سطح رضایت شغلی فرد نشئت میشده بدیلانواع ادراك
Gurunathan, 2015)  &.(Ghos  چرا کارکنان «مفهومی که براي پاسخ به سؤال

 نام دارد. 1»چسبندگی شغلی«تعبیه شد،  »مانندمی
) بیانگر عواملی است که بر تصمیم کارمندان براي حفظ سمت JEچسبندگی شغلی (

واهند خطور خاص به این دلیل است که چرا کارمندان میگذارد و این امر بهخود تأثیر می
برنامه همچنین بر عواملی متمرکز است  ینا .(Karatepe, 2013)به کار خود ادامه دهند

 (Mallol et al., 2007).کندها مرتبط میکه افراد را با شغل، سازمان و جامعه آن
 Mitchell et)جامعه  JEو  یسازمان JE) وجود دارد: JEدو نوع چسبندگی شغلی (

al., 2001) JE. کند که کارمندان را به شغل خود به عواملی در کار اشاره می یسازمان
ها است که جامعه شامل عواملی در زندگی شخصی آن JEکه کند، درحالیمتصل می
ازآنجاکه ادبیات  (Ng & Feldman, 2010).ها در همان جامعه بمانندشود آنباعث می

، مناسب  (Lee et al., 2014)با یکدیگر متفاوت هستند  JEثابت کرده است که دو بعد 
 جامعه بررسی شود . JEسازمانی و کنترل اثر  JEاست که فقط 

)، چسبندگی شغلی، تجمع وسیع نفوذها بر ماندن 2001و همکارانش ( 2لچازنظر می
کند و ترکیبی از نیروهایی است که یک نفر را از ترك شغل خود کارمند را بازنمایی می

کننده قواي بافتی و بیان» چسبندگی شغلی«درواقع، .(Yao et al., 2004)داردیبازم
 ,.Crossley et al)، مانند وضعیت تأهل، حضور در جامعه و جایگاه شغلی یادراک

زند. همچنین ها و موضوعات موجود در کار گره میاست که افراد را به مکان، آدم.(2007
ماعی در درون سیستم اجت گستره به دام افتادن یا گرفتاري کارمند ،چسبندگی شغلی

، از هاي پیوندها، تناسبشماري (به نامتر است و از نیروهاي بیرونی (یا متنی) بیبزرگ

1 Job Embeddedness 
2Mitchell et al 
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 ,.Lee et al).گیرد دست دادن در سازمان و جامعه مؤثر بر کارمند مدنظر نشأت می

دهد نیروهاي درون شغلی و برون هاي چسبندگی شغلی نشان مینتیجه پژوهش (2014
 .(Crossley et al., 2007)توانند افراد را به مشاغلشان گره بزند می شغلی

اي مهم و استراتژیک هستند و مسئولیت هدایت هایی که در هر جامعهیکی از سازمان
ها هستند. در دانشگاه ،دارندو رشد و توسعه و نیروي متخصص در هر جامعه را به عهده

ارند دگی نظري و عملی دانشجویان را به عهدهعلمی نقش سازندها اعضاي هیئتدانشگاه
علمی خوب حائز اهمیت و رو جذب اعضاي هیئتکه مسئولیتی بسیار مهم است. ازاین

ها پرداخته شود. حال ها امري مهم و ضروري است که باید به آنداري و نگه داشت آننگه
لمی در عي هیئتشود که عوامل مؤثر بر چسبندگی شغلی اعضامسئله ازاینجا شروع می

استفاده از  تا با دانشگاه چیست و خبرگان نسبت به این عوامل چه ذهنیت و نظریاتی دارند
ر ی دعلمئتیهو مهم در چسبندگی شغلی اعضاي  مؤثراین ذهنیات  و نظریات گامی 

دانشگاه داشت و مانع فرسودگی و خروج نیروي انسانی از این سازمان مهم علمی و 
. لذا براي این مهم از و کشور ساز یعنی دانشگاه شد  سازجامعهاده ساز، کاربردي و خانو

شده است. با شناخت و فهم بهتر این عوامل و افزایش این عوامل شناسی کیو استفادهروش
لمی در عتوان چسبندگی اعضاي هیئتباره میهاي خبرگان دراینو شناخت و فهم ذهنیت

ش ریزش و افزایش انگیزه علمی و  پژوهشی و دانشگاه را تقویت کرد و موجب کاه
علمی افزایش التزام و کاهش فرسودگی شغلی و افزایش رضایت و وفاداري اعضاي هیئت

 در دانشگاه شد.
هاي امروزي، ترك خدمت ارادي و داوطلبانه کارکنان هاي مهم سازمانیکی از چالش

است. ترك خدمت ارادي به معناي خاتمه دادن داوطلبانه کارمند به عضویت در سازمان 
هاي شخصی و سازمانی ترك یک شغل زیاد است، اغلب هزینه (Mobley, 1982).است 
را  هاي امروزيزمانرو تعجبی ندارد که حفظ کارکنان، توجه مدیران تراز بالاي ساازاین

 . (Mitchell et al., 2001)جلب کند 
هاي ها در دانشگاه به دلیل موقعیتجذب نیروهاي خبره در دانشگاه و نگه داشت آن

ها با آن کاري در داخل و خارج بسیار کار دشواري است و مشکلی است که دانشگاه
خصص علمی در دانش و تئتروبرو هستند. زیرا با توجه به پتانسیل بالایی که اعضاي هی
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بعضاً با  ،واسطه رتبه و جایگاه دانشگاهی دارندرشته مربوطه خود دارند و با ارتباطی که به
ها در خارج از کشور و پژوهشگاهی کنند و با سایر دانشگاهصنعت ارتباط برقرار می

ه دلایل بعلمی  شود تا اعضاي هیئتکنند و همین موارد موجب میمختلف آشنایی پیدا می
ا صورت مستقیم و غیرمستقیم بجذب این مشاغل شوند و به ،مالی و غیرمالی و موقعیتی

فاصله ایجاد شود. لذا در این پژوهش به  ،شغل اصلی خودشان که آموزش و پژوهش است
علمی به چسبندگی شغلی اعضاي بندي ذهنیت اعضاي هیئتدنبال شناسایی و دسته

وش کیو هستیم تا با این روش گامی مهم در جذب و نگه علمی در دانشگاه به رهیئت
 علمی در دانشگاه داشته باشیم.داشت و افزایش التزام اعضاي هیئت

برخی پژوهشگران کانون تمرکز خود را از ترك سازمان به ماندن در سازمان تغییر داده 
هاي ا مدلب اند. فرق چسبندگی شغلیو از این طریق مفهوم چسبندگی شغلی را معرفی کرده

سنتی ترك خدمت در این است که مفهوم چسبندگی شغل به دنبال تبیین چرایی ماندگاري 
کارکنان است، نه چرایی ترك خدمت. بنابراین، کانون محوري این است که چطور افراد 

ها را از رفتن به یک سازمان دیگر را در یک سازمان نگهداریم، نه اینکه چطور آن
در این پژوهش به عوامل مؤثر چرایی  (Holtom & O'Neill, 2004). بازداریم 

ا گامی هعلمی بودن هستیم تا با تقویت آنعلمی در شغل هیئتماندگاري اعضاي هیئت
 علمی داشته باشیم.مهم در تقویت التزام و کاهش فرسودگی شغلی در اعضاي هیئت

ل کاري و پشتیبانی مشاغ وگردش مالی داوطلبانه  در زمینهموجود JEاکثر مطالعات 
 (Bergiel et al., 2009 ; Ferreira, 2017 ; Sun et al.,2009)شدهسرپرست ادراك

آموزش ، توانمندسازي ، جوایز ، سطح بالاي حمایت اجتماعی از کار ، حمایت همکار ، ،
در این  است. شدهانجام (Karatepe, 2012)حمایت سازمانی و حمایت از خانواده 

سازي و پویاسازي و پر کردن خلأهاي مطالعاتی در زمینه یکپارچه پژوهش به دنبال
بندي هاي چسبندگی شغلی و دستهرو پیشرانمطالعات چسبندگی شغلی هستیم. ازاین

گاه علمی در دانشهاي چسبندگی شغلی اعضاي هیئتذهنیت خبرگان در زمینه پیشران
سازي و به مفهوم عات پیشیندر مطالشده است. بر اساس مطالعات صورت گرفته، بررسی
گیري مفهوم چسبندگی شغلی و بررسی رابطه و تأثیر این متغیر با سایر متغیرهاي اندازه

صورت پراکنده و به موضوع الگوسازي و توسعه تر و بهشده است و کمسازمانی پرداخته
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ري مهودر کشور و نظام ج و بررسی ذهنیت خبرگان در این زمینه و بسط چسبندگی شغلی
صورت جد با رویکرد بومی و آکادمیک پرداخته نشده است و در این اسلامی ایران به

ها و این شکاف کردن هایی وجود دارد که این پژوهش درصدد برطرفزمینه، شکاف
رتبط ها تا حدي متوسعه آن است. این تحقیق با لحاظ کردن تحقیقاتی که بخشی از آن

را در حوزه پژوهشی و علمی پوشش دهد که در  هستند، سعی دارد شکاف علمی موجود
شده و اهمیت موضوع هدف این پژوهش به آن پرداخته خواهد شد. با توجه به مطالب بیان

هاي چسبندگی شغلی اعضاي بندي پیشراناز انجام این پژوهش شناسایی و دسته
ی هستند علمعلمی در دانشگاه و ذهنیات خبرگان منابع انسانی که همان اعضاي هیئتهیئت

ه علمی در دانشگاه است. در این راستا سهاي چسبندگی شغلی اعضاي هیئتدرباره پیشران
 گرفته است:سؤال کلی شکل

 ؟علمی در دانشگاه چیستها) بر چسبندگی شغلی اعضاي هیئتعوامل مؤثر(پیشران -1
 ت؟شناسی کیو چیسچسبندگی بر مبناي روشي ذهنی خبرگان نسبت به الگوها -2
چسبندگی بر مبناي الگوهاي ذهنی خبرگان نسبت به  بنديو اولویت اهمیت -3

 شناسی کیو چیست؟روش

 پیشینه پژوهش
اري. اند از: تناسب ، پیوند و فداکمفهوم چسبندگی شغل داراي سه بعد مهم است که عبارت

این سه بعد تحت دو زیر بخش جداگانه ، که بعد سازمانی و بعد اجتماعی است ، 
  (Holtom & O'Neill, 2004).گیرندقرار میموردبررسی 

شامل کار JEکنند، اظهار می )2012(و همکاران  1انگیژو  )2001ل و همکاران (چمی
یوندها، بندي شود ، یعنی پتواند در سه بعد طبقهغیر نگرشی و عوامل غیر کار است که می

د. کنطور مشترك به سازمان متصل میتناسب و فداکاري. این عوامل کارمندان را به
ON-  JEود شعنوان چسبندگی سازمانی یا عوامل کاري شناخته مییا گاهی اوقات به

(Harris et al., 2011)،  پیوندهاي ضمن کار شامل ارتباطات رسمی یا غیررسمی با سایر
افراد سازمان مانند افراد بالادست ، زیردستان و همکاران دیگر است. هرچه تعداد پیوندهاي 

1Jiang 
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فردي در محل کار بیشتر باشد ، مقید به کار و سازمان است. تناسب کار در محل ، 
ه افتد کن است. تناسب زمانی اتفاق میکننده سازگاري و راحتی با سازمامنعکس

انداز سازمان هاي شغلی بافرهنگ یا چشمهاي شخصی ، اهداف شغلی یا برنامهارزش
ها یا استعدادهاي مختلف ، یا وقتی دانش شغلی، مجموعه مهارتمطابقت داشته باشد

هاي نهزیدر حین کار شامل ه و فداکاري کند. ایثارگريهاي شغلی را برآورده میخواسته
شده از مزایاي مادي یا روانی است که ممکن است با ترك سازمان از بین در نظر گرفته

هاي درمانی جذاب یا بازنشستگی ، و یک دفتر کار هاي جالب ، برنامهبرود ، مانند پروژه
 شخصی راحت.

