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 چکیده
با اساتفاده از    رانیدانشامحور ا یدر شارکتها  یساازمان  یدگیبهبود درهمتن یبرا  یراهبرد  یمدل  یهدف پژوهش حاضار طراح

بود.  یاا کم  یفیک ختهیو از نظر روش، آم  یحاضر از نظر هدف کاربرد پژوهش بود.  یریتفس  یساختار  یمدلساز  کردیرو

دانشاامحور، از مرور   یدر شاارکتها  یانسااان  یروین  یسااازمان یدگیعوامل مؤثر بر درهمتن  ییشااناسااا یبرا ،یفیدر بخش ک

 یارهایمواله معتبر با استفاده از مع   2۷  ،یو پس از غربالگر  ییمواله شناسا 1۷8مضامون استفاده شد. ابتدا   لینظاممند و تحل

بخش . در دیگرد  لیتحل  یباز و محور  یبا کدگذار  یفیک  یشااادند. دادهها لیا انتخاا  و تحل  یاتیا ح یابیا برنامه مهاارت ارز

نفر از خبرگان   20شاامل  یشاد. جامعه بخش کم  نییتع   یریتفسا   یسااختار یمدلسااز  قیشااخصاها از طر  انیروابط م ،یکم

  یسااختار  یخودتعامل  سیماتر  قیانتخا  شادند. دادهها از طر یقضااوت  یریکه به روش نمونهگ بود  یو ساازمان  یدانشاگاه

مضاامون  16و  هیمضاامون پا 59مضاامون به اسااتخرا   لیتحل جینتا شااد.  لیمتلب تحل ISMو با نرمافزار   یگردآور

در   یشالل  تیهفت ساا  اسات. رضاا یدارا  یینشاان داد که مدل نها  یریتفسا   یسااختار  لیساازماندهنده منرر شاد. تحل

  ،ی و مشارکت  یمیدر سا  دوم؛ کار ت  یو سازمان  یفرد  یو راهبردها  یفرد  شرفتیپ ،یستهسالاریسا  اول قرار گرفت. شا

دانش در ساا  ساوم؛  تیریشالل و مد  لیهوتحلیترز ان،یدانشابن  یشارکتها یاجتماع گاهیو نظارت، جا  یابیارز سات یسا 

 یوندهایدانشامحور در ساا  پنر ؛ پ یشارکتها  ات یدانشامحور در ساا  چهارم؛ خصاوصا  یشارکتها یسااختار ساازمان

دانشامحور  یشارکتها یشالل تیو ماه یکار طی. محتنددر ساا  شاشا  قرار گرف  یو رهبر  یمنابع انساان  تیریمد ،یساازمان

که بهبود  دهدینشااان م  جینتا  مدل شااناخته شاادند.  یمؤلفهها  نیشاادند و به عنوان اثرگذارتر  ییدر سااا  هفت  شااناسااا

  تی شاالل، سااقس توو  تیو ماه یکار  طیبر مح  یدانشاامحور مسااتلزم تمرکز راهبرد یدر شاارکتها  یسااازمان  یدگیدرهمتن

مداخلات  یتبندیاولو یبرا  ییمبنا تواندیاساات. مدل اراشهشااده م  یسااازمان یوندهایو پ  یمنابع انسااان  تیریمد ،یرهبر

 باشد. رانیدانشمحور ا یدر شرکتها یانسان هیسرما یداریپا شیو افزا یدانش یروهایکاهش ترک خدمت ن ،یتیریمد

دانشامحور، مدلساازی سااختاری تفسایری، مدیریت منابع انساانی، نیروی  درهمتنیدگی ساازمانی، شارکتهای    کلیدواژگان:

 انسانی دانشی
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Abstract 
The present study aimed to design a strategic model for improving organizational embeddedness in Iranian 

knowledge-oriented companies using the interpretive structural modeling approach. This applied study 

employed a mixed qualitative–quantitative design. In the qualitative phase, a systematic review and 

thematic analysis were used to identify the factors affecting the organizational embeddedness of human 

resources in knowledge-oriented companies. Initially, 178 articles were identified; after screening, 27 

eligible articles were selected and appraised using the Critical Appraisal Skills Program criteria. Qualitative 

data were analyzed through open and axial coding. In the quantitative phase, interpretive structural 

modeling was applied to determine the relationships among the extracted indicators. The expert panel 

consisted of 20 academic and organizational specialists selected through judgmental sampling. Data were 

collected using a structural self-interaction matrix and analyzed through ISM procedures in MATLAB. The 

thematic analysis resulted in the identification of 59 basic themes and 16 organizing themes. The 

interpretive structural modeling analysis produced a seven-level model. Job satisfaction was positioned at 

the first level. Meritocracy, individual development, and individual and organizational strategies were 

placed at the second level. Teamwork and participation, evaluation and monitoring system, social status 

of knowledge-based companies, job analysis, and knowledge management were located at the third level. 

Organizational structure of knowledge-oriented companies formed the fourth level, while characteristics of 

knowledge-oriented companies were placed at the fifth level. Organizational links, human resource 

management, and leadership were positioned at the sixth level. Work environment and the nature of jobs 

in knowledge-oriented companies were located at the seventh level and were identified as the most 

influential components of the model. The findings indicate that improving organizational embeddedness in 

knowledge-oriented companies requires strategic attention to work environment and job nature as the 

primary driving factors, followed by strengthening leadership, human resource management, and 

organizational links. The proposed model can guide managers in prioritizing interventions aimed at 

retaining knowledge workers, reducing turnover intention, and enhancing the stability of human capital in 

Iranian knowledge-oriented companies. 
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 مقدمه
 لیدانشمحور، به دل  یو شرکتها  شود یشناخته م  یسازمان  یداریو پا  یرقابت  ت یمنبع خلق ارزش، مز   ن یتریادیدر اقتصاد معاصر، دانش به عنوان بن

  ن یمواجهاند. در چن  یانسان  یروین  یرسازیسازمانها با مسئله حفظ، نگهداشت و درگ  ریاز سا  شیمتخصص، ب  یانسان  هیبه سرما    یمستو  یاتکا

  یی توان مسئلهگشا  ت،ی خلاق  ،یترربه حرفها  ،یفناورانه، بلکه دانش ضمن  رساخت یز  ای  یمال  هیسرما   زات،ینه صرفاً تره  یاصل  ییدارا  ،ییشرکتها

بلکه به   ست،یکار ن  یرویکاهش تعداد ن  یاز سازمان، تنها به معنا  یدیخرو  کارکنان کل  نرو،یاست. از ا  یکارکنان دانش  یریادگ ی  ت ی و قابل

منابع    ت یریمد  دیجد  اتینوآورانه سازمان است. ادب   یتهایو قابل  یتخصص  یمهارتها   ،یدانش  یشبکهها  ،یاز حافظه سازمان  یخرو  بخش  یمعنا

  شتجذ ، توسعه، نگهدا  یبرا  ژهیو  ییالگوها   رندیناگز  داریپا  یرقابت  ت یبه مز  یابیدست  یو نوآور برا  انیدانشبن  یکه شرکتها  دهدینشان م  یانسان

 ستندیدانشمحور ن   یاهایمح  یهایدگ یچی پ  یپاسخگو   یمنابع انسان  ت یریمد  یسنت  ینظامها  رایکنند؛ ز  یطراح  یکارکنان دانش  یو توانمندساز

(Khademi & Sahebkar Khorasani, 2022) وابسته به توان شرکتها در حفظ   زین  انیتوسعه خدمات کسبوکار دانشبن  گر،ی د  ی. از سو

 . (Nasehifar & Dehdashti Shahrokh, 2025)است  یسازمان ت یبه ظرف یدانش فرد  لیمتخصص و تبد یانسان یروین

ترک   ی سنت  یکردهایاست که برخلاف رو  یمنابع انسان  ت یریو مد  یرفتار سازمان  دی مه  در ماالعات جد   یاز مفاه   یکی  یسازمان  یدگ یدرهمتن