) با تعدیل برخی زوایاي نظریه آشکارساز و نیز تغییر جهت 2001ل و همکارانش (چمی
ها از ترك خدمت به ماندن، مفهوم چسبندگی شغلی را مطرح کردند. بر اساس ژوهشپ

دلیل معنادار است:  دو) چسبندگی شغلی به 2007ل ، فلپس و اونز (چنظر هارمان، لی، می
نخست آنکه، آزمون دانشمندان درباره تمایل کارکنان بر ماندن یا ترك شغل، گرایش 

هاي خارج از شغل، نظیر جامعه فرد را مدنظر قرار جنبهمهم جدیدي است؛ دوم، دانشمندان 
ه چرا کند کدهند. یافته آنان درنهایت نیاز به درك منسجم در این زمینه را آشکار میمی

 ,Tews et al., 2014 ; Becker & Tews)مانند روند یا چرا باقی میکارکنان می
2016). 

باوجود صدها مطالعه تجربی طی پنجاه سال گذشته، درك ما از عوامل و دلایل ترك 
 خدمت ارادي هنوز تا کامل شدن فاصله زیادي دارد. 

مفهوم چسبندگی ) 2012(انگ و همکاران یژو  )2001ل و همکاران (چمی طی مطالعات
مفهومی  وشغلی به ادبیات ترك خدمت معرفی شد، چسبندگی شغلی به دو صورت تجربی 

 طورنیهم (Bitmis et al., 2015).ترك خدمت تفاوت دارد  مفاهیم مرتبط بابا سایر 
این سازه تشریح کننده واریانس معناداري در ترك  حاکی از این مهم است کهشواهد 

 & Müceldili)خدمت، غیبت، عملکرد شغلی و رفتارهاي شهروندي سازمانی است 

Erdil, 2016). 
 هاي گذشته مطالعه در این زمینهاهمیت چسبندگی شغلی، طی سالبا در نظر گفتن 

وجود، خیلی چیزها در رابطه با چسبندگی شغلی هنوز مجهول این  یافته است. باگسترش
 دهد. ویژه عواملی که چسبندگی شغلی را تحت تأثیر قرار میاست، به
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ده گی شغلی منجر شتوانند به چسبندسازمانی متعددي میسازمانی و برونعوامل درون
) تأثیر عوامل 2003( 1یا در به وجود آمدن آن سهمی داشته باشند. براي مثال، گیوسان

غلی هاي شخصیتی را بر چسبندگی ششخصی کارکنان مانند سن، تعداد فرزندان و مشخصه
پذیري سازمانی بر هاي جامعه) به شواهدي از تأثیر تاکتیک2006( 2نشان داد؛ آلن

) و بامباکاس و 2009( 3یافت و برگیل، نگوین، کلنی و تیلورچسبندگی شغلی دست
ت، هاي سرپرس) تأثیر تجارب نیروي انسانی مانند، حقوق و مزایا، حمایت2013( 4کولیک

د. بر چسبندگی شغلی را تأیید کردنهاي رشد و ارتقا، مدیریت عملکرد کارورزي، فرصت
تا امروز، در زمینه عوامل و پیشایندهاي چسبندگی شغلی، مطالعات محدودي صورت 

متحده آمریکا و چند کشور اروپایی ها در ایالاتعلاوه، اغلب این پژوهشگرفته است. به
دگی شغلی نشده است. بنابراین تصویر کامل از عواملی که به چسبو در صنایع محدود انجام

ها و کشورهاي ها، فرهنگتوان به سازمانشوند و اینکه آیا این عوامل را میمنجر می
به ذهنیات مختلف از  طورنیمختلف تعمیم داد، در دانش موجود هنوز روشن نیست.هم

 این مفاهیم نیز توجه اي نشده است.
ند که چسبندگی اي از تحقیقات را انجام دادند و دریافتکارل و همکارانش مجموعه

شغلی تأثیرات مطلوبی بر نگرش شغلی کارکنان و نتایج آن از قبیل رضایت شغلی دارد 
  Karl et al., 2007; Karl & Peluchette, 2006).عنوان مثال(به

غیراز رضایت شغلی ، محققان همچنین اظهار داشتند که چسبندگی شغلی تأثیر مثبتی به
تعامل کارکنان ، تعهد سازمانی و تأثیر منفی بر قصد  بر تعهد عاطفی، روحیه کارمند ،

 Chan & Mak, 2016 ; McDowell, 2005; Müceldili)گردش کارکنان دارد 
& Erdil, 2016 ; Plester & Hutchison, 2016)  

ین نفس بتواند اعتمادبهنشان داند که چسبندگی شغلی می ، )2016هان و همکاران (
گروهی را کاهش هاي درونکه درگیريافزایش دهد درحالیفردي و انسجام گروهی را 

کند. علاوه بر این ، چوي و ها به عملکرد تیم کارمندان کمک میدهد، همه اینمی
باتجربه ) بر روي کارمندان متمرکز شدند و دریافتند که چسبندگی شغلی 2013همکاران (

1. Giosan 
2. Allen 
3. Bergiel, Nguyen, Clenney, and Taylor 
4. Bambacas and Kulik 
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تارهاي شهروندي سازمانی ها با رضایت شغلی ، عملکرد وظایف و رفدر محل کار آن
 نسبت به افراد ارتباط مثبت دارد. 

و همکارانش دریافتند که چسبندگی شغلی با گردش مالی کارکنان توز علاوه بر این  
 & Becker & Tews, 2016 ; Tews et al., 2014 ; Ng)رابطه منفی است 

Feldman, 2012). 
ها اهمیت خواهد سازمانی آنJEبررسی رابطه بالقوه بین چسبندگی شغلی کارکنان و 

عامل تواند منجر به تدهد که چسبندگی شغلی میهاي تحقیق نشان میزیرا یافته ،داشت
نی تر گردش مالی شود که مربوط به سازمابیشتر کارکنان و تعهد سازمانی و سطح پایین

وان به تسازمانی را می JEرابطه متقابل بین سرگرمی در محل کار و  JEکارکنان باشد. 
 بهترین وجه توسط تئوري تبادل اجتماعی توضیح داد.

توسط افراد به  ،شدهعنوان اقدامات داوطلبانه انجام) تبادل اجتماعی را به1964بلاو (
ي تبادل دهد که تئورکند. تحقیقات قبلی نشان میامید دریافت بازده مثبت تعریف می

و اغلب براي مطالعه  (Lambert , 2000)تواند در محیط کار اعمال شود اجتماعی می
 ,.Settoon et al).هاي رفتارها و رفتارهاي کارکنان مورداستفاده قرارگرفته است انگیزه

1996) 
عنوان یک اقدام سودمند مثبت که متوجه کارمندان است نیز باید چسبندگی شغلی به

 پاسخ دهند. ا متقابلاًهاي مثبت مثبتی رکارکنان را بر آن داشته باشد تا رفتارها یا نگرش
روابط خوب در کار ممکن است احساس حمایت از کارکنان را فراهم کند و ازنظر 

هاي چسبندگی شغلی با توجه به ماهیت کار و فراوانی بالاي تعاملات شخصی، مهم سازمان
 .(Tews et al., 2014)شود تلقی می

ها که شغل آندرصورتی اظهار داشتند که همکاران 2008هاریسون و چیابرو در سال 
در تعاملات اجتماعی بالا باشد ، تأثیر بیشتري بر کارمندان خواهند داشت. روابط مثبت با 

 Tews)همکاران ، سرپرستان و سازمان منجر به افزایش سطح چسبندگی شغلی خواهد شد
et al., 2014). 

 شدهنجاماانی ی با سایر مفاهیم سازمشغلمطالعات زیادي در ارتباط مفهوم چسبندگی 
، اندپرداختهاست و مطالعات کمتري به الگوي سازي از این مفهوم در سطح خرد و کلان 
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اما مطالعات ذهنیت بسیار ناچیز در خارج صورت گرفته.و در داخل به ذهنیت خبرگان 
 .ي بر این مفهوم پرداخته نشده استرگذاریتأثدرباره این مفهوم و نحوه 

 1روش
لحاظ گرایی اسـت و ازاثبات -ایـن پـژوهش از نـوع پـارادایم تفسـیريچـارچوب فلسـفی 

گیرد. شناسـایی ذهنیـت، ایـن هاي کاربردي قرار میگیري در دسته پژوهشجهت
یل عاملی کارگیري روش تحلکند و به سبب بهپـژوهش را بـه پارادایم تفسیري نزدیک می

گی شود که از راهبرد همبستی نزدیک میگرایاکتشافی، این پژوهش به پارادایم اثبات
کند. شیوه انجـام ایـن پژوهش از نوع ترکیبی است. در مراحل گردآوري استفاده می

هـره ها از رویکرد کمی بکند و در مرحله کشف ذهنیتنظرات از روش کیفی اسـتفاده می
 -اي خانهتاببرد (تحلیـل عـاملی اکتشـافی). ایـن پـژوهش از حیث مکانی، پژوهشی کمی

هاي نظري لازم براي کشف ذهنیت، زیـرا داده ،اي اسـترود، کتابخانهمیدانی به شـمار می
گاه هاي چسبندگی شغلی در دانشاز مطالعه، بررسی و توسعه منابع موجود در زمینۀ پیشران

ز م اهاي لازآمده است و به این دلیل میدانی است که براي شناسایی ذهنیـت دادهدستبه
 شده است.صورت میدانی گردآوريبه یعلمئتیکنندگان و اعضاي همشارکت

 پیاز فرایند پژوهش براي روش کیو .1جدول 
گراییاثبات –تفسیري  فلسفه پژوهش  

گیري پژوهشجهت کاربردي -اي توسعه   
قیاسی -استقرایی  رویکرد پژوهش  
کمی -کیفی  روش پژوهش  
میدانی -اي کتابخانه مکان پژوهش  

پیمایش - کیو استراتژي پژوهش  
توصیفی -اکتشافی  هدف پژوهش  

هاي پژوهشآوري دادهشیوه جمع نامهمصاحبه و پرسش -اسناد و مدارك   

هاي کیفی را دارد و هم داراي برخی از هاي روشکیو، برخی از ویژگی روش
ی کیو شناسروشرو رویکردي ترکیبی است. ینازا .هاي کمّی استهاي روشویژگی

1. method 
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 توضیح ها مفصلاًبخشاز  هرکدامشده و  آورده هافاز است که در بخش یافته 5داراي 
 شود.مهم در این بخش خودداري می نیتکرار ااست لذا از  شدهداده

چنین اظهار کرد تواند اینمی یعلمئتیو مدارك و اظهارنظر اعضاي ه بر اساس اسناد
ی رو داراي روایآمده از قابلیت و جامعیت برخوردار است. ازایندستکه عبارات کیو به

 موردقبول و مورد تائید است.
آزمون مجدد است. در  -یکـی از ابزارهاي بررسی پایایی درروش شناسی کیو آزمون

 شده است. به این صورتی استفادهآزمون مجدد براي تائید پایای –این پژوهش از آزمون 
آزمون  -نفر کل خبرگان مورد آزمون 12نفر  3که حداقل بیست درصد از افراد نمونه یعنی 

) را نشـان 76/0درصد ( 76آمده، عدد دستدوبـاره قـرار گرفتند و ضریب همبستگی به
ح پایایی طدهد کـه نشـانگر سـطح بالایی از پایایی است. لازم به توضیح است که سمی

 70/0آمده بالاي دستاست که در این پژوهش ضریب پایایی به 70/0موردقبول بالاي 
رو پایایی پژوهش در بخش روش کیو است و از میزان قابل قبولی برخوردار است و ازاین

 قبول و تائید شده است.قابل
دانشگاه تهران باسابقه برتر  یعلمئتیاعضاي ه جامعه آماري در این پژوهش شامل:

 زن) 3مرد و  9و پژوهشی در دانشگاه و صنعت ( یآموزش
نفر  33نفر بوده و تا  5برفی شروع با گیري گلولهلازم به توضیح است که فرایند نمونه

 اند.نفر در بخش روش کیو شرکت داشته 12نفر  33ادامه داشته است که از این تعداد 
با توجه به عدم  است. شده یترعا یپژوهش اخلاق گانه 31 کدهايدر این پژوهش 

ی در رانسانیغغربالگري) انسانی و  –تشخیصی  –پیشگیري  –درمانی ( ینیبالکارآزمایی 
 فاقد کد اخلاقی است. پژوهشاین این پژوهش، 

 هایافته
فاز است که در  5شناسی گفته شد مراحل روش کیو داراي طور که در بخش روشهمان
 صورت جدا پرداخته خواهد شد:به هرکدام بهادامه 
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کتابخانه فاز اول:  یابی به اطلاعات مقدماتیو دست ايمطالعات 
هاي معتبر اي بر روي اسناد و مدارك (مقالات و گزارشدر مرحله اول مطالعات گسترده

اي بندي ذهنیت خبرگان (اعضعلمی) براي تشکیل عبارت کیو براي شناسایی و دسته
ل این گرفته است که ماحصهاي چسبندگی شغلی شکل) نسبت به پیشرانیعلمئتیه

 بررسی اسناد و مدارك در جدول زیر آورده شده است:

 ايمطالعات کتابخانه. 2جدول 
 نویسنده عنوان ردیف

 Arasti. 2011 وجود ارتباطات مناسب 1
 Omrane et al. 2018 داشتن روابط اجتماعی خوب 2
یسازماندرون و برون يهایروابط و دوستداشتن  3  Ooghe & Prijcker. 2006 

4 
احساس قدرت به دلیل دسترسی به اطلاعات در موقعیت 

 Wu. 2010 شغلی فعلی

خاطر و عادت کردن به کاروابستگی، تعلق 5  Omrane et al. 2018 
 Nikolic et al. 2019 شناختن افراد موجود و ترس از ارتباط با افراد جدید 6
 Battistella et al. 2017 سختی دوري از دوستان و همکاران موجود 7
 Battistella et al. 2017 سختی جلب اعتماد و اطمینان کردن به همکاران جدید 8

9 
منظور وفق پذیري با فقدان برخورداري از تحمل ابهام به
 شرایط جدید

Pourmohamadreza 
Tajrishi, 2013 

10 
 ونهگنیتسهیلات بالا با بهره کم و ترس از نبود اوابستگی به 

دیگر يهاتسهیلات در سازمان  Ooghe & Prijcker. 2006 

کم فرد با شرایط جدید يریپذقیتطب 11  Kuratko & Hodgetts. 
2001 

12 
 يهایژگیمناسب بودن شرایط محیط داخلی و خارجی با و

 Omrane et al. 2018 فرد

فرهنگی و اقتصادي و محیط کارتطابق فرد با سطح  13  Nikolic et al. 2019 
 Nikolic et al. 2019 علاقه زیاد فرد به شغل 14
 Ooghe & Prijcker. 2006 داشتن همکاران و مدیرانی با تحصیلات بالا 15
 Battistella et al. 2017 کم بودن تنش و استرس شغلی 16
 Ooghe & Prijcker. 2006 کار نسبتاً سبک داشتن 17
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 . 2جدول ادامه 
 نویسنده عنوان ردیف

 .Kuratko & Hodgetts رضایت داشتن از سرپرست و مدیر ارشد 18
2001 

19 
که فرد در آن مشغول به  يایمدیریت خوب یا واحد سازمان

 Omrane et al. 2018 کار است

 Nikolic et al. 2019 امید به ارتقاي شغلی 20
 Eklund et al. 2020 رضایت از ساعت کاري 21
 Arasti et al. 2012 رضایت از نوع کار 22
 Pourmohamadreza خدمتگزاري به مردم از طریق شغل 23

Tajrishi, 2013 
 Omrane et al. 2018 رضایت داشتن از همکاران 24
 Arasti et al. 2014 تنوع شغلی بالا در سازمان 25
يسالارستهیدر نظر گرفته شدن شا 26  Nikolic et al. 2019 

27 
تمجید و قدردانی کردن از اعضا هفت علمی براي عملکرد 

 Battistella et al. 2017 خوب

 Eklund et al. 2020 تفویض اختیار مناسب 28
 Ooghe & Prijcker. 2006 دور بودن از امور یکنواخت 29

کنار بررسی اسناد و مدارك و دست فاز دوم: به  یابیمصاحبه با خبرگان در 
 اطلاعات تکمیلی

شده است. تعریف فضاي گفتمان در گام نخست، فضاي گفتمان و مجموعه کیو تهیه
پژوهش، بر مجموعه جامعی از ادبیات موضوع، شامل مطالعه مقالات علمی و ...، مصاحبه 

ت. هاي چسبندگی شغلی اسبا موضوع پیشرانو بحث گروهی متمرکز است که مرتبط 
هدف اصلی در این مرحله، تأمین کفایت محتواي تشکیل دهندة فضاي گفتمان یا نظریه 

کنندگان است و لزوماً شامل هاي مشارکتها، عقاید و نگرشمنظور اخذ افکار، احساسبه
ۀ تند که به مجموعحقایق نیست؛ در این روش، اطلاعات اخذ شدة نمونه، (نمونه کیوها) هس

ها یا عباراتی دربارة صورت گزارهشود. نمونۀ کیوها بهها (مجموعۀ کیو) گفته میآن
 .هاي گوناگون موضوع موردپژوهش استجنبه
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هاي عبارت کیو براي پیشران 100بعد از مطالعه و بررسی اسناد و مدارك بیش از 
واتس ،نامه از طریق ایمیلشچسبندگی شغلی یافته شد، سپس این عبارت در قالب پرس

) ارسال شد یعلمئتینفر از متخصصان و خبرگان (اعضاي ه 12اپ و تلگرام براي تعداد 
آوري شد (لازم نامه مربوطه جمعبار) پرسش 3الی  2هاي متعدد (و درنهایت بعد از پیگیري

نامه، شسکنندگان در کنار پرها از مشارکتنامهبه توضیح است در پخش و توزیع پرسش
آمده است) و عبارت کیو در مرحله قبل حذف و تعدیل و مصاحبه نیمه ساختارمند به عمل

طور عبارت کیو دیگري براي تکمیل عبارات کیو در مرحله قبل افزوده ادغام شدند و همین
 مشاهده است:شد که نتایج آن در جدول زیر قابل

 کیو و تشکیل عبارات گفتمانبندي محتویات فضاي و جمع یابیارز فاز سوم:
کنند. می بنديکنندگان کسانی هستند که نمونۀ کیو را در جدول آن رتبهگروه مشارکت

وت کنندگان را متفاکیو، تعداد مشارکت یشناسشده در روشها و مطالعات انجامبررسی
 تعداد نفراتنفر براي اهداف خاص کفایت کند ( 40دهد. ممکن است کمتر از نشان می

 کنندگان و کارشناسان به غنی بودن و در دسترس بودن ادبیاتبراي تشکیل گروه مشارکت
نفر از  12در این مرحله، با کمک  است)؛ متفاوتو پیشینه پژوهش و نظر پژوهشگر 

ه و نامکنندگان ابتدا اسناد و مدارك مطالعه شد و درنهایت بر اساس پرسشمشارکت
 هاي کیو به وجود آمد که بر اینغییرات لازم در گزارهمصاحبه با خبرگان، اصلاحات و ت

 .کاهش یافت 45اساس، تعداد به 
 ها) چسبندگی شغلی در دانشگاه چیست؟سؤال اول پژوهش: عوامل مؤثر (پیشران

پاسخ به سؤال اول در این پژوهش است به عبارتی عبارت کیو یافته شده در  4جدول 
 باشند.شغلی در دانشگاه می هاي چسبندگیجدول زیر، همان پیشران
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 عبارت کیو .3جدول 
 اسناد و مدارك

 وجود ارتباطات مناسب 1
 داشتن روابط اجتماعی خوب 2
درون و برون دانشگاهی يهایداشتن روابط و دوست 3  
 احساس قدرت به دلیل دسترسی به اطلاعات و ارتباطات در موقعیت شغلی فعلی 4
عادت کردن به کارخاطر و وابستگی، تعلق 5  
 شناختن اساتید و دانشجویان و ترس از ارتباط با افراد جدید 6
 سختی دوري از دوستان و همکاران موجود 7
 سختی جلب اعتماد و اطمینان کردن به همکاران جدید 8
منظور وفق پذیري با شرایط جدیدفقدان برخورداري از تحمل ابهام به 9  
دیگر يهاتسهیلات در سازمان گونهنیبالا با بهره کم و ترس از نبود اوابستگی به تسهیلات  10  
کم فرد با شرایط جدید يریپذقیتطب 11  
فرد يهایژگیمناسب بودن شرایط محیط داخلی و خارجی با و 12  
 تطابق فرد با سطح فرهنگی و اقتصادي و محیط کار 13
 علاقه زیاد فرد به شغل دانشگاهی 14
همکاران دانشگاهی و مدیران دانشگاهی با تحصیلات بالاداشتن  15  
 کم بودن تنش و استرس شغلی 16
 کار نسبتاً سبک داشتن 17
 رضایت داشتن از سرپرست و مدیر ارشد دانشگاهی 18
که فرد در آن مشغول به کار است يایمدیریت خوب یا واحد سازمان 19  
 امید به ارتقاي شغلی دانشگاهی 20
 رضایت از ساعت کاري دانشگاهی 21
 رضایت از نوع کار دانشگاهی 22
 خدمتگزاري به مردم از طریق شغل دانشگاهی 23
 رضایت داشتن از همکاران دانشگاهی 24
 تنوع شغلی بالا در دانشگاه 25
يسالارستهیدر نظر گرفته شدن شا 26  
براي عملکرد خوب یعلمئتیتمجید و قدردانی کردن از اعضا ه 27  
 تفویض اختیار مناسب 28
 دور بودن از امور یکنواخت 29
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  .3جدول ادامه 
هامصاحبه  

از جایگاه اجتماعی خوب میان مردم به دلیل موقعیت دانشگاهی ي. برخوردار1 30  
در دانشگاه یعلمئتیموقع حقوق اعضاي ه. پرداخت به2 31  
عمل و تعطیلات مناسب کاري در هفته و سال در دانشگاه ي. داشتن آزاد3 32  
هاها یا سازمانشغلی در سایر دانشگاه يها. جذاب نبودن فرصت4 33  
. متناسب بودن شغل با رشته تحصیلی فرد در دانشگاه5 34  
. داشتن آرامش و امنیت شغلی در دانشگاه6 35  
در موقعیت شغلی فعلی. امکان ادامه آموزش و پژوهش در کنار کار 7 36  
از میزان حقوق دانشگاهی یت. رضا8 37  
هااستعداد و ارج نهادن به عملکرد و استفاده از توانایی آن یی. شکوفا9 38  
. فعال و پرنشاط بودن در محیط کار دانشگاهی10 39  
انجام کار دانشگاهی يها. داشتن آزادي عمل در انتخاب روش11 40  
کم بازار کار براي افراد متخصص دانشگاهی ي. تقاضا12 41  
مالی به حقوق دریافتی از دانشگاه ی. وابستگ13 42  
. داشتن سابقه کاري و عدم ریسک رفتن به سازمانی دیگر (ترس از نیافتن شغلی 14 43

 متناسب با سابقه کاري)
از پاداش و مزایا و بیمه و امکانات رفاهی مناسب در دانشگاه ي. برخوردار15 44  
. ترس از دست دادن قدرت و جایگاه در دانشگاه16 45  

رفته در گهاي انجاماي و مصاحبهمجموعه عبارات کیو، ترکیبی از مطالعات کتابخانه
عبارت  45امل شاند و ارتباط بـا موضوع تحقیق هستند، که به تأیید نظر خبرگان نیز رسیده

 .باشند کـه در جدول بالا انعکاس یافته استمی

کیوبندي کارتسازي و دستهمرتب فاز چهارم:  (Q deck) هاي دسته 
عدد  45شده بود، بر روي اي که براي انجام پژوهش تدوینگزاره 45براي انجام کار، 

ها ارهکردن گزکنندگان با سه دسته بندي طراحی شد تا مشارکتکارت براي اولویت
 .بندي عبارت کیو بپردازندسازي و دستهصورت موافق، مخالف و ممتنع، به مرتببه
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کیو و تفسیر هاي گردآوريداده یلتحل فاز پنجم: شده با روش تحلیل عاملی 
 شدههاي استخراجعامل

 کنندگان به دست آمد وهاي پژوهش با استفاده از مصاحبه با مشارکتازآن که دادهپس
 کنندگانسازي مشارکتهاي حاصل از مرتبها براي تحلیل مشخص شد، دادهارزش داده