پرسش تمرکز دارد که »چرا کارکنان در سازمان    نیبر ا  کنند؟«،یپرسش که »چرا کارکنان سازمان را ترک م  نیتمرکز بر ا  یخدمت، به جا

  رامونیپ  یاجتماع  طیکه فرد را به شلل، سازمان و مح  ردیگ یتناسبها و فداکردنها را دربرم  وندها،یاز پ  یمرموعها   یسازمان  یدگ یدرهمتن.  مانند؟«یم

ارزشها، اهداف،    انی م  ی شتریباشد، هرچه تناسب ب  شتر یفرد با سازمان ب  یررسمیو غ  ی اساس، هرچه ارتباطات رسم  نی. بر اسازدیخود متصل م

فرد   یبرا یشتر یب  یو حرفها یاجتماع ،یروانشناخت  ،یماد ینههایفرد با سازمان وجود داشته باشد و هرچه ترک سازمان هز  طیو شرا تها مهار

 دمانند تعه  یمهم  یامدهایپ  تواندیم  یسازمان  یدگ ینشان دادهاند که درهمتن  زین  دی. ماالعات جدابدییم  شیافزا  یو  یکند، احتمال ماندگار  رادیا

 نی. در هم(Ampofo & Karatepe, 2022)دهد   یرا توض یشلل یداریپا شیکاهش قصد ترک خدمت و افزا ،یمشارکت کار ،یسازمان

بلکه در   ست،ین  یفرد  یمیترک کردن کار صرفاً تصم  ایکه ماندن    دهندینشان م  یو تحرک کار  یشلل  ییمربوط به جابهرا  یراستا، پژوهشها

 .(Block & Jonsson, 2025) کندیم دایمعنا پ  یساختار یو فرصتها یسازمان تی وقعم ،یاجتماع یوندهایبستر پ

دانش  یدر شرکتها  یسازمان  یدگیدرهمتن  ت یاهم کارکنان  که  است  برجستهتر  آن جهت  از  بالا  یدانشمحور  از سا   استولال    ییمعمولاً  از 

و   یاز دانش ضمن  یبلکه بخش مهم  اند،یبرخوردارند. آنان نهتنها حامل دانش آشکار سازمان  ییجابهرا  ت یو قابل  یتخصص  هیسرما  ،یحرفها

با    روها،ین  نیبا ا  داریپا  یوندهایپ  رادیدر ا  یسازمانها در صورت ناتوان  شودیباعث م  یژگ یو  نیدارند. ا  اریدر اخت  زیمسئله را ن  حل  یترربهها

 زشیکه انگ  دهدینشان م  اتیمواجه شوند. مرور ادب  ینوآور  یندهایو اختلال در فرا  یآموزش مردد، افت بهرهور  ،ینی گزیجا  نیسنگ  ینههایهز

است   یمشارکت  یکار  طیو مح  یتیمنابع حما ،یرشد شلل ر یمس ،یریادگیکار معنادار، فرصت  یفراهمساز ازمندین یکارکنان دانش  اشت و نگهد

(Carleton, 2022)یانتظارات تازها  ،یفناور  رییمهارتها و سرعت تل  یدگ یچیپ  تال،یریاز جمله تحول د  ن،یاقتصاد نو  یچالشها   نی. همچن 

به    یها یستگ یکرده و شا  رادیا   یدانش  اناز کارکن . (Muzam, 2022)کرده است    لیتبد  یرقابت سازمان  یاصل  یاز محورها  یکیآنان را 

 .ردی مورد توجه قرار گ یانسان هیسرما  ت یریدر مد یراهبرد یبه عنوان سازها دیدانشمحور با یدر شرکتها یسازمان یدگ یدرهمتن  ن،یبنابرا

  یساده و کمّ  یبا شاخصها   یکارکنان  نیدر چن  یاست. بهرهور  یکارکنان دانش  یارتباط آن با بهرهور  ،یسازمان  یدگ یاز ابعاد مه  درهمتن  یکی

  نرو، ی. از ا شودیحل مسئله و خلق دانش ظاهر م  ، یمسازیتصم  ،ینوآور  ل،ی تحل  ده،یکار آنان اغلب در قالب ا  رهینت  رایز  ست،یقابل سنرش ن
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  ردیرا بهاور همزمان در نظر گ   یایفناورانه و مح  ،یسازمان  ، یجامع است که ابعاد فرد  یچارچوب  ازمندیدانشگران ن  یبهرهور  یو ارتوا  نرشس

(Oskarsdottir et al., 2022)مورد توجه قرار گرفته و نشان    انیدانشبن  یدر شرکتها  یکارکنان دانش  یبهرهور  یابیچالش ارز  زین  ران ی. در ا

  یی بر کارا  تواندیچالشها م  یو ضعف در رتبهبند  یکار دانش  ت ی متناسب با ماه  یابینبود نظام ارز  ق،ی دق  یداده شده است که فودان شاخصها

کارکنان، بلکه با    ینهتنها با ماندگار  یسازمان  یدگ یمنظر، درهمتن   نی. از ا(Mohammadrezaei et al., 2021)بگذارد    یسازمان اثر منف

 دارد.  یآنان ارتباط مستو یدانش یتها یاز ظرف یو بهرهبردار زشیانگ ،یابیارز هنحو 

  یاست. برا  یایو مح  یسازمان  ،یشلل  ،ی از عوامل فرد  یمتأثر از مرموعها  یکه نگهداشت کارکنان دانش  دهدینشان م   یو خارج  یداخل  اتیادب

نظام جبران    ،یحرفها  یارتوا  ریمس  ،یزشی نشان دادهاند که عوامل انگ   یو پژوهش  یدانشگران در مراکز علم  ینمونه، ماالعات مربوط به ماندگار 

 Karimi Taher et)دارند    یماندن نوش مهم  یکارکنان برا   یسازمان در تصم  یاجتماع  گاهیو جا  یشلل  ت ی امن  ت،ی ریسبک مد  ات،خدم

al., 2021)ی چندبعد  ی مدل  ازمندین  یدانش  یرویکه نگهداشت ن  دهدینشان م  یدیتول  انیدانشبن  یانرامشده در شرکتها  یپژوهشها  نی. همچن  

. در سا   (Moeinian et al., 2021) رشد توجه کند    یو فرصتها  ینظام منابع انسان  ،یفرهنگ سازمان  ،ی شلل  طیا است که همزمان به شر

انسان  ینظامها  زین  یسازمان منابع  طر  توانندیم  ینگهداشت  انگ  ت،ی رضا  شیافزا  قیاز  و  بهرهور  زش، یتعهد  بهبود  کنند    یبه  کمک  سازمان 

(Ranjbar & Azad, 2021)یعوامل پراکنده را در قالب ساختار  نیبتواند ا  دیبا  یسازمان  یدگ یدرهمتن  یمدل راهبرد  یطراح  ن،ی. بنابرا  

 سامان دهد. شدهیمنسر  و ساحبند

دانش  ی و حرفها  یتی شخص  یها یژگیو  گر،ید  یسو   از به   ت یاهم  یسازمان  یدگ یدرهمتن  یریدر شکلگ  زی ن  ی کارکنان  معمولاً  دانشگران  دارد. 