هاي گوناگون وارد شد تا به کمک تحلیل عاملی کیو، ذهنیت SPSSافزار در نرم
 . هاي پژوهش پاسخ داده شودآن به پرسشکنندگان شناسایی و به کمک مشارکت

 تحلیل عاملی کیو
 هاي کیو است.ترین روش آماري براي تحلیل ماتریس دادهروش تحلیل عاملی، اصلی

ها مورد تحلیل عاملی قرار ، دادهSPSSافزار هاي پژوهش در نرمبا واردکردن داده
ها در موافقت یا مخالفت آنکنندگانی که میزان گرفتند. درروش شناسی کیو مشارکت

تر باشد داراي ذهنیت مشابهی خواهند بود. درنتیجه در ها به هم نزدیکبندي گزارهاولویت
 گیرد.بندي صورت میاین روش با توجه به نزدیکی ذهنیت افراد، دسته

جهت انجام تحلیل عاملی از مـاتریس همبسـتگی کـه روشـی مرسـوم و معمـول اسـت، 
ها به روش واریماکس که نوعی چـرخش متعامـد اسـت، چـرخش . عاملاستفاده شد

 :مقـدار واریـانس تبیین شده در جدول زیر آمده است .اندیافته

 جدول واریانس تبیین شده .4جدول 
 ارزش ویژه درصد واریانس الگوها ترتیب اهمیت
ي ذهنی اولالگو 1 اهمیت سوم  204/28  2,844 
الگوي ذهنی دوم 2 اهمیت دوم  334/34  3,116 
الگوي ذهنی سوم 3 اهمیت اول  416/38  3,646 

بندي این عوامل (چسبندگی شغلی در دانشگاه) بر مبناي سؤال دوم پژوهش: دسته
 شناسی کیو چیست؟روش

در  یشغل یهاي چسبندگدهد، سه ذهنیت مختلف نسبت به پیشراننشان می 5جدول 
هاي اعضاي بندي از ذهنیتدهنده این دستهنشان 5دانشگاه وجود دارد و جدول 
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هاي در زیر آورده شده است: نسبت به ترتیب اهمیت ذهنیت یناست. ا یعلمئتیه
 الگوي اول. –الگوي دوم  –اند از: الگوي سوم عبارت

 الگوي اول: علاقه و آرامش در کار
 فعلی سازمانالگوي دوم: امکانات و شرایط 

 الگوي سوم: مهارت و تناسب کار با فرد
بـا توجـه بـه  SPSSافزار دهد که نرمجدول کل واریانس تبیین شده نشان می

کنندگان، جمعاً سه عامل (الگوي ذهنی) را شناسایی کرده است هاي مشارکتدیدگاه
 96اً در حـدود باشند)؛ و سـه عامـل جمعـمی 1(عواملی که داراي مقادیر ویژه بالاي 

) (الگوي ذهنیاول دهند. بر اساس این جدول عامل واریـانس کـل را تبیـین و پوشـش می
درصد واریانس  36درصد و  31هاي دوم و سوم به ترتیب و درصد واریـانس و عامل 28

1/96: دهندرا تشکیل می
√𝑛𝑛

 
بار عاملی در  تر باشد، آنبراي آزمون معناداري اگر قدر مطلق بار عاملی از بزرگ

برابر با تعداد اعضاي نمونه است.  n درصد معنادار است. گفتنی است که 5سطح خطاي 
است. با توجه به بالا و این نکته که همۀ  450/0بر اساس فرمول، حد استاندارد برابر با 

توان گفت که همۀ مقادیر به دست هستند، می 450/0بارهاي عاملی داراي مقداري بیش از 
-6ه کنندتوان چنین اظهار کرد که افراد مشارکتمعنادار هستند. بر این اساس میآمده 

الگوي ذهنی دوم و  4-9-8-12کنندگان الگوي ذهنی اول و مشارکت 10-2
 اند.الگوي ذهنی سوم را تشکیل داده 5-1-11-7-3کنندگان مشارکت

ر در دانشگاه) ب بندي این عوامل (چسبندگی شغلیسؤال سوم پژوهش: اهمیت و اولویت
. زیر پاسخی به سؤال سوم در این پژوهش است یحاتشناسی کیو چیست؟ توضمبناي روش

بندي پیشرانکه در زیر آورده شده است، اهمیت و اولویت 9و  8و  7هاي شماره جدول
 دهد.صورت جداگانه نشان میهاي چسبندگی شغلی در دانشگاه را براي هر ذهنیت به

ن نظر است که علاقه به آموزش و پژوهش و علاقه به ماهیت این کار الگوي اول بر ای
و فرهنگی بودن و آرامش ظاهري و باطنی که این شغل به اعضاي  یو در محیط آموزش

موجب چسبندگی شغلی  یعلمئتیو آرامش ماهیت کار شغل ه دهدیم یعلمئتیه
 .شودیبه این شغل م یعلمئتیاعضاي ه
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 الگوي اول: علاقه و آرامش کار .5جدول 
 عامل رتبه
 داشتن آرامش و امنیت شغلی در دانشگاه 1
 علاقه زیاد فرد به شغل دانشگاهی 2
 داشتن روابط اجتماعی خوب 3
درون و برون دانشگاهی يهایداشتن روابط و دوست 4  
خاطر و عادت کردن به کاروابستگی، تعلق 5  
همکاران موجودسختی دوري از دوستان و  6  
کم فرد با شرایط جدید يریپذقیتطب 7  
 رضایت داشتن از سرپرست و مدیر ارشد دانشگاهی 8
 سختی جلب اعتماد و اطمینان کردن به همکاران جدید 9
پذیري با شرایط جدیدمنظور وفقفقدان برخورداري از تحمل ابهام به 10  
 رضایت داشتن از همکاران دانشگاهی 11
 برخورداري از جایگاه اجتماعی خوب میان مردم به دلیل موقعیت دانشگاهی 12
 فعال و پرنشاط بودن در محیط کار دانشگاهی 13

14 
داشتن سابقه کاري و عدم ریسک رفتن به سازمانی دیگر (ترس از نیافتن شغلی متناسب با 

 سابقه کاري)
 رضایت از میزان حقوق دانشگاهی 15

نظر است که امکانات ماهیتی شغل از جمله حقوق و مزایا و ساعات الگوي دوم بر این 
 يو آزاد يریپذها و بازه زمانی فراغت براي آموزش و پژوهش و انعطافکاري و فرصت

 یلمعئتیاعضاي ه یدر این شغل موجب چسبندگ یو پژوهش یآموزش يهاعمل و فرصت
 .شودیبه این شغل م

شخصیتی که فرد دارد با این  يهایژگیمهارت و والگوي سوم بر این نظر است که 
و  یو شغل مربوطه از نظر آموزش یعلمئتیشغل سازگار است و به عبارتی بین اعضاي ه

و  ورزندیپژوهشی و... تناسب فردي و شغلی وجود دارد و از این رو به این کار عشق م
هاست و آن يهاییناها و تواها مناسب و متناسب با شرایط جسمی و روحی آنبراي آن

 ود.شبه این شغل و اشتغال در دانشگاه می یعلمئتیموجب چسبندگی اعضاي ه رونیازا

 الگوي دوم: امکانات و شرایط فعلی سازمان .6جدول 
 عامل رتبه
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 رضایت از نوع کار دانشگاهی 1
 وجود ارتباطات مناسب 2
در موقعیت شغلی فعلیاحساس قدرت به دلیل دسترسی به اطلاعات و ارتباطات  3  
 شناختن اساتید و دانشجویان و ترس از ارتباط با افراد جدید 4
 امید به ارتقاي شغلی دانشگاهی 5
در دانشگاه یعلمئتیموقع حقوق اعضاي هپرداخت به 6  
دیگر يهاتسهیلات در سازمان گونهنیوابستگی به تسهیلات بالا با بهره کم و ترس از نبود ا 7  
 رضایت از ساعت کاري دانشگاهی 8
 ترس از دست دادن قدرت و جایگاه در دانشگاه 9
 تنوع شغلی بالا در دانشگاه 10
براي عملکرد خوب یعلمئتیتمجید و قدردانی کردن از اعضا ه 11  
هاها یا سازمانشغلی در سایر دانشگاه يهاجذاب نبودن فرصت 12  
از دانشگاهوابستگی مالی به حقوق دریافتی  13  
 برخورداري از پاداش و مزایا و بیمه و امکانات رفاهی مناسب در دانشگاه 14

 الگوي سوم: مهارت و تناسب کار و فرد .7جدول 
 عامل رتبه
 متناسب بودن شغل با رشته تحصیلی فرد در دانشگاه 1
 کار نسبتاً سبک داشتن 2
 تطابق فرد با سطح فرهنگی و اقتصادي و محیط کار 3
فرد يهایژگیمناسب بودن شرایط محیط داخلی و خارجی با و 4  
 داشتن همکاران دانشگاهی و مدیران دانشگاهی با تحصیلات بالا 5
که فرد در آن مشغول به کار است يایمدیریت خوب یا واحد سازمان 6  
 کم بودن تنش و استرس شغلی 7
يسالارستهیدر نظر گرفته شدن شا 8  
به مردم از طریق شغل دانشگاهیخدمتگزاري  9  
 امکان ادامه آموزش و پژوهش در کنار کار در موقعیت شغلی فعلی 10
 دور بودن از امور یکنواخت 11
 تفویض اختیار مناسب 12
هاشکوفایی استعداد و ارج نهادن به عملکرد و استفاده از توانایی آن 13  
انجام کار دانشگاهی يهاداشتن آزادي عمل در انتخاب روش 14  
 تقاضاي کم بازار کار براي افراد متخصص دانشگاهی 15

 بحث
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ذهنیت  -بر اساس ترتیب اهمیت یعنی ذهنیت سوم در زیر براي هرکدام از این سه رویکرد
 د:بحث خواهد ش ذهنیت اول –دوم 

 مهارت و تناسب کار و فرد اولویت اول: ذهنیت سوم:

 اولویت اول: ادامه 

 

و  علمی با توجه به پیشینه آموزشیتحصیلی فرد در دانشگاه: اعضاي هیئتمتناسب بودن شغل با رشته 
تواند اظهار کرد که فرد رو میشوند و ازاینشان در دانشگاه و گروه مربوطه به کار خود مشغول میپژوهشی

شود و امکانات مربوطه و موردنیاز وي در اختیار متناسب باعلاقه و مهارت خود در دانشگاه مشغول می
 علمی قرار خواهد گرفت که درنهایت موجب رضایت و وفاداري وي به شغل وي خواهد شد.هیئت

علمی نسبت به مشاغل دیگر اداري و دولتی داراي آزادي عمل و اوقات کار نسبتاً سبک داشتن: شغل هیئت
هاي ستواند کلامی ،فراغت بالاتري است و فرد مربوطه با انعطاف بالاتري به کار در این شغل مشغول است

هاي آموزشی و پژوهشی هاي مختلف اجرا کند و مسافرتصورت شناور و در ساعات و تاریخدانشجویی را به
و تفریحی بالاتري براي کسب تجربه داشته باشند. به دلیل شناور بودن و منعطف بودن و پخش کردم حجم 

علمی براي اعضاي گفت شغل هیئت توانکاري در ساعت مختلف و تخصص فرد در رشته مربوطه می
 ي زیادي برخوردار است و توزیع باري کمتري نسبت به مشاغل دیگر دارد.علمی از علاقههیئت

تطابق فرد با سطح فرهنگی و اقتصادي و محیط کار: دانشجویی که در محیط آموزشی و پژوهشی دانشگاه 
دکترا تطابق زیادي با این محیط دارد و لذا کارهاي  هاي کارشناسی و ارشد ویافته است در دورهرشد و تربیت

دیگر باسابقه اقتصادي و سیاسی و اجتماعی ممکن است تا حدودي براي فرد زمانی که از دانشگاه بهسازمان 
گاهی علمی اکثراً از محیط دانشکند مشکل باشد تا با آن شغل تطابق بیابد؛ اما اعضاي هیئتمربوطه کوچ می
ی کنند که این تطابق دوره دکترا و شغلعلمی کوچ میهی و از شغل دانشجویی به شغل هیئتبه محیط دانشگا

 ها در دانشگاه مؤثر است.ها در رضایت و چسبندگی شغل آنآن
هاي فرد: دانشگاه محیطی آموزشی و پژوهشی دارد و مناسب بودن شرایط محیط داخلی و خارجی با ویژگی