 یکه ساختارها ییسازمانها ن،یبنابرا دهند؛یم ت یاهم یریمگیو مشارکت در تصم یحرفها ت یعمل، هو  یمعنا در کار، آزاد ،یریادگ یاستولال، 

کارکنان    یتیشخص  یهایژگ یو  ییگروه از کارکنان خواهند بود. شناسا   نیدارند، کمتر قادر به نگهداشت ا  یرمشارکت یو غ   نترلمحورخشک، ک 

م  یدانش استولالالب  ازین  ،یریتقذیمسئول  ت،یکه خلاق  دهدینشان  گرا  یبه رشد،  مؤلفهها  یریادگ یبه    شیو  در طراح  ییاز جمله  که   یاست 

 انیدر م  یو سرزندگ   ینشاط سازمان  ن،ی. افزون بر ا(Shoarbaf Eidgahi et al., 2021)  ردیمورد توجه قرار گ   دیبا  یانسانمنابع    یاستهایس

فراه    یدگ یدرهمتن  شیافزا  یبرا  یبستر مناسب  ،یمشارکت و احساس اثربخش  د،یام  ،یروان  یانرژ  ت یتوو   قیاز طر  تواندیم  زین  یکارکنان دانش

دانست و آن را    ی سازه صرفاً ساختار  کی فراتر از    دیرا با  یسازمان  یدگ یاساس، درهمتن   ن ی. بر هم(Masouminejad et al., 2021)کند  

 کرد.  یتلو یتیریو مد  یاجتماع ،یروانشناخت یدهایپد

  دگاهی هستند. بر اساس د  یسازمان  یدگ یدرهمتن   نییمه  در تب  یمحورها  گری از د  یضدبهرهور   یو رفتارها  یروانشناخت  ت ی مالک  ،یسازمان  عدالت 

ارزشمند  شوندیم  شهدارتریدر سازمان ر  یحفاظت از منابع، کارکنان زمان و    ت ی عدالت، احترام، امن  ت،ی مانند حما  یکه احساس کنند منابع 

 ق،یطر  نیدهد و از ا شیرا افزا یروانشناخت ت یاحساس تعلق و مالک تواندیم یچارچو ، عدالت سازمان نیدارند. در ا اری در اخت رشدفرصت 

 تواندیم  یسازمان  یدگ ینشان دادهاند که درهمتن  یماالعات بعد  نی. همچن(Mehmood et al., 2021)کند    ت ی را توو   یسازمان  یدگ یدرهمتن

م م  رد  یانرینوش  سازمان  انی راباه  رفتارها  یعدالت  مالک  فا یا  یضدبهرهور  ی و  و  تعد  نیا   زین  ی روانشناخت  ت یکند  را   د ینما  لیروابط 

(Mehmood et al., 2023)یروانشناخت  ت ی و مالک  یرانیهوش ه  ،ی سازمان  یدگ یشده است که درهمتن   دیتأک   زین  یداخل  ی. در پژوهشها  

 یدگ ی درهمتن  ت یتوو   نرو، ی. از ا(Dehghanizadeh et al., 2024)کارکنان نوش داشته باشند    یهرهورضدب  یدر کاهش رفتارها  توانندیم

 کمک کند.  زین یمخر  سازمان یعلاوه بر حفظ کارکنان، به کنترل رفتارها  تواندیم یسازمان
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هستند. پژوهشها نشان دادهاند که   یسازمان  یدگ یاز عوامل مه  اثرگذار بر درهمتن زین  ریادراکشده و جوّ فراگ  یسازمان ت یحما  ،یسازمان  اعتماد

 ,Singh)نامالو  شود    یکند و مانع از بروز رفتارها  لیکار را تعد  طیاعتماد و انحرافات مح  ت،یحما  انیراباه م  تواندیم  یسازمان  یدگ یدرهمتن

 وند یکه کارکنان پ  یایکند و در شرا   لیکار را تعد  طیبر انحرافات مح  یاثر اعتماد سازمان   تواندیم  یسازمان  یدگ یدرهمتن  ن،ی. همچن(2020

 د یجد  ی پژوهشها  گر،ید  ی. در ساح(Handayani et al., 2024)  ابدیکاهش    یانحراف  یبا سازمان دارند، احتمال بروز رفتارها   ی تریقو 

  ی استهای که س  یاثرگذار باشند؛ بهگونها   یسازمان   ی دگ یبر ترربه کارکنان از درهمتن  توانندیم  ز ین  یتیقوم  یشمول و تفاوتها  یکه اقل  دهدینشان م

.  (Ghosh et al., 2025)کنند    رادیمختلف کارکنان ا  یبر گروهها  یهمراه نباشند، ممکن است آثار دوگانها  یتی ریشمول اگر با ظرافت مد

اعتماد، عدالت، شمول و    ت یفیبلکه به ک  ست، یمحدود ن  یدانشمحور تنها به روابط درونسازمان  ی در شرکتها  ی سازمان  یدگ یدرهمتن  ن، یبنابرا

 وابسته است.  زین یاجتماع ت ی حما

فراتر از کنترل   دیاثربخش با  یدانشمحور، رهبر  یاست. در سازمانها  یسازمان  یدگ یبه درهمتن  یدر شکلده  یدیکل  یرهایاز متل  یکی  زین  یرهبر

  ه یسرما  یرا فراه  سازد. همخوان  یروانشناخت  هیو سرما  یخودکارآمد  ،یر یادگ یعمل کند و بتواند بستر اعتماد، مشارکت،    یرسم  ت یو هدا

 ن، ی. همچن(Wang et al., 2022)کند   رادیمثبت ا یکار یامدهایپ ،یسازمان یدگ یدرهمتن ت یتوو  قیاز طر تواندیم رویرهبر و پ یشناختروان

و مد  یرهبر از مس  ت ی ریخدمتگزار  اشت  توانندیم  ی شلل  ی دگ یدرهمتن  ریاستعداد  باشند    یکار  ا  یبر  اثرگذار   ,.Moghani et al)کارکنان 

و   یاشتراک دانش، مشارکت کار  ت یبا توو   یرهبر  نیچن  رایدارد؛ ز  یژهای و  ت یاهم  زیدانشمحور ن  یدانشمحور، رهبر  یاهای. در مح(2025

هر   ن،ی . بنابرا(Ghaedamini Harouni & Mahsan, 2025)  کندیکارکنان با سازمان را فراه  م   وندی پ  شیافزا  نهیعملکرد نوآورانه، زم

و دانشمحور را    ی مشارکت  ط یو توان رهبران در خلق مح  ی تیریمد  ی سبکها  ،ینوش رهبر  دیبا   یسازمان  یدگ ی تن بهبود درهم  یبرا  یمدل راهبرد

 لحاظ کند.

دارند.    یکیارتباط نزد یو سازمان یشلل  ی دگ یهستند که با درهمتن ییاز سازهها زیشلل ن  ینیو بازآفر ی حرفها یخودکارآمد ،یسازمان ت ی حما

  انیدارد که با ابتکار عمل، شلل خود را معنادارتر کرده و م  یشتریاحتمال ب  کند،یم  تیکه کارکنان احساس کنند سازمان از آنان حما  یهنگام

 تواندیشلل م   ینیبازآفر  قی از طر  یحرفها  یکنند. پژوهشها نشان دادهاند که خودکارآمد  رادیا  یشتریتناسب ب  یو الزامات شلل  یفرد  یهاییوانات

ماالعات  نی. همچن(Hasanabi et al., 2025)کند   لیراباه را تعد نیا  ز یادراکشده ن یسازمان تیاثر بگذارد و حما  یشلل ی دگ یبر درهمتن

  یمثبت  یامدهایپ  ،یتعهد سازمان  قیو از طر  یشلل  ی با کاهش انزوا  تواندیم  ی شلل  ی دگ ینشان دادهاند که درهمتن  یبدن  تیمربوط به معلمان ترب

و ه  در   یه  در سا  فرد  یسازمان  یدگیکه درهمتن  دهندینشان م  افتههای  نی. ا(Abd Yaser et al., 2025)کند    رادیا یکار  یاهایدر مح

 کرد. ت یآن را توو  توانیو تعهد م  ت یحما ،یستگی شا یقابل مداخله است و با ارتوا ینهاد سا 

  ی است. سازمانها  انیدانشبن  ینگهداشت در شرکتها   یاستعداد و راهبردها  ت یریمد  ،یسازمان  یدگ یمرتبط با درهمتن  ینههایاز زم  گرید  یکی

 ت یریجذ ، توسعه و حفظ کنند. ماالعات مربوط به مد  ،ییرا شناسا  ید یکل  یبتوانند استعدادها  دیبا  یرقابت   تیحفظ مز  ی دانشمحور برا

  ی تیریمد  تیو حما  یفرهنگ نوآور  ،یشلل   ر یپاداش، مس  ،یریادگیمانند فرصت رشد،    ی نشان دادهاند که عوامل  انیدانشبن   ی استعداد در شرکتها

  ت یریاراشه مدل عوامل مؤثر بر مد  نی. همچن(Bibi Esmat Sarfarazi et al., 2022)دارند    ینوش اساس  یدر نگهداشت کارکنان دانش

 B. E. Sarfarazi)است    یو چندساح  یستمی نگاه س  ازمندین  یدانش  یکه حفظ استعدادها  دهدینشان م  رانبر نگهداشت دانشگ  دیاستعداد با تأک 

et al., 2022)از    یبیکه ترک   کندیم  دیتأک   زین  یآموزش  یدر نهادها   یدانش  یعوامل مؤثر بر نگهداشت منابع انسان  ییراستا، شناسا  نی. در هم
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  ن، ی. بنابرا(Mohammadzadeh et al., 2023)کارکنان متخصص مؤثر است    یگاردر ماند  یتیریو مد  ی فرد  ،یسازمان  ،یعوامل شلل

 باشد.  یدانش یانسان ی روین داریاستعداد و نگهداشت پا ت یریمد یاستهایس انی حلوه واسط م تواندیم  یسازمان یدگ یدرهمتن

  ا ی  یعدالتیب ،یناامن  ،یاعتمادیدانشمحور است. اگر کارکنان احساس ب   یشرکتها  یجد  ی دانش و ضعف در اشتراک دانش از چالشها  ی پنهانساز

قصد ترک   شیو افزا  یافت نوآور  ،یسازمان  یریادگ یامر به کاهش    نیپنهان کنند و ا  گران یکنند، ممکن است دانش خود را از د  یزگیانگیب

قصد ترک خدمت   ،یسازمان  یدگ یدرهمتن  فیتضع  قیاز طر  تواندیم  یدانش درونسازمان  یشود. پژوهشها نشان دادهاند که پنهانساز  نررخدمت م

  تیجذاب توانندیم زین ریتقذیسبز و مسئول یمنابع انسان  یراهبردها گر،ید ی. از سو (Sheidaee et al., 2022) دهد  شیرا افزا یکارکنان دانش

.  (Ilmia & Arquisola, 2022)مثبت از سازمان کمک کنند    ریتصو   یر یدهند و به شکلگ  شیکار را افزا  یروین  دیجد  ینسلها  یبرا  نسازما

  ی و ادراک کارکنان از ارزشها  یسازمان  ت یجذاب  ،یدانش، اعتماد دانش  انیجر  ت ی فیدانشمحور با ک   یدر شرکتها  یسازمان  یدگ یدرهمتن  ن،یبنابرا

 . داردسازمان ارتباط 

که سازمانها    یدارند. هنگام  ینکنندهایینوش تع  یشلل  ت یرضا   ش یدر کاهش قصد ترک خدمت و افزا  زی ن  یمنابع انسان  تیریمد  ی تهایفعال

که ماندن در سازمان  کنندیکارکنان احساس م   کنند،یرا فراه  م  ت ی رشد، آموزش، مشارکت و حما  یمنصفانه جبران خدمات، فرصتها  ینظامها

قصد ترک خدمت را    ،یتعهد سازمان  قی از طر  توانندی م  یمنابع انسان  ت یری مد  یتهایآنان ارزشمند است. پژوهشها نشان دادهاند که فعال  یبرا

 رایدارد، ز  یشتریب  ت ی موضوع اهم  نیدانشمحور، ا  ی. در شرکتها(Soltaninejad et al., 2024) دهند    شی را افزا  یشلل  ت یکاهش و رضا

را دنبال   نیگزیجا  ی نههایکرده و در صورت نبود فرصت رشد و عدالت، گز  یابی را ارز  ینظام منابع انسان  ت ی فیک   سرعتبه    یکارکنان دانش

 ،یشلل  ،یعوامل فرد  ب ی گروه حاصل ترک   نیکه ترک خدمت در ا  دهندی نشان م  یمربوط به خرو  کارکنان دانش  یمدلها  نی. همچنکنندیم

 یمدل راهبرد  نرو،ی. از ا(Hashemzehi et al., 2021)داد     یتوض  یاقتصاد   یرهایآن را صرفاً با متل  توانیاست و نم  یایو مح  یسازمان

 عوامل را روشن سازد. نیا انیبتواند روابط م دیبا  یدگ یبهبود درهمتن

 ، یموجود آن است که اگرچه ماالعات متعدد به صورت جداگانه به نگهداشت کارکنان دانش  اتیدر ادب  یشد، خلأ اصل  انیتوجه به آنچه ب  با

  ی و قصد ترک خدمت پرداختهاند، هنوز مدل  یدانش، اعتماد، بهرهور  یپنهانساز  ،یسازمان  ت یحما  ،یرهبر  ،ی استعداد، عدالت سازمان  ت یریمد

را   رانی دانشمحور ا  یدر شرکتها  یانسان  یروین  یسازمان  یدگ یعوامل مؤثر بر درهمتن  انیم  یکه بتواند روابط ساختار  شدهیحبندجامع و سا

است. شرکتها  اراشه شده  کمتر  دهد،  ا  ینشان  رقابت شد  یخاص  طیبا شرا  رانیدانشمحور  محدود  یبرا  دیمانند  استعداد،  منابع،    ت یجذ  

و    یروابط اثرگذار  نییو تع یدیعوامل کل  یی شناسا  ن، یمواجهاند؛ بنابرا  یانسان   هیمستمر و خار خرو  سرما ی به نوآور  از ین  ،یفناور  یدگ یچیپ

از عوامل پراکنده    یمرموعها  لیبا تبد  تواندیم  یریتفس  یساختار  یمدلساز  ان،یم  نیدارد. در ا  یو کاربرد  یعلم   یآنها ضرورت  انیم  یریاثرپذ

را  یسازمان یدگ یبهبود درهمتن ریمتمرکز سازند و مس تریادیخود را بر عوامل بن یکمک کند تا مداخلهها رانیبه مد ،یمراتبسلسله یبه ساختار

 کنند.   یطراح یبهصورت راهبرد

بهبود درهمتن  یراهبرد  یمدل  یپژوهش حاضر طراح  هدف ا  یشرکتها  یسازمان  یدگ ی جهت    یساختار  یمدلساز  کردیبا رو  رانیدانشمحور 

 است.  یریتفس
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 روششناسی
این پژوهش به دنبال مدل راهبردی برای بهبود دره  تنیدگی سازمانی در شرکتهای دانش محور ایران با رویکرد مدل سازی ساختاری تفسیری 

کمی( است. این پژوهش از جنبه هدف کاربردی محسو  میشود. چرا که بیشترین کاربرد آن   -با استفاده از یک روش پژوهش آمیخته )کیفی

سیاست گذاران سازمانهای دانش محور و همچنین شرکتهای بخش خصوصی است. در بخش کیفی جهت استخرا  عوامل  برای مدیران و  

 1۷8دره  تنیدگی سازمانی نیروی انسانی در سازمانهای دانش محور روش مرور سیستماتیک و تحلیل ت  بکار گرفته شد و پس از بررسی  

تبر بستر کار قرار گرفتند . برای ارزیابی کیفی لازم است نویسنده به طور واض  معیارهای مورد مواله مع  2۷مواله و غربال کردن آنها نهایتاً  

)برنامه    CASPاستفاده برای تعیین کیفیت هریک از موالات را بیان نماید. در این تحویق برای تعیین دقت، اعتبار موالات انتخا  شده از ابزار  

( استفاده شده است. ارزیابی موالات این معیارها ) با توجه به امتیازات داده شده توسط تی  خبرگان( صورت گرفته  1مهارت ارزیابی حیاتی 