تعامل و ارتباط دارند که اکثراً در محیطی آموزشی و پژوهشی رشد دارند و  افراد با دانشجویان و افرادي
زمانی که با صنعت در تعامل هستند با افراد آموزشی پژوهشی و واحد مربوطه خاص متناسب با محیط 
دانشگاهی ارتباط دارند لذا جوي فرهنگی مبتنی بر آموزش و پژوهشی را در زندگی فرد در محیط کاري و 

 کند که زندگی و تعاملات بعد از ساعات کاري فرد را نیز درگیر خواهد کرد.غیر کاري ایجاد می در محیط
کفو در محیط کاري و در داشتن همکاران دانشگاهی و مدیران دانشگاهی با تحصیلات بالا: وجود افرادي هم

. امري ضروري است یک سطح که داراي شایستگی فرهنگی و اجتماعی باشند براي راحتی و آرامش در کار
سروکار داشتن با عوام مردم که مفاهیم تخصصی و دانشگاهی و معناي اصلی مفهوم آشنایی ندارند و تسلط 

تواند افراد را در یک فرسا است. تحصیلات بالاتر و درك و فهم مشترك میندارند کاري سخت و طاقت
علمی دگی بالاتري در مشاغل هیئتجنس قرار دهد تا افراد احساس رضایت و چسبنمحیط همگرا و هم

 .داشته باشند
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علمی در آن اي که فرد در آن مشغول به کار است: سازمانی که عضو هیئتمدیریت خوب یا واحد سازمانی
تواند ها و تهدیدها و مزایا و معایب دیگران را تسلط دارد و بهتر میمشغول به فعالیت است با فرصت

 شدندهی داشته باشند لذا در صورت مواجهریزي و سازمانهاي آن را متوجه شد و براي آن برنامهاستیوککم
 ت.علمی همراهی بیشتري خواهند داشبا مشکل به دلیل آشنایی مدیر و سازمان با مشکلات مربوطه با فرد هیئت

راستا بودن محیط باروحیه همکم بودن تنش و استرس شغلی: به دلیل وجود محیط آموزشی و پژوهشی و 
علمی در دانشگاه درگیري فرد با شغل و فرد با فرد در شغل به میزان کمتري مشاهده عنوان عضو هیئتفرد به

 شود و فرد از التزام بالاتري در کار برخوردار است.می
 ،همدیر گرو ،هاي مختلف ازجمله ریاستسالاري: قرار گرفتن افراد در سمتدر نظر گرفته شدن شایسته

مشاور و ... در دانشگاه باید بر اساس شایستگی و آشنایی فرد با پست محوله باشد تا  ،هاي مختلفمعاونت
فرد بتواند به نحو احسن از موارد واگذارشده را انجام داده و تناسب بالاتري داشته باشد. ارتقاي افراد به 

عصبات دوراز تها باشد و بهعضویت در احزاب و ائتلافمرتبه دانشیاري و استادي باید بدون در نظر گرفتن 
 سالاري انجام شود.گروهی باشد و بر اساس شایسته

خدمتگزاري به مردم از طریق شغل دانشگاهی: آموزش و تربیت افراد در سطوح عالی و ایجاد رویکرد انتقادي 
گرفته شود. دانشگاه با رویکردي هاي زندگی و تخصصی از وظایف دانشگاهی است که باید در نظر و مهارت

ب رسانی درباره نتایج و عواقانتقادي به مسائل اقتصادي و سیاسی در سطح خرد و کلان و هوشیاري و اطلاع
جامعه را از رویارویی با خطرات  ،رسانی جامع داشته باشدتواند خدمتمجلس و ... می ،هاي دولتسیاست

براي مسائل مختلف سناریوهاي مختلفی در نظر گرفته و براي هرکدام  ،احتمالی در آینده آگاه و هوشیار سازد
 برنامه عملیاتی داشته باشد.

امکان ادامه آموزش و پژوهش در کنار کار در موقعیت شغلی فعلی: پست دانشگاهی آموزش و پژوهش 
راي آن احترام و اي برخوردار است و در جامعه بعلمی در جامعه از جایگاه بالا و شایستهعنوان هیئتبه

و کاري  رضایت ،توانند با توجه به جایگاه سازمانی و اجتماعیشخصیت بالایی قابل هستند و لذا افراد می
شده و درگیر از کار خود خسته ن ،التزام بالاتري داشته باشند و درنهایت چسبندگی شغلی بالاتري داشته باشند

 فرسودگی کمتر شوند.
اي طراحی شود که افراد در آن متناسب با تخصص خود گونه: مشاغل باید بهدور بودن از امور یکنواخت

پذیر کارگماشته شوند و شغل از انعطاف و پویایی بالایی برخوردار باشد و امکان شناور شدن آن امکانبه
ود شاي تنوع آن به خود فرد واگذار گونهپذیر و بهصورت انعطافباشد. لذا باید با طراحی کردن شغل به

 ابل انجام و واگذاري است.قعلمی این مورد به سهولت ضروري است که در شغل هیئت
تفویض اختیار مناسب: مشاغل سازمانی در کشور بعضاً تداخل دارند و برخی امور چند متصدي و برخی 

لمی عنشده است که باید شرح شغل براي مشاغل مختلف ازجمله هیئتمتصدي خاصی برایشان تعریف
اش ف شود و این تعارف دقیق و روشن و شفاف باشند و هر کس متناسب با پست و سمت سازمانیتعری

اي باشد که تمرکز فرمان در دست خود افراد باشد؛ زیرا تیم به گونهوظایف مربوطه به وي محول شود و به
 ورت خودگردانصتوانند بهعلمی نیازي به رهبري مستقل ندارند و میبلوغ رسیده ازجمله اعضاي هیئت

 .اداره شوند
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 اولویت اول: ادامه 

 سازمانامکانات و شرایط فعلی اولویت دوم: ذهنیت دوم: 
 

علمی مشغول هستند عاشق آموزش و پژوهش هستند رضایت از نوع کار دانشگاهی: افرادي که به کار هیئت
و افرادي که علاقه کمتري به آموزش و پژوهش دارند رشد کند در این شغل دارند و در عوض افرادي که 

شوند. دانشیاري و استادي نائل می کنند و به مرتبهسرعت رشد میعلاقه زیادي به آموزش و پژوهش دارند به
مکان علمی با توجه به اینکه از محیط دانشجویی و دانشگاهی به محیط استادي و دانشگاهی نقلاعضاي هیئت

علمی اي که اکثر دانشجویان ارشد و دکترا تمایل زیادي به شغل هیئتگونهدارند از کار خود رضایت دارند به
 شوند.ها جذب میهاي آنتاد در دانشگاه دارند که برترینعنوان اسشدن و مشغول شدن به

دستی زیادي وجود دارد که باید هماهنگ وجود ارتباطات مناسب: در سازمان ارتباطات بالادستی و پایین
علمی . در دانشگاه اعضاي هیئتشودها زبان مشترك ایجاد شود و زمینه تعامل سازنده ایجاد شوند و براي آن

تخصص در سطوح بالاي سازمانی روبرو هستند و با دانشجویانی روبرو هستند که زبان دانشگاهی با افراد م
علمی هستند و در اند. از طرفی با افرادي همکار هستند که همگی هیئتدیدهرا در حال آموزش و یا آموزش

 کند.ها هستند و ایجاد ارتباطات سازنده و مناسب را فراهم میسطوح خود آن
ی از علمقدرت به دلیل دسترسی به اطلاعات و ارتباطات در موقعیت شغلی فعلی: اعضاي هیئت احساس

رو داراي قدرت جایگاه اجتماعی و سازمانی جایگاه سازمانی و اجتماعی بالایی برخوردار هستند و ازاین
ازمان ها توسط سنت با افراد مختلف و مهم کشوري براي آارو دسترسی به اطلاعات و ارتباطهستند و ازاین

تواند در ایجاد قدرت و شهرت براي هاي مختلفی دارند که میاندیشیو هم هانشستو دانشگاه میسر است و
ها کمک کند که درنهایت این موارد موجب ثروت نیز خواهد شد. این ثروت موجب شهرت و قدرت آن

 بیشتر خواهد شد.

 

علمی ازجمله افرادي هستند که ها: افراد هیئتشکوفایی استعداد و ارج نهادن به عملکرد و استفاده از توانایی آن
 اند و جز خبرگانقبلاً دانشجو بوده و با همه موارد آن آشنایی دارند و در محیط دانشگاهی و دانشجویی رشد کرده

 اند.دوره و در دورهاي قبل و بعد خود بودهدانشجویان و داراي استعداد برتر نسبت به سایر دانشجویان هم
علمی باید از امکانات بالا و هاي انجام کار دانشگاهی: اعضاي هیئتداشتن آزادي عمل در انتخاب روش

ود ها فراهم شاي براي آنگونهتسهیلات بالایی برخوردار باشند و فضاي کاري براي آموزش و پژوهش به 
هاي آموزشی عمومی و خصوصی کارگاه ،هاکه آزادي عمل و انعطاف بالایی داشته باشند و بتوانند آزمایشگاه

مستقل داشته و در دانشگاه براي این محیط تدابیري اندیشیده شود که هر استاد داراي گروه آموزشی و 
 نخبه در کنار وي به آموزش و پژوهش مشغول باشند پژوهشی باشد چندین و چند دانشجوي خبره و

دولتی  خصوصتقاضاي کم بازار کار براي افراد متخصص دانشگاهی: محیط بیرون دانشگاه و محیط اداري به
علمی عنوان اعضاي هیئتتواند از تجربه و تخصص افرادي که بهتر نیازمند افراد متخصص هست و نمیکم

انی هاي مدیریتی در سطوح عالی سازمتی استفاده کند و به دلیل پر بودن جایگاهدسهستند در مراتب پایین
هاي تر جایی براي افراد داراي تخصص بالا و امروزي در سطح مرزهاي علمی است؛ زیرا سازماننیز کم

 کشور با امور ابتدایی سازمانی روبرو هستند.
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دانشجویان و ترس از ارتباط با افراد جدید: داشتن زبان مشترك براي فهم و درك یکدیگر شناختن اساتید و 
تر است و بیرون دانشگاه به دلیل سطوح الوصولراحتی و سهلامري اساسی است که در محیط دانشگاه به

اي رتر است. اساتید دانشگاهی دامختلف اقتصادي و فرهنگ و اجتماعی ایجاد زبان مشترك کاري سخت
طت با رو از ایجاد ارتباشناخت و ارتباطات بالاتري با دانشجویان و اساتید و قشر دانشگاهی هستند و ازاین

 .ترس دارند ،ها وجود نداردکه زبان مشترك و فهم متقابل بین آن اقشاري
هارت معلمی در جایگاه مناسب خود با توجه به شخصیت و امید به ارتقاي شغلی دانشگاهی: اعضاي هیئت

 شده است و چنانچه بهصورت استاندارد تعریفها بهو علایق خود قرار دارند و کار راهه پیشرفت شغلی آن
ست توانند به جایگاه استاد تمامی دسرعت میکار خود علاقه داشته باشند و همت و پشتکار داشته باشند به

 المللی همکاريح منطقه و ملی و بینهاي مختلف آموزشی و پژوهشی در سطیابند و با صنعت و در عرضه
 داشته باشند.
علمی ازجمله مشاغلی است که حقوق علمی در دانشگاه: اعضاي هیئتموقع حقوق اعضاي هیئتپرداخت به

طور مزایا و تسهیلات مختلفی در کنار این صورت معوق نیست. همینشود و بهها سروقت پرداخت میآن
تأمین مالی و معیشتی نسبتاً مناسبی داشته و دغدغه مالی و معیشتی نداشته و  حقوق وجود دارد تا این افراد

 راحتی به آموزش و پژوهش مشغول باشند.به
ازمانی هاي دیگر: هر سگونه تسهیلات در سازمانوابستگی به تسهیلات بالا با بهره کم و ترس از نبود این

پاداش و... در سازمان خود است  ،مسکن ،ازجمله وام داراي مزایا و امکانات و تسهیلاتی براي اعضاي خود
که دانشگاه نیز امر مجزا نیست و هر دانشگاه متناسب با امکانات خود و موقعیت قرارگیري خود شرایط 