مضمون سازمان دهنده باکدگذاری محوری به عنوان   16مضمون پایه با کدگذاری باز و  59است. در ادامه بخش کیفی توسط تحلیل ت   ابتدا 

روی انسانی در سازمانهای دانش محور استخرا  شد. در بخش کمی پژوهش تعیین راباه میان عوامل دره   عوامل دره  تنیدگی  سازمانی نی

تنیدگی  سازمانی نیروی انسانی در سازمانهای دانش محور ایران از روش مدلسازی ساختاری تفسیری استفاده شد و دادههای این روش با  

متلب انرام شد. مدلسازی    ISMدآوری شد و تحلیل این نتایج با کمک نرم افزار  کمک ماتریس خودتعاملی که خبرگان تکمیل کردند گر

ساختاری تفسیری روشی برای طراحی الگوی روابط پیچیده و چندگانه میان متلیرهای یک پدیده است. این روش نوعی تحلیل ساختاری  

یی روابط بین متلیرهای زیربنایی یک پدیده چندوجهی و  است که براساس پارادای  تفسیری بنا نهاده شده است. هدف این روش نیز شناسا

دیگر؛ این طراحی رویکردی فراگیر برای سنرش ارتباط است و برای    پیچیده است. برای بررسی اثر هر یک از متلیرها بر روی متلیرهای

توسعه چارچو  الگو بهکار میرود تا اهداف کلی تحویق امکانقذیر شود. مدل ساختاری تفسیری قادر است ارتباط بین شاخص که به صورت  

ل بر چهار گام اصلی است که عبارتند از : تشکیل  تکی یا گروهی به یکدیگر وابستهاند، را تعیین نماید. مدلسازی ساختاری تفسیری مشتم 

(. جامعه آماری 1394ماتریس خودتعاملی ساختاری، تشکیل ماتریس سازگاری اولیه، تشکیل ماتریس وابستگی و تعیین سا  اهداف)نادعلی،

بخش کمی در بخش مدلسازی ساختاری تفسیری نیز شامل خبرگان بود که به نحوه تکمیل کردن ماتریس خودتعاملی تسلط کافی داشتند و  

نفر بود. خبرگان متشکل از دو بخش بودند که مرموعهای از خبرگان و   20به کمک روش نمونه گیری قضاوتی انتخا  شدند، که تعداد آنها 

خصصان دانشگاهی آشنا به دره  تنیدگی  سازمانی با رتبه علمی دانشیار و بالاتر و خبرگان سازمانی شامل مدیران شرکتهای دانش محور مت

 سال است.   10دارای مدرک تحصیلی دکتری با سابوه مدیریت بیش از 

 
1 -Critical Appraisal Skills Program 
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 فلوچارت روند بررسی مقالات . 1شکل 

 یافتهها
به مشروحترین شکل ممکن در قالب  محور  با توجه به اینکه هدف تحویق حاضر توصیف پدیده دره  تنیدگی سازمانی در شرکتهای دانش  

 استفاده میشود.   1یک مدل است، بنابراین از کدگذاری اولیه برای استخرا  متلیرها ماابق  جدول 

 . استخراج کدهای اولیه و منابع 1جدول 

 مرجع  کد  شماره  

 Ndayiziveyi Takawira, Melinde Coetzee, Dries Schreuder(2014) گیری مشارکت در تصمیم 1

; Mona Esmailzadeh et al (2023) 

 Albert Amankwaa a, Pi-Shen Seet b, Pattanee Susomrith رهبری  2

b(2022); Faisal Qamar, Shuaib Ahmed Soomro(2023) 

 Ferreira & et al (2017). Rajappan & et al (2017) استقلال شغلی  3

 ,Mona Esmailzadeh et al (2023); Ronald Busse, othar Winnen فرصتهای برابر شغلی   4

Rafael Wilms, Ralf Lanwehr(2020); 

 Christian Linder(2018) رضایت شغلی  5

 ; Yang & Wong (2020) ; Balanagalakshmi & Kumari (2019) روابط مناسب با همکاران یا ایجاد کانالهای ارتباطی   6

Sarma & Baru (2021); Nawawi (2022); Zámečnik & Kožíšek 

(2021; 

 Faisal Qamar, Shuaib Ahmed Soomro(2023) شادی محیط کار  7

 ;Fariborz Rahimnia, Ghasem Eslami and Saeid Nosrati (2019) امنیت شغلی  8

Rahimnia & et al (2019) 
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 ;Emmanuel Twumasi Ampofo, Osman M. Karatepe(2022) حقوق مناسب  9

Mahdi Elyasi et al (2021) 

 ; Emmanuel Twumasi Ampofo, Osman M. Karatepe(2022) پرداخت تسهیلات  10

Osman M. Karatepe Affiliation  ; Georgiana Karadas 

Affiliation(2014) Decha Dechawatanapaisal(2018) Mahdi Elyasi 

et al (2021) ; Vinh Q. Nguyen, G. Stephen Taylor, Erich Bergiel 

(2017) 

 Saeed Sheidaee, Maryam Philsoophian, Peyman تسهیم دانش  11

Akhavan(2020) 

 ,Riann Singh(2020) ; Chunjiang Yang, Nan Guo, Yuting Wang جامعه پذیری سازمانی  12

Chunling Li(2019) ; Mahdi Elyasi et al (2021); Farzaneh Porgoli, 

Batoul Faghiharam, Saeed Moradi(2020) 

 ;Mahdi Elyasi et al (2021); Madhumathy Sakthivel (2022) شایسته سالاری  13

Tayyebi Abolhasani & Khodabakhshi(2017)   

 .Parish et al(2015) , Yaghoub et al(2020) قابلیت سنجی کارکنان  14

 Saeed Sheidaee, Maryam Philsoophian, Peyman تولید دانش  15

Akhavan(2020) 

 ;Brooks Holtom, Kohyar Kiazad, Yasaswini Dandu(2020) توانمندسازی  16

Osman M. Karatepe Affiliation  ; Georgiana Karadas 

Affiliation(2014) ; Mona Esmailzadeh et al (2023);  

 ,Arici & et al (2019). Ghosh & et al (2017) ; Sultan Adal Mehmood عدالت محوری و عدالت سازمانی  17

Muhammad Abdur Rahman Malik, Muhammad Saood Akhtar, 

Naveed Ahmad Faraz, Mumtaz Ali Memon(2022); Yu, J., Lee, A., 

Han, H., & Kim, H. R. (2020) ; Vinh Q. Nguyen, G. Stephen Taylor, 

Erich Bergiel (2017) 

 تناسب میان شغل و شاغل   18

 

Amir hossein Tayebi Abolhasani  ;  Mohammad Khodabakhshi 
(2017); Sohrabi et al(2016) 

 Decha Dechawatanapaisal(2018); Ronald Busse, Lothar فرصتهای توسعه شغلی  19

Winnen, Rafael Wilms, Ralf Lanwehr(2020) ; Osman M. 

Karatepe Affiliation  ; Georgiana Karadas Affiliation(2014); 

Mahdi Elyasi et al (2021) ; Vinh Q. Nguyen, G. Stephen Taylor, 

Erich Bergiel (2017) 

 Decha Dechawatanapaisal(2017); Noormohammad Yaghoub et ماهیت و ویژگیهای شغلی  20

al(2020);   

 Dehghanan et al(2017) ; Yaghoub et al(2020) جایگاه شغلی  21

 Noormohammad Yaghoub et al(2020); Zhang et al. (2014) انداز شخصی چشم 22

 .Thakur & Bhatnagar (2017). Zhao & et al (2013) تعادل بین کار و زندگی 23

Dechawatanapaisal (2017) ; Riann Singh(2020) ; Decha 

Dechawatanapaisal(2017) 

   

 Yang, C., Guo, N., Wang, Y., & Li, (2019) ساختار چابک   24

 Decha Dechawatanapaisal(2017) سلامت روان کارکنان در سازمانها  25

  ) Thakur & Bhatnagar (2017). Rahimnia & et al (2019 ساختار سازمانی انعطاف پذیر  26

Dechawatanapaisa(2017); Mona Esmailzadeh et al (2023) ; 

Ndayiziveyi Takawira, Melinde Coetzee, Dries Schreuder(2014) 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

10 
 

; Amir hossein Tayebi Abolhasani  ;  Mohammad 
Khodabakhshi(2017). 