 اي براي اساتید خود در نظر گرفته است.ویژه
روز مادگی اساتید و بههاي مناسب براي آرضایت از ساعت کاري دانشگاهی: ساعات کاري دانشگاه و تعطیلی

شده است و داراي آزادي عمل و انعطاف بودن اساتید از سطح آموزشی و پژوهشی مناسب در نظر گرفته
تند علمی داراي تعطیلی هسها و یک روز آرایه در هفته اعضاي هیئتاي که پنجشنبهگونهبالایی است که به

 .باشندتوانند به آموزش آموزشی و پژوهشی مشغول و می
ترس از دست دادن قدرت و جایگاه در دانشگاه: دانشگاه با توجه به موقعیت سیاسی و حزبی خود و ارتباط 

هاي مهم سازمانی قرار دارند داراي قدرت سیاسی هاي دانشگاهی و پستبا سران کشور که اکثراً در محیط
رفی شود. از طرسد و منتقل میمیعلمی آن نیز به ارث و حقوقی بالایی است که این قدرت به اعضاي هیئت

 علمی از دستعنوان معلمی برخوردار است که عضو هیئتاین جایگاه در جامعه از ارزش و احترام بالایی به
 .این جایگاه اجتماعی و سازمانی ترس دارد
اه گعلمی در کنار امور آموزشی و پژوهشی محوله از طرف دانشتنوع شغلی بالا در دانشگاه: اعضاي هیئت

 ها و درستوانند برگزارکننده کارگاهطور میهاي سازمانی دانشگاهی دیگري خواهند بود و همینداراي سمت
آموزشی و پژوهشی و مشاوره باشند  ،هاي آموزشی و ارتباط با صنایع مختلف در آموزشها و دورهگروهی
اشته باشند و با دانشجویان و هاي دیگر در امور آموزشی و پژوهشی مشارکت دطور در دانشگاهو همین

 .هاي مختلف شرکت داشته باشند.هاي کارآفرینی و پروژهاساتید در طرح
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علمی مانند سایر مشاغل تمجید و قدردانی کردن از اعضا هفت علمی براي عملکرد خوب: اعضاي هیئت
کار خود از انرژي بالاتري برخوردار باشند و این دیگر نیازمند دیده شدن و تشکر و قدردانی هستند تا در 

ري که در حال حرکت یهاي مالی معنوي به این افراد داده شود تا در مستواند در قالب حمایتها میتشویق
برو ها روهاي لازم ردا داشته باشند. موانعی که در امور آموزشی و پژوهشی با آنسرعت پیشرفتهستند به

 ها برداشته شود.هستند از سر راه آن
ها: افراد در زمان جذب تجربه شرکت در ها یا سازمانهاي شغلی در سایر دانشگاهجذاب نبودن فرصت

ها در دانشگاه موردنظر اند که متناسب با سطح آموزشی و پژوهشی آنهاي مختلفی را داشتهدانشگاه
ید براي عنوان تهدتر جذاب نیست و بهپاییناند و لذا فعالیت در دانشگاهی با سطح علمی بالاتر و شدهجذب

ر جایگاه تشوند و در دانشگاهی با لول پایینهایی با لول بالاتر دیده نمیشود که در دانشگاهها محسوب میآن
گونه که شایسته و هاي غیردانشگاهی نیز ممکن است آنو رشد کمتري خواهند داشت و در سایر سازمان

 .ها استفاده نشودایی متخصص آنبایسته است از این توان
وابستگی مالی به حقوق دریافتی از دانشگاه و برخورداري از پاداش و مزایا و بیمه و امکانات رفاهی مناسب 
در دانشگاه: افراد با توجه به نیازهاي اولیه خود ازجمله امنیتی و زیستی نیازمند دریافت حقوق و پول هستند. 

 ها و شغلشوند و شاید حقوق نامنظم که از سازمانانی در دانشگاه وابسته میلذا کارمندان به حقوق سازم
ها جذابیتی نداشته باشد لذا امنیت حقوقی و مالی دریافت حقوق مشخص براي شود براي آنآزاد ایجاد می

 علمی لازم و ضروري است و به آن وابستگی دارند.آرامش خاطر براي اعضاي هیئت

 علاقه و آرامش کار اول:اولویت سوم: ذهنیت 
 

علمی حداقل واحدهاي آموزشی و پژوهشی داشتن آرامش و امنیت شغلی در دانشگاه: براي اعضاي هیئت
شده است تا افراد از آزادي عمل و آزادي و فراغت بالاتري برخوردار باشند عنوان استاندارد در نظر گرفتهبه

تري داشته باشند زومان کافی براي اما ده شدن براي امور گستردههاي آموزشی و مطالعات تا بتوانند دوره
ندرت پیش میاید که عضوي از سازمان اخراج شود مگر در آموزشی و پژوهشی را کسب کنند. از طرفی به

 هاي شفاهی و کتبی روبرو خواهد شد.هم ابتدا با اخطاریهموارد اخلاقی و سیاسی که آن
شگاهی: کار دانشگاهی و مشغولیت به آموزش و پژوهش نیازمند عشق به این کار علاقه زیاد فرد به شغل دان

است و افرادي که در این شغل مشغول ه فعالیت هستند باید به این کار علاقه زیاد و داراي مهارت بالا باشند 
موزش . شغل آها بدهد تا بتوانند جهش علمی داشته باشندتا دانشگاه نیز امکانات و تسهیلات لازم را به آن

و پژوهش شاید به این میزان در هیچ سازمانی مورد توسعه نباشد و افرادي که به آموزش و پژوهش علاقه 
 شوند.دارند جذب دانشگاه می

 هاي مختلف و افراد کلیديداشتن روابط اجتماعی خوب: دانشگاه به دلیل جایگاه علمی و سیاسی خود با سازمان
علمی است و موجب ایجاد و رابط سازنده بین اعضاي هیئت نین ارتباطات قدرت آفرمهمی در ارتباط است که ای

 ها با اساتید وطور رابط اساتید در خود دانشگاه و سایر دانشگاهشود و همینبا افراد علمی و دولتی دیگر می
 کند که بسیار تولیدکننده و مؤثر است.سازنده را ایجاد می اتاي قوي از ارتباطدانشجویان دیگر شبکه
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هاي درون و برون دانشگاهی: اساتید دانشگاهی با سایر اساتید دانشگاهی و دانشجویان داشتن روابط و دوستی
ی هاي دولتسازمانها و کارکنان کلیدي و غیرکلیدي تمامی و مدیران ارشد و میانی و عملیاتی سایر سازمان

مختلفی  هايکنند و دوستیهاي مجلس و دولت و قضاییه ارتباط دارند و ارتباط پیدا میو خصوصی در بخش
 دسترس نباشد.شود که شاید در هیچ سازمانی به این وسعت قابلکاري و خانوادگی ایجاد می

نان کردن به همکاران جدید: افرادي خاطر و عادت کردن به کار و سختی جلب اعتماد و اطمیوابستگی، تعلق
علمی مشغول هستند داراي علاقه و مهارت آموزشی و پژوهشی هستند و لذا به این که به کار و شغل هیئت

ار اند و به این کشدهها غیرممکن است زیرا براي این کار ساختهکار وابسته هستند و جدایی از آن براي آن
 ها به این شغل خواهد شد.جب چسبندگی آناند و لذا این عامل موعادت کرده

ها گیرد عضو گروهسختی دوري از دوستان و همکاران موجود: هر فردي در هر سازمان و پستی که قرار می
و روابط دوستی و سازمانی با سایر افراد و در دانشگاه با دانشجویان و اساتید و کارمندان دیگر در دانشگاه 

شود که دوري از این فضا و جو ارتباطی احساسی و عاطفی و دوستانه ایجاد میشود که پیوندهاي می
 کند.هاي مختلف عضویت کاري و دوستانه پیدا میصورت مختلف در گروهشود و فرد بهایجادشده سخت می

 هايعلمی ازنظر تیپهاي خاص اعضاي هیئتپذیري کم فرد با شرایط جدید: به دلیل شخصتطبیق
آموزشی و پژوهشی و...با هر شرایط کاري مطابقت ندارند زیرا افرادي ذهنی و کمتر یدي هستند.  ،شخصیتی

وري کافی را نداشته باشند و هاي مختلف سازمانی ممکن است بهرهرو استفاده از این افراد در سمتازاین
و  اگر درازمانی با امور تکراريعنوان کارمند اي و ... تأثیر بیشتري داشته باشند و یا بههاي مشاورهدر سمت

 روزمره و سروکار داشتن با عوام مردم سخت و مشکل باشد.
ها نیز اکثراً علمی چون مدیران آنرضایت داشتن از سرپرست و مدیر ارشد دانشگاهی: اعضاي هیئت

را  علمی هستند درك و فهم متقابل و نزدیک به هم دارند که یک تیمهاي هیئتدانشگاهی داراي پست
هاي مشابه بعضاً افرادي با ها به این شغل شود. در سازمانتواند موجب چسبندگی آنرو میسازد و ازاینمی

 هايمختلف به پست يهاهیسهم و هاي مختلفگروه ،تحصیلات کمتر و یا به دلیل عضویت در احزاب
ت یرون دانشگاه با این افراد سخعلمی هستند در باند که کار کردن افرادي که در سمت هیئتمدیریتی رسیده

 و حتی غیرممکن است.
علمی مراحل رشد منظور وفق پذیري با شرایط جدید: در شغل هیئتفقدان برخورداري از تحمل ابهام به

هاي داخلی از طرف تحصیلات تکمیلی و واحد آموزش سازمانی شرح شغل به شفافیت و طبق این نامه
شغلی و نحوه امتیازت آموزشی و پژوهشی داراي شفافیت است و کار راهه شده است که مراحل ارتقا ابلاغ

گونه مراحل رشد با شفافیت شده است که ممکن است در هر سازمانی ایناین سمت براي اعضاي آن تعریف
 و قطعیت همراه نباشد.

 عالیت استعلمی در دانشگاه مشغول به فرضایت داشتن از همکاران دانشگاهی: فردي که به شغل هیئت
اکثراً با دانشجویان و اساتیدي روبروست که یک راستاي فرهنگی و اقتصادي و اجتماعی و شغلی هستند و 

شغل  ها به اینتر بیشتري هستند که این عامل موجب چسبندگی آنتر و مشتركرو داراي فهم نزدیکازاین
 شده است.
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خوب میان مردم به دلیل موقعیت دانشگاهی: ارتباطات و اطلاعاتی که به  برخورداري از جایگاه اجتماعی
علمی مترتب است باعث ایجاد قدرت سازمانی و اجتماعی براي اعضاي دلیل این ست براي اعضاي هیئت

 شود.آن می
اند دهشساختهعلمی براي کار آموزش و پژوهش فعال و پرنشاط بودن در محیط کار دانشگاهی: اعضاي هیئت

ار کو در این زمینه داراي مهارت و علاقه هستند که همین امر موجب خسته نشدن و پرتلاش بودن و پشت
 ها در این شغل است که موجب رشد و تعالی خود و دانشگاه خواهند شد.آن

اري): ک داشتن سابقه کاري و عدم ریسک رفتن به سازمانی دیگر (ترس از نیافتن شغلی متناسب باسابقه
علمی داراي مهارت و علاقه خاص درزمینه آموزشی و پژوهشی و ذهنی طور که گفته شد اعضاي هیئتهمان

 هاي دیگر کاربرد نداشته باشد.تواند در سازمانهستند و لذا سوابق مختلف مرتبط با این موارد دارند و می
اهی علمی از حقوق و مزایا دانشگعضاي هیئتتواند گفت اکثر ارضایت از میزان حقوق دانشگاهی: تقریباً می

هاي دیگر دانشگاهی و خصوص در سطوح بالاي سازمانی رضایت کافی دارند و در کنار آن نیز به سمتبه
دانشگاهی مرتبط و غیر مرتبط با شغل دانشگاهی مشغول به کار هستند ولی بازهم به دلیل آزادي عمل و 

 لازم رادارند. انعطاف کاري این شغل به آن چسبندگی

 هاگیري و پیشنهادنتیجه
دگی علمی به چسبنبندي ذهنیت اعضاي هیئتهدف از انجام این پژوهش شناسایی و دسته

رو سه سؤال مطرح شد که سه سؤال در ینعلمی در دانشگاه است. ازاشغلی اعضاي هیئت
بندي شده است. در راستاي هدف کلی پژوهش براي شناسایی دستهدادهها پاسخبخش یافته

ذهنیات اعضاي علمی به چسبندگی شغلی سه رویکرد ذهنی شناسایی شد که به ترتیب 
و  یکرداند از رویکرد و الگوي ذهنی سوم: مهارت و تناسب کار و فرد، رواهمیت عبارت

الگوي ذهنی دوم: امکانات و شرایط فعلی سازمان (دانشگاه) و رویکرد و الگوي ذهنی 
 : علاقه و آرامش در کار.اول

آمده براي الگوهاي ذهنی دستهاي به دست آمد ترتیب اهمیت بهبر اساس یافته
 :اند ازعبارت

افرادي که عقیده به ذهنیت سوم دارند بر این عقیده هستند که: متناسب بودن شغل با  -
فرهنگی و  تطابق فرد با سطح -کار نسبتاً سبک داشتن -رشته تحصیلی فرد در دانشگاه

 -ردهاي فمناسب بودن شرایط محیط داخلی و خارجی با ویژگی -اقتصادي و محیط کار
احد مدیریت خوب یا و -ان دانشگاهی با تحصیلات بالاداشتن همکاران دانشگاهی و مدیر
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ر گرفته در نظ -کم بودن تنش و استرس شغلی -که فرد در آن مشغول به کار است سازمانی
ش امکان ادامه آموز -خدمتگزاري به مردم از طریق شغل دانشگاهی -سالاريشدن شایسته

ض تفوی -امور یکنواخت دور بودن از -و پژوهش در کنار کار در موقعیت شغلی فعلی
 -هاشکوفایی استعداد و ارج نهادن به عملکرد و استفاده از توانایی آن -اختیار مناسب

تقاضاي کم بازار کار  -هاي انجام کار دانشگاهیداشتن آزادي عمل در انتخاب روش
غل علمی به شبراي افراد متخصص دانشگاهی موجب چسبندگی شغلی اعضاي هیئت

 شود.انشگاه میعلمی در دهیئت
ر از نوع کا یتافرادي که عقیده به ذهنیت دوم دارند بر این عقیده هستند که: رضا -

احساس قدرت به دلیل دسترسی به اطلاعات و  -وجود ارتباطات مناسب -دانشگاهی
شناختن اساتید و دانشجویان و ترس از ارتباط با افراد  -ارتباطات در موقعیت شغلی فعلی

ی در علمموقع حقوق اعضاي هیئتپرداخت به -ارتقاي شغلی دانشگاهی امید به -جدید
هیلات در گونه تسوابستگی به تسهیلات بالا با بهره کم و ترس از نبود این -دانشگاه
ترس از دست دادن قدرت و  -رضایت از ساعت کاري دانشگاهی -هاي دیگرسازمان

مجید و قدردانی کردن از اعضا ت -تنوع شغلی بالا در دانشگاه -جایگاه در دانشگاه
ها یا هاي شغلی در سایر دانشگاهجذاب نبودن فرصت -براي عملکرد خوب علمییئته

برخورداري از پاداش و مزایا و  -وابستگی مالی به حقوق دریافتی از دانشگاه -هاسازمان
ه علمی ببیمه و امکانات رفاهی مناسب در دانشگاه موجب چسبندگی شغلی اعضاي هیئت

 شود.علمی در دانشگاه میشغل هیئت
افرادي که عقیده به ذهنیت اول دارند بر این عقیده هستند که: داشتن آرامش و امنیت  -

داشتن روابط اجتماعی  -داشتن آرامش و امنیت شغلی در دانشگاه -شغلی در دانشگاه
ر و طخاوابستگی، تعلق -هاي درون و برون دانشگاهیداشتن روابط و دوستی -خوب

رد پذیري کم فتطبیق -سختی دوري از دوستان و همکاران موجود -عادت کردن به کار
عتماد سختی جلب ا -رضایت داشتن از سرپرست و مدیر ارشد دانشگاهی -با شرایط جدید

ري منظور وفق پذیفقدان برخورداري از تحمل ابهام به -و اطمینان کردن به همکاران جدید
برخورداري از جایگاه اجتماعی  -داشتن از همکاران دانشگاهیرضایت  -با شرایط جدید

فعال و پرنشاط بودن در محیط کار  -خوب میان مردم به دلیل موقعیت دانشگاهی
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داشتن سابقه کاري و عدم ریسک رفتن به سازمانی دیگر (ترس از نیافتن شغلی  -دانشگاهی
 وجب چسبندگی شغلیرضایت از میزان حقوق دانشگاهی م -متناسب باسابقه کاري)

 شود.علمی در دانشگاه میعلمی به شغل هیئتاعضاي هیئت
زایش ها براي افتمامی عوامل بالا دقت شود و همه آنشود که بهطورکلی پیشنهاد میبه

 علمی در دانشگاه به کار گرفته شود.علمی به شغل هیئتچسبندگی اعضاي هیئت
هاي زمانی و مکانی است و این دودیتکنیم که داراي محما در جهانی زندگی می

ی از هر ها جزئپژوهش نیز از این امر مستثنا نیست، ولی با توجه به اینکه این محدودیت
ها باشند از بیان آنهاي انسانی میشوند و جز لاینفک پژوهشپژوهش محسوب می

 نظر شده است.صرف
 ده است:ش آوردهدر این راستا پیشنهادهاي زیر بر اساس هر ذهنیت 

 علاقه و آرامش در کار ذهنیت اول.
زبانی و انسجام بیشتري از طریق علمی مشارکت و ایجاد همدلی و همبین اعضاي هیئت

 پردازي ایجاد شود.هاي نظریههاي علمی و کرسیها و نشتهمایش
علمی برطرف شود تا درگیر نیازهاي اولیه مشکلات زیستی و امنیتی اعضاي هیئت

بتوانند بر روي نیازهاي ثانویه خود مشغول شوند از جمله رشد و خود شکوفایی نباشند و 
و با آرامش و در خیالی راحت در محیطی آموزشی پژوهشی مشغول به آموزش و پژوهش 

 باشند.
ر علمی فراهم کند تا دچادانشگاه شرایط معنوي و مادي مناسبی را براي اعضاي هیئت

با التزام به کارآموزشی و پژوهشی خود مبادرت داشته درگیري و فرسودگی شغلی نشده و 
 باشند.

 امکانات و شرایط فعلی سازمان (دانشگاه) ذهنیت دوم.
هاي آموزشی و علمی براي شناور بودن دورهن دانشجو و سایر اعضاي هیئتیتعامل ب

 پژوهشی بیشتر شده و اجازه انعطاف به صورتی که از حد استاندارد کاري خارج نشود از
 دانشگاه به گروه و از گروه به عضو مربوطه داده شود.
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علمی به خود فرد واگذار شود و فرد اختیار تمام براي امور باید موارد شغلی هیئت
هاي خشک اداري و سازمانی قرار نگیرد آموزشی و پژوهشی داشته باشد و در چارچوب

 و کمیت و کیفیت کاري فرد در نظر گرفته شود.

 ارت و تناسب کار و فردمه ذهنیت سوم.
 شود باسابقه مرتبط با آموزش و پژوهشعلمی به کار بسته میافرادي که به شغل هیئت

مشی آموزشی و پژوهشی کارگماشته و جذب شوند و از افرادي باشند که از خطخود به
هاي قبلی رضایت داشته باشند تا درنهایت نیز در گروه مربوطه رضایت داشته خود در دوره

 باشند و یا اشتیاق به امور آموزش و پژوهش مشغول شده و خستگی کمتري را تجربه کنند.
ل در این شغ ،از افرادي که فرهنگی هستند و هوش فرهنگی و آموزشی و پژوهشی دارند

استفاده شود تا دانشگاه به محیطی فرهنگی و آموزشی و پژوهشی تبدیل شود و محیط 
باشد و به موارد سیاسی و اقتصادي با رویکرد علمی و  تري داشتهسیاسی و اقتصادي کم

دانشگاهی پرداخته شود و از گروه و دانشگاه از محیط حزبی و ائتلافی به محیطی مشارکتی 
 راستاي سازندگی تبدیل شود و مشورتی و انتقادي در

هاي عنوان پستافرادي که در کار تخصص و مهارت و آشنایی بالاتري دارند به
 کارگماشته شوند.در دانشگاه بهمدیریتی 
هاي فردي به وي ها و ارتقا بر اساس شایستگی آموزشی و پژوهشی و سمتسمت

 واگذار شود.
اي و کشوري علمی در سطح منطقهها و انتقادات اعضاي هیئتاز نظرات و پیشنهاد

 الملل فراهم شود.ها در عرضه ملی و بیناستفاده شود و زمینه ظهور بروز آن
هاي شود تا از این الگو و ذهنیات براي پژوهشپژوهشگران دیگر پیشنهاد داده می به

اري کارگمبرداري کنند و میزان کاربردي بودن آن را در سازمان بسنجند و بهخود بهره
 زمایی کنند و توسعه دهند.آهاي کمی و کیفی آن را تعدیل و بازآن در عمل و روش

 تعارض منافع
و  هاظهارنشدگونه تعارض منافع و تضاد منافع از سوي نویسندگان چیهدر این مطالعه 

 گونه تعارض منافعی بین نویسندگان وجود ندارد.یچه

 



 1403پاییز |  113 شماره | 33 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 148

 سپاسگزاري
ر دعلمی دانشگاه تهران اعضاي هیئتمشـفقانه  هايهمکاريبدیــن وســیله از تمامــی 

 .شــودنهایـت قدردانـی می ،پژوهـش

 منابع مالی
حامی مالی  گونههیچمقاله حاضر نشده و تحت حمایت سازمانی انجامایـن پژوهـش 

 ..نداشت

ORCID 
Mohammad Javad 

Hosseinzadeh Saljoughi 
 https://orcid.org/0000-0002-1302-3477 

Ehsan Namdar Joyami  https://orcid.org/0000-0001-6380-8646 

References 
1. Arasti Z .2011. An empirical study on the causes of business failure in 

Iranian context. African Journal of Business Management , 5(17):7488–
7498. doi:10.1023/A:1008138709724 10.1023/A:1008138709724. 

2. Battistella, C., Toni, A. F. De, & Pessot, E. .2017. Open accelerators for 
start-ups success: a case study. European Journal of Innovation 
Management, 20(1), 80.https://doi.org/10.1108/ejim-10-2015-0113. 

3. Becker, F.W., Tews, M.J., 2016. Fun activities at work: do they matter to 
hospitality employees? J. Hum. Resour. Hosp. Tour. 15 (3), 279-296. 
https://doi.org/10.1080/15332845.2016.1147938 

4. Becker, F.W., Tews, M.J., 2016. Fun activities at work: do they matter to 
hospitality employees? J. Hum. Resour. Hosp. Tour. 15 (3), 279-296. 
https://doi.org/10.1080/15332845.2016.1147938 

5. Bergiel, E. B., Nguyen, V., Clenney, B. & Taylor, S. 2009. Human 
resource practices, job embeddedness and intention to quit. Management 
Research News, 32(3), 205-219. 
https://doi.org/10.1108/01409170910943084 

6. Bitmis¸ , G. M., Rodopman, B., Üner, M. M., & S€okmen, A. 2015. 
Katılımcı liderli_gin is¸tatmini üzerindeki etkisi: €Orgütsel feda etmenin 
aracılık rolü. Gazi Üniversitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakültesi Dergisi, 
17(1), 1-13. 

 

https://orcid.org/0000-0002-1302-3477
https://orcid.org/0000-0001-6380-8646
https://doi.org/10.1108/ejim-10-2015-0113
https://doi.org/10.1080/15332845.2016.1147938
https://doi.org/10.1080/15332845.2016.1147938
https://doi.org/10.1108/01409170910943084
https://orcid.org/0000-0002-1302-3477
https://orcid.org/0000-0001-6380-8646


 149 |زاده سلجوقی و نامدار جویمی حسین  |... به یعلمئتیه ياعضا یذهن يالگو

7. Chan, S.C., Mak, W.M., 2016. Have you experienced fun in the 
workplace? An empirical study of workplace fun, trust-in-management 
and job satisfaction. J. Chinese Hum. Resour. Manag. 7 (1), 27-38. 
https://doi.org/10.1108/JCHRM-03-2016-0002 

8. Chiaburu, D.S., Harrison, D.A., 2008. Do peers make the place? 
Conceptual synthesis and meta-analysis of coworker effects on 
perceptions, attitudes, OCBs, and performance. J. Appl. Psychol. 93 (5), 
1082. https://doi.org/10.1037/0021-9010.93.5.1082 

9. Crossley, C., Bennett, R. J., Jex, S. M., & Burnfield, J. L. 2007. 
Development of a global measure of job embeddedness and ıntegration 
into a traditional model of voluntary turnover. Journal of Applied 
Psychology, 92(4), 1031e1042. https://doi.org/10.1037/0021-
9010.92.4.1031. 