 & Sehat et al. (2018); Tayyibi Abolhasani et al(2016) ; Hadi برند شرکت  27

Ahmed (2018); Goodarzi & Rashidi (2021)  

 ,Riann Singh(2020) ; Chunjiang Yang, Nan Guo, Yuting Wang حمایت معنوی و توانمندسازی روانی 28

Chunling Li(2019) 

 )Thakur & Bhatnagar (2017). Rahimnia & et al (2019 انعطاف پذیری شغلی  29

Dechawatanapaisa(2017) ;  . 

 Ndayiziveyi Takawira, Melinde Coetzee, Dries Schreuder(2014) تعهد شغلی  30

; Amir hossein Tayebi Abolhasani  ;  Mohammad 
Khodabakhshi(2017)   

 ;Fariborz Rahimnia, Ghasem Eslami and Saeid Nosrati (2019) ساعات کاری منعطف  31

Mahdi Elyasi et al (2021) 

 Decha Dechawatanapaisal(2017) احساس ارزشمندی و مفید بودن  32

 & Madhumathy Sakthivel (2022); Tayyebi Abolhasani اجتماعی شرکت مسئولیتهای  33

Khodabakhshi(2017) 

 Rasoul Karimi Taher, Gholamreza Memarzadeh Tehran, Naser چشم انداز سازمان   34

Mirspasi, Mansour Momeni(2021) 

 Decha Dechawatanapaisal(2018) تغییر تمرکز از مدیریت به رهبری  35

 Peltokorpi (2013). Coetzer & et al (2019) کار تیمی   36

 Dunnan, Awan, Abrar, Saleem, Yang & Al (2020) توسعة تواناییهای شناختی 37

 Ronald Busse, Lothar Winnen, Rafael Wilms, Ralf نظام ارزشیابی عملکرد منصفانه  38

Lanwehr(2020) ; Amy Wei Tian, John Cordery, Jos Gamble 

(2016) ; Christian Linder(2018); Mahdi Elyasi et al (2021) 

 Riann Singh(2020) ; Ghosh, Goel & ,Dutta(2019) حمایت سازمانی درک شده  39

 ,Sultan Adal Mehmood, Muhammad Abdur Rahman Malik خودارزیابی  40

Muhammad Saood Akhtar, Naveed Ahmad Faraz, Mumtaz Ali 

Memon(2022) 

 ;Brooks Holtom, Kohyar Kiazad, Yasaswini Dandu(2020) مدیریت استعداد  41

Noormohammad Yaghoub et al(2020); 

 Hlaing (2019) AL-Gharaibeh (2014) Hlaing (2019); Madhumathy شهرت سازمانی  42

Sakthivel (2022) 

 Kanten, P., Kanten, S., & Gurlek,(2015) سازمان یادگیرنده  43

 ,Decha Dechawatanapaisal(2018) ; Amy Wei Tian, John Cordery سیاستهای منابع انسانی   44

Jos Gamble (2016) 

 Albert Amankwaa a, Pi-Shen Seet b, Pattanee Susomrith رهبری تحول آفرین  45

b(2022); Yanfei Wang, Caiping Wu, Xiaoxia Tian, Yu Zhu(2022)  

 ;Mahdi Elyasi et al (2021) ; Mona Esmailzadeh et al (2023) فرهنگ سازمانی نو آور 46

Maphisa et al (2017); Magaisa & Musundire(2022)   

 Fariborz Rahimnia, Ghasem Eslami and Saeid Nosrati (2019) امنیت شغلی  47

 Balanagalakshmi & Kumari(2019); Magaısa & Musundire ارتباطات باز ، شفاف و آزادانه  48

(2022); Calvin, (2017); Bryant & Allen (2013); Tayyebi 

Abolhasani 
 Kiazad, K., Kraimer, M. (2019) دادهای روانشناختی قرار  49

 .Yousaf & (2019) سطح مشارکت و تعامل درسازمان  50
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 Ronald Busse, Lothar Winnen, Rafael Wilms, Ralf عملکرد کارکنان  51

Lanwehr(2020) ; Amy Wei Tian, John Cordery, Jos Gamble 

(2016) ; Christian Linder(2018);  

 Dunnan, Awan, Abrar, Saleem, Yang & Al (2020) توسعه تواناییهای علمی و تخصصی 52

 Amir hossein Tayebi Abolhasani  ;  Mohammad چالشی بودن کار  53
Khodabakhshi(2017). 

 Yang et al. (2016) ارتباطات دوستانه بین مدیریت وکارکنان  54

 Dehghanan et al(2017) ; Yaghoub et al(2020) بسترسازی کاری  55

  ,.Coetzer, A., Inma, C ساختار ارگانیک   56

Poisat, P., Redmond, J.,  

(2019)& Standing  , 

  .Osman M حمایت خانواده و دوستان  57

Karatepe(2016) 

 Mahdi Elyasi et al (2021) ; Mona Esmailzadeh et al (2023) استراتژیک  ی انعطاف پذیر 58

 Ferreira & et al (2017). Rajappan & et al (2017) استقلا شغلی  59

 

 . استخراج مضامین و کدها از منابع 2جدول 

مضامین   مضامین پایه  منابع 

 سازماندهنده 

 مضامین فراگیر 

Decha Dechawatanapaisal (2017)   سلامت به  توجه 

روان   و  فیزیکی 

 کارکنان 

درهمتنیدگی  محیط کاری 

نیروی   سازمانی 

 انسانی 

Thakur & Bhatnagar (2017); Zhao et al. (2013); Dechawatanapaisal 

(2017); Riann Singh (2020); Decha Dechawatanapaisal (2017) 

بین   تعادل  و  حمایت 

 کار و زندگی 

  

Faisal Qamar, Shuaib Ahmed Soomro (2023)  شادی محیط کار 
  

Emmanuel Twumasi Ampofo, Osman M. Karatepe (2022); Mahdi 

Elyasi et al. (2021) 

 رضایت شغلی  مناسب حقوق 
 

Christian Linder (2018)  رضایت شغلی 
  

Fariborz Rahimnia, Ghasem Eslami and Saeid Nosrati (2019)  امنیت شغلی 
  

Ndayiziveyi Takawira, Melinde Coetzee, Dries Schreuder (2014); 

Mona Esmailzadeh et al. (2023) 

در   مشارکت 

 تصمیمگیری

  

Ferreira et al. (2017); Rajappan et al. (2017)  استقلال شغلی 
  

Yang & Wong (2020); Balanagalakshmi & Kumari (2019); Sarma & 

Baru (2021); Nawawi (2022); Zámečnik & Kožíšek (2021) 

با   مناسب  روابط 

ایجاد   یا  همکاران 

 کانالهای ارتباطی

 پیوندهای سازمانی 
 

Balanagalakshmi & Kumari (2019); Magaısa & Musundire (2022); 

Calvin (2017); Bryant & Allen (2013); Tayyebi Abolhasani 

و   شفاف  باز،  ارتباطات 

 آزادانه 

  

Osman M. Karatepe (2016)   و خانواده  حمایت 

 دوستان 

  

Yang et al. (2016)   بین ارتباطات دوستانه 

 کارکنان مدیریت و 

  

Dunnan, Awan, Abrar, Saleem, Yang & Al (2020)   تواناییهای توسعه 

 علمی و تخصصی

 پیشرفت فردی 
 

Decha Dechawatanapaisal (2018); Ronald Busse, Lothar Winnen, 

Rafael Wilms, Ralf Lanwehr (2020); Osman M. Karatepe Affiliation; 