10. Dragana Nikolić, Laura Maftei, Jennifer Whyte .2019. Becoming familiar: 
how infrastructure engineers begin to use collaborative virtual reality in 
their interdisciplinary practice. Journal of Information Technology in 
Construction (ITcon), Vol. 24, pg. 489-508, DOI: 
10.36680/j.itcon.2019.026. 

11. Edwards, J.R., Rothbard, N.P., 2000. Mechanisms linking work and 
family: clarifying the relationship between work and family constructs. 
Acad. Manag. Rev. 25 (1), 178-199. 
https://doi.org/10.5465/amr.2000.2791609 

12. Ferreira, A.I., 2017. Leader and peer ethical behavior influences on job 
embeddedness. J. Leadersh. Organiz. Stud. 1-12. 

13. Ghosh, D., Gurunathan, L. (2015) Job Embeddedness: A Ten-year 
Literature Review and Proposed Guidelines. Global Business Review, 
16(5), 856-866 https://doi.org/10.1177/0972150915591652 

14. Harris, K. J., Wheeler, A. R., & Kacmar, K. M. 2011. The mediating role 
of organizational job embeddedness in the LMX-outcomes relationships. 
The Leadership Quarterly, 22(2), 271-281. 
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2011.02.003 

15. Holtom, B. C., & O'Neill, B. S. 2004. Job embeddedness: A theoretical 
foundation for developing a comprehensive nurse retention plan. Journal 
of Nursing Administration, 34, 216 -227. 
https://doi.org/10.1097/00005110-200405000-00005 

16. Jiang, K., Liu, D., McKay, P.F., Lee, T.W., Mitchell, T.R., 2012. When 
and how is job embeddedness predictive of turnover? A meta-analytic 

 

https://doi.org/10.1108/JCHRM-03-2016-0002
https://doi.org/10.1037/0021-9010.93.5.1082
https://doi.org/10.1037/0021-9010.92.4.1031
https://doi.org/10.1037/0021-9010.92.4.1031
https://doi.org/10.5465/amr.2000.2791609
https://doi.org/10.1177/0972150915591652
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2011.02.003
https://doi.org/10.1097/00005110-200405000-00005


 1403پاییز |  113 شماره | 33 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 150

investigation. J. Appl. Psychol. 97 (5), 1077-1096. 
https://doi.org/10.1037/a0028610 

17. Karatepe, O. M. 2012. The effects of coworker and perceived 
organizational support on hotel employee outcomes: Moderating role of 
job embeddedness. Journal of Hospitality & Tourism Research, 36(4), 
495e516. https://doi.org/10.1177/1096348011413592 

18. Karatepe, O.M., 2013. High-performance work practices, work social 
support and their effects on job embeddedness and turnover intentions. Int. 
J. Contemp. Hosp. Manag. 25 (6), 903-921. 
https://doi.org/10.1108/IJCHM-06-2012-0097 

19. Karatepe, O.M., 2016. Does job embeddedness mediate the effects of 
coworker and family support on creative performance? An empirical study 
in the hotel industry. J. Hum. Resour. Hosp. Tour. 15 (2), 119-132. 
https://doi.org/10.1080/15332845.2016.1084852 

20. Karatepe, O.M., Karadas, G., 2012. The effect of management 
commitment to service quality on job embeddedness and performance 
outcomes. J. Bus. Econ. Manag. 13 (4), 614-636. 
https://doi.org/10.3846/16111699.2011.620159 

21. Karl, K., Peluchette, J., 2006. How does workplace fun impact employee 
perceptions of customer service quality? J. Leadersh. Organiz. Stud. 13 
(2), 2-13. https://doi.org/10.1177/10717919070130020201 

22. Karl, K.A., Peluchette, J.V., Harland, L., 2007. Is fun for everyone? 
Personality differences in healthcare providers' attitudes toward fun. J. 
Health Hum. Serv. Adm. 409-447. 

23. Katie Eklund , Matthew K. Burns , Kari Oyen , Sarah DeMarchena & 
Elizabeth M. McCollom .2020. Addressing Chronic Absenteeism in 
Schools: A Meta-Analysis of EvidenceBased Interventions, School 
Psychology Review, DOI: 10.1080/2372966X.2020.1789436. 

24. Kuratko, D. F., and Hodgetts, R. M. 2001. Entrepreneurship: A 
Contemporary Approach. Mason, OH: South-Western Thomson 
Learning.  

25. Lambert, S.J., 2000. Added benefits: the link between work-life benefits 
and organizational citizenship behavior. Acad. Manag. J. 43 (5), 801-815. 
https://doi.org/10.5465/1556411 

26. Lee, T. W., Burch, T.C., & Mitchell, T. R. 2014. The story of why we stay: 
A review of job embeddedness. Annual Review of Organizational 

 

https://doi.org/10.1037/a0028610
https://doi.org/10.1177/1096348011413592
https://doi.org/10.1108/IJCHM-06-2012-0097
https://doi.org/10.1080/15332845.2016.1084852
https://doi.org/10.3846/16111699.2011.620159
https://doi.org/10.1177/10717919070130020201
https://doi.org/10.5465/1556411


 151 |زاده سلجوقی و نامدار جویمی حسین  |... به یعلمئتیه ياعضا یذهن يالگو

Psychology and Organizational Behavior, 1(0), 199-216. 
https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-031413-091244 

27. Mallol, C. M., Holtom, B. C., & Lee, T. W. 2007. Job embeddedness in a 
culturally diverse environment. Journal of Business and Psychology, 
1(22), 35e44. https://doi.org/10.1007/s10869-007-9045-x 

28. McDowell, T., 2005. Fun at work: scale development, confirmatory factor 
analysis, and links to organizational outcomes. (Doctoral dissertation, 
Alliant International University, 2005). Diss. Abstr. Int. 65, 6697. 

29. Mitchell, T.R., Holtom, B.C., Lee, T.W., Sablynski, C.J., Erez, M., 2001. 
Why people stay: using job embeddedness to predict voluntary turnover. 
Acad. Manag. J. 44 (6), 1102-1121. https://doi.org/10.5465/3069391 

30. Mobley, W. H. 1982. Employee turnover: Causes, consequences, and 
control. Reading, MA: Addison-Wesley. 

31. Müceldili, B., Erdil, O., 2016. Finding fun in work: the effect of workplace 
fun on taking charge and job engagement. Procedia-Soc. Behav. Sci. 235, 
304-312. https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2016.11.034 

32. Ng, T.W., Feldman, D.C., 2010. The effects of organizational 
embeddedness on development of social capital and human capital. J. 
Appl. Psychol. 95 (4), 696. https://doi.org/10.1037/a0019150 

33. Ng, T.W., Feldman, D.C., 2012. The effects of organizational and 
community embeddedness on work-to-family and family-to-work 
conflict. J. Appl. Psychol. 97 (6), 1233-1251. 
https://doi.org/10.1037/a0029089. 

34. Omrane Amina & Kammoun Amal & Seaman Claire, 2018. 
"Entrepreneurial Burnout: Causes, Consequences and Way Out," FIIB 
Business Review, , vol. 7(1), pages 28-42, March. DOI: 
10.1177/2319714518767805. 

35. Ooghe, H. & De Prijcker, S., 2006. "Failure processes and causes of 
company bankruptcy: a typology," Vlerick Leuven Gent Management 
School Working Paper Series 2006-21, Vlerick Leuven Gent Management 
School. 

36. Plester, B., Hutchison, A., 2016. Fun times: the relationship between fun 
and workplace engagement. Employee Relat. 38 (3), 332-350. 
https://doi.org/10.1108/ER-03-2014-0027 

37. Pourmohamadreza Tajrishi, M., Jalil e Abkenar, S. S., & Ashoori, M. 
2013. The Effectiveness of Life Skills Training on the Social Self-

 

https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-031413-091244
https://doi.org/10.1007/s10869-007-9045-x
https://doi.org/10.5465/3069391
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2016.11.034
https://doi.org/10.1037/a0019150
https://doi.org/10.1037/a0029089
https://ideas.repec.org/a/sae/fbbsrw/v7y2018i1p28-42.html
https://ideas.repec.org/s/sae/fbbsrw.html
https://ideas.repec.org/s/sae/fbbsrw.html
https://ideas.repec.org/p/vlg/vlgwps/2006-21.html
https://ideas.repec.org/p/vlg/vlgwps/2006-21.html
https://ideas.repec.org/s/vlg/vlgwps.html
https://ideas.repec.org/s/vlg/vlgwps.html
https://doi.org/10.1108/ER-03-2014-0027


 1403پاییز |  113 شماره | 33 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 152

Competency in Boy Students with Dyscalculia. Journal of Clinical 
Psychology, 5(2), 1-11. doi: 10.22075/jcp.2017.2122 

38. Settoon, R.P., Bennett, N., Liden, R.C., 1996. Social exchange in 
organizations: perceived organizational support, leader-member 
exchange, and employee reciprocity. J. Appl. Psychol. 81 (3), 219. 
https://doi.org/10.1037/0021-9010.81.3.219 

39. Sun, T., Zhao, X.W., Yang, L.B., Fan, L.H., 2012. The impact of 
psychological capital on job embeddedness and job performance among 
nurses: a structural equation approach. J. Adv. Nurs. 68 (1), 69-79. 
https://doi.org/10.1111/j.1365-2648.2011.05715.x 

40. Tews, M.J., Michel, J.W., Allen, D.G., 2014. Fun and friends: the impact 
of workplace fun and constituent attachment on turnover in a hospitality 
context. Hum. Relat. 67 (8), 923-946. 
https://doi.org/10.1177/0018726713508143 

41. Yao, X., Lee, T.W., Mitchell, T.R., Burton, J.P. & Sablynski, C.S. 2004. 
Job embeddedness: Current research and future directions. In R. Griffeth 
& P. Hom (Eds.), Understanding employee retention and turnover (pp. 
153_187). Greenwich, CT: Information Age. 

42. Wu, L.Y. 2010. Applicability of the Resource-Based and Dynamic-
Capability Views under Environmental Volatility. Journal of Business 
Research, 63, 27-31. http://dx.doi.org/10.1016/j.jbusres.2009.01.007 

43. Wu, L.Y. 2010. Applicability of the Resource-Based and Dynamic-
Capability Views under Environmental Volatility. Journal of Business 
Research, 63, 27-31. http://dx.doi.org/10.1016/j.jbusres.2009.01.007. 

 
 

  
 

 اعضاي ذهنی الگوي). 1403. (احسان جویمی، نامدار جواد و محمد سلجوقی، زادهحسیناستناد به این مقاله:  
 152 -111)، 113(33، تحول و بهبود مدیریت مطالعات کیو شناسی روش کاربست با شغلی چسبندگی به علمیهیئت

Doi: 10.22054/jmsd.2024.73856.4336 

 Management Studies in Development and Evolution is licensed under 
a Creative Commons Attribution-Non Commercial 4.0 International License.. 

 

                                                            

https://doi.org/10.1037/0021-9010.81.3.219
https://doi.org/10.1111/j.1365-2648.2011.05715.x
https://doi.org/10.1177/0018726713508143
http://dx.doi.org/10.1016/j.jbusres.2009.01.007

	تأثیر تسهیم دانش بر نوآوری دو سو توان
	بر اساس اسناد و مدارک و اظهارنظر اعضای هیئتعلمی میتواند اینچنین اظهار کرد که عبارات کیو بهدستآمده از قابلیت و جامعیت برخوردار است. ازاینرو دارای روایی موردقبول و مورد تائید است.

	Mohammad Javad Hosseinzadeh Saljoughi
	Ehsan Namdar Joyami