توسعه   فرصتهای 

 شغلی 
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Georgiana Karadas Affiliation (2014); Mahdi Elyasi et al. (2021); Vinh 

Q. Nguyen, G. Stephen Taylor, Erich Bergiel (2017) 

Dunnan, Awan, Abrar, Saleem, Yang & Al (2020)   تواناییهای توسعه 

 شناختی

  

Arici et al. (2019); Ghosh et al. (2017); Sultan Adal Mehmood, 

Muhammad Abdur Rahman Malik, Muhammad Saood Akhtar, 

Naveed Ahmad Faraz, Mumtaz Ali Memon (2022); Yu, J., Lee, A., Han, 

H., & Kim, H. R. (2020) 

عدالت   و  عدالتمحوری 

 سازمانی 

اجتماعی   جایگاه 

شرکتهای  

 دانشبنیان 

درهمتنیدگی 

نیروی   سازمانی 

 انسانی 

Sehat et al. (2018); Tayyibi Abolhasani et al. (2016); Hadi & Ahmed 

(2018); Goodarzi & Rashidi (2021) 

 برند شرکت 
  

Madhumathy Sakthivel (2022); Tayyebi Abolhasani & 

Khodabakhshi (2017) 

اجتماعی   مسئولیتهای 

 شرکت 

  

AL-Gharaibeh (2014); Hlaing (2019); Madhumathy Sakthivel (2022)  شهرت سازمانی 
  

Mahdi Elyasi et al. (2021) شایستهسالاری شایستهسالاری 
 

Ronald Busse, Lothar Winnen, Rafael Wilms, Ralf Lanwehr (2020); 

Esmailzadeh et al. (2023) 

برابر   فرصتهای  ارائه 

 شغلی 

  

Parish et al. (2015); Noormohammad Yaghoub et al. (2020)  و   قابلیتسنجی کارکنان ارزیابی  سیستم 

 نظارت 

 

Ronald Busse, Lothar Winnen, Rafael Wilms, Ralf Lanwehr (2020); 

Amy Wei Tian, John Cordery, Jos Gamble (2016); Christian Linder 

(2018); Mahdi Elyasi et al. (2021) 

نظام ارزشیابی عملکرد  

 منصفانه 

  

Sultan Adal Mehmood, Muhammad Abdur Rahman Malik, 

Muhammad Saood Akhtar, Naveed Ahmad Faraz, Mumtaz Ali 

Memon (2022) 

 خودارزیابی 
  

Ronald Busse, Lothar Winnen, Rafael Wilms, Ralf Lanwehr (2020); 

Amy Wei Tian, John Cordery, Jos Gamble (2016); Christian Linder 

(2018) 

 عملکرد کارکنان 
  

Amir hossein Tayebi Abolhasani; Mohammad Khodabakhshi (2017)   نظام ارزشیابی و پاداش

 انعطافپذیر 

  

Amir hossein Tayebi Abolhasani; Mohammad Khodabakhshi (2017)  شغلی   چالشی بودن کار ماهیت 

شرکتهای  

 دانشمحور 

 

Kiazad, K., Kraimer, M. (2019)   قراردادهای

 روانشناختی 

  

Thakur & Bhatnagar (2017); Rahimnia et al. (2019); 

Dechawatanapaisa (2017) 

 انعطافپذیری شغلی 
  

Riann Singh (2020); Chunjiang Yang, Nan Guo, Yuting Wang, 

Chunling Li (2019) 

و   معنوی  حمایت 

 توانمندسازی روانی 

  

Fariborz Rahimnia, Ghasem Eslami and Saeid Nosrati (2019); Mahdi 

Elyasi et al. (2021) 

 ساعات کاری منعطف 
  

Saeed Sheidaee, Maryam Philsoophian, Peyman Akhavan (2020)  درهمتنیدگی  مدیریت دانش  تولید دانش

نیروی   سازمانی 

 انسانی 

Saeed Sheidaee, Maryam Philsoophian, Peyman Akhavan (2020)  تسهیم دانش 
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Dehghanan et al. (2017); Yaghoub et al. (2020)  تحلیل  بسترسازی کاری و  تجزیه 

 شغل 

 

Human Resource Management Research Quarterly, Imam Hossein 

University (2017); Sohrabi et al. (2016) 

و   شغل  میان  تناسب 

 شاغل 

  

Dehghanan et al. (2017); Yaghoub et al. (2020)  جایگاه شغلی 
  

Thakur & Bhatnagar (2017); Rahimnia et al. (2019); 

Dechawatanapaisa (2017); Mona Esmailzadeh et al. (2023); 

Ndayiziveyi Takawira, Melinde Coetzee, Dries Schreuder (2014); 

Amir hossein Tayebi Abolhasani; Mohammad Khodabakhshi (2017) 

خصوصیات   سازمان انعطافپذیر 

شرکتهای  

 دانشمحور 

 

Mahdi Elyasi et al. (2021); Mona Esmailzadeh et al. (2023); Maphisa 

et al. (2017); Magaisa & Musundire (2022) 

 فرهنگ نوآوری 
  

Mahdi Elyasi et al. (2021); Mona Esmailzadeh et al. (2023)   انعطافپذیری

 استراتژیک 

  

Yousaf (2019)   و مشارکت  سطح 

 تعامل در سازمان 

و   تیمی  کار 

 مشارکتی 

درهمتنیدگی 

نیروی   سازمانی 

 انسانی 

Peltokorpi (2013); Coetzer et al. (2019)  کار تیمی 
  

Albert Amankwaa, Pi-Shen Seet, Pattanee Susomrith (2022); Faisal 

Qamar, Shuaib Ahmed Soomro (2023) 

 رهبری رهبری اثربخش 
 

Decha Dechawatanapaisal (2018)  سبک رهبری 
  

Albert Amankwaa, Pi-Shen Seet, Pattanee Susomrith (2023); Yanfei 

Wang, Caiping Wu, Xiaoxia Tian, Yu Zhu (2024) 

 رهبری تحولآفرین 
  

Decha Dechawatanapaisal (2017)  انگیزش فردی  انگیزه شغلی 
 

Ndayiziveyi Takawira, Melinde Coetzee, Dries Schreuder (2014); 

Amir hossein Tayebi Abolhasani; Mohammad Khodabakhshi (2017) 

 تعهد شغلی 
  

Decha Dechawatanapaisal (2017)   و ارزشمندی  احساس 

 مفید بودن 

  

Riann Singh (2020); Ghosh, Goel & Dutta (2019)   سازمانی حمایت 

 درکشده 

  

Brooks Holtom, Kohyar Kiazad, Yasaswini Dandu (2020); Osman M. 

Karatepe Affiliation; Georgiana Karadas Affiliation (2014); Mona 

Esmailzadeh et al. (2023) 

منابع   توانمندسازی  مدیریت 

 انسانی 

 

Brooks Holtom, Kohyar Kiazad, Yasaswini Dandu (2022); 

Noormohammad Yaghoub et al. (2020) 

 مدیریت استعداد 
  

Farzaneh Porgoli, Batoul Faghiharam, Saeed Moradi (2020)  جامعهپذیری سازمانی 
  

Decha Dechawatanapaisal (2018); Amy Wei Tian, John Cordery, Jos 

Gamble (2016) 

منابع   سیاستهای 

 انسانی 

  

Coetzer, A., Inma, C., Poisat, P., Redmond, J., & Standing (2019)  ساختار سازمانی  ساختار ارگانیک 
 

Yang, C., Guo, N., Wang, Y., & Li (2019)  ساختار چابک 
  

Kanten, P., Kanten, S., & Gurlek (2015)  یادگیرنده سازمان 
  

 

در زیر استخرا  شد که مبنای بخش کمی برای مدلسازی قرار   4مضامین سازمان دهنده از بخش کیفی به شرح جدول    16نتایج نشان داد  

 میگیرد. 
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 و مضمونهای نهایی بخش کیفی  . مفاهیم3جدول 

 شاخص  ردیف 

 رضایت شغلی  1

 کارتیمی و مشارکتی  2

 پیوندهای سازمانی  3

 شایسته سالاری  4

 سیستم ارزیابی و نظارت  5

 پیشرفت فردی  6

 فردی و سازمانی های راهبرد 7

 مدیریت منابع انسانی  8

 جایگاه اجتماعی شرکتهای دانش بنیان  9

 تجزیه و تحلیل شغل  10

 مدیریت دانش  11

 محیط کاری  12

 رهبری 13

 دانش محور های ماهیت شغلی شرکت 14

 دانش محور های شرکتخصوصیات   15

 دانش محور   های ساختار سازمانی شرکت 16

 

پاسخ نظر  از  استفاده  با  را  پژوهش  ساختاری  ماتریس خودتعاملی  اول  گام  می در  تشکیل  ماتریس خودتعاملی دهندگان  تشکیل  برای  دهی  

 دهند. گیرند و بر اساس طیف زیر به موایسات زوجی پاسخ میخبرگان معیارها را به صورت زوجی با یکدیگر در نظر میساختاری 

• V عامل سار :i  باعث محوق شدن عامل ستونj شود. می 

• A عامل ستون :j  باعث محوق شدن عامل سارi شود. می 

• Xعامل : هر دوعامل سار و ستون باعث محوق شدن یکدیگر می( شوندi  وj  .)راباه دوطرفه دارند 

• O ارتباطی وجود ندارد. : بین عامل سار و ستون هیچ 

( ساوح و تأثیرگذاری و تأثیرپذیری عوامل ارزیابی میشوند. در گام اول ماتریس ISMاکنون با استفاده از روش مدلسازی ساختاری تفسیری )

خودتعاملی ساختاری پژوهش را با استفاده ازنظر پاسخدهندگان که خبرگان پژوهش هستند تشکیل میشود. برای تشکیل ماتریس خودتعاملی  

 jباعث محوق شدن عامل ستون    i: عامل سار  Vر اساس طیف  ساختاری خبرگان معیارها را بهصورت زوجی با یکدیگر در نظر گرفته و ب

و    i: هر دو عامل سار و ستون باعث محوق شدن یکدیگر میشوند )عامل Xمیشود.   iباعث محوق شدن عامل سار  j: عامل ستون Aمیشود. 

j  راباه دوطرفه دارند( وOار و ستون هیچ ارتباطی وجود ندارد به موایسات زوجی پاسخ میدهند. : بین عامل س 

 . ماتریس خودتعاملی ساختاری4جدول 
 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

1   A A A A O A A A O A A A A A A 

2 
 

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

3 
  

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

4 
   

  A A V A A A A A A A A A 

5 
    

  V V A V V V A A A A A 
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6 
     

  A A A A A A A A A A 

7 
      

  A A A A A A O A A 

8 
       

  A O V A X O O V 

9 
        

  V A V V V V V 

10 
         

  V O X A V V 

11 
          

  V O O V O 

12 
           

  V O V O 

13 
            

  A V V 

14 
             

  O O 

15 
              

  V 

16 
               

  

 

زیر  در گام دوم باید ماتریس دستیابی اولیه را با تبدیل ماتریس خودتعاملی ساختاری به اعداد صفر و یک تشکیل داد. برای این کار از قاعده  

 شود: استفاده می

 شود. و در خانه قرینه عدد صفر گذاشته می 1باشد در آن خانه عدد  Vحرف  ijاگر نماد خانه  •

 شود. گذاشته می 1باشد در آن خانه عدد صفر و در خانه قرینه عدد  Aحرف  ijاگر نماد خانه  •

 شود.گذاشته می 1و در خانه قرینه نیز عدد  1باشد در آن خانه عدد  Xحرف  ijاگر نماد خانه  •

 شود. باشد در آن خانه عدد صفر و در خانه قرینه نیز عدد صفر گذاشته می Oحرف  ijاگر نماد خانه  •

 آورده شده است.  5ماتریس دستیابی اولیه در جدول 

 . ماتریس دستیابی اولیه 5جدول 

  1 2 3 4 5 6 ۷ 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

2 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 0 0 0 0 0 

3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 

4 1 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

6 1 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

۷ 1 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 

11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 

13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 

14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 

15 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 0 0 0 1 1 

16 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 0 0 0 0 1 
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شود و متلیر    2منرر به متلیر    1پس از اینکه ماتریس اولیه دستیابی بدست آمد، باید سازگاری درونی آن برقرار شود. به عنوان نمونه اگر متلیر  

ود و  شود و اگر در ماتریس دسترسی این حالت برقرار نبود، باید ماتریس اصلاح ش 3نیز منرر به متلیر  1شود، باید متلیر  3منرر به متلیر  2

این سازگاری با استفاده از روابط ثانویه که ممکن است وجود نداشته باشند به ماتریس دستیابی اولیه . روابط این چنینی اصلاح و ایراد شوند

 نشان داده شد روابای هستند که در ماتریس سازگار شده ایراد شده اند. ∗𝟏های که با  سلول 6شوند. در جدول افزوده می 

 .  ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده6جدول 

 قدرت نفوذ  16 15 14 13 12 11 10 9 8 ۷ 6 5 4 3 2 1  

1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

2 1 1 0 *1 1 *1 1 0 *1 *1 *1 0 0 0 0 0 9 

3 1 *1 1 1 1 1 1 1 *1 1 1 *1 1 0 *1 1 15 

4 1 0 0 1 0 *1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4 

5 1 1 *1 1 1 1 1 *1 1 1 1 *1 *1 *1 *1 *1 16 

6 *1 0 0 1 0 1 *1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4 

۷ 1 0 0 *1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4 

8 1 *1 *1 1 1 1 1 1 *1 *1 1 *1 1 0 *1 1 15 

9 1 *1 1 1 *1 1 1 1 1 1 *1 1 1 1 1 1 16 

10 *1 *1 1 1 *1 1 1 *1 *1 1 1 *1 1 0 1 1 15 

11 1 1 *1 1 *1 1 1 *1 1 *1 1 1 *1 *1 1 *1 16 

12 1 1 *1 1 1 1 1 1 *1 *1 *1 1 1 0 1 *1 15 

13 1 1 1 1 1 1 1 1 *1 1 *1 0 1 0 1 1 14 

14 1 1 *1 1 1 1 *1 *1 *1 1 *1 0 1 1 *1 *1 15 

15 1 1 0 1 1 1 1 0 *1 *1 *1 0 0 0 1 1 11 

16 1 *1 0 1 1 1 1 0 *1 *1 *1 0 0 0 0 1 10 

 11 10 4 9 ۷ 12 12 12 9 15 15 12 15 9 12 16 میزان وابستگی 
 

 

کنی  و سقس عوامل مشترک را نیز در این گام مرموعه معیارهای ورودی )پیش نیاز( و خروجی )دستیابی( برای هر معیار را محاسبه می

کنی  در این گام معیاری دارای بالاترین سا  است که مرموعه خروجی )دستیابی( با مرموعه مشترک برابر باشد. پس از شناسایی  میمشخص  

ها و  کنی . خروجیکنی  و عملیات را دوباره بر روی دیگر معیارها تکرار می ها را از جدول حذف میاین متلیر یا متلیرها، سار و ستون آن

ها در ستون 1ها در هر سار بیانگر خروجی، و تعداد 1شود برای این کار، تعداد ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده استخرا  میها از ورودی

 آورده شده است.  ۷برابر ورودی هستند که برای تعیین سا  اول، نتایج در جدول 

 1.  معیارهای سطح 7جدول 

 سطح  اشتراک  ورودی خروجی  شاخص 

1 1- 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-14-

15-16 

1- 1 

2 1-2-4-5-6-7-9-10-11 - 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 2-5-9-10-11 -  

3 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-15-

16 

3-5-8-9-10-11-12-13-14 - 3-5-8-9-10-11-12-13 -  
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4 1-4-6-7 - 2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-14-15-

16 

4-6-7 -  

5 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-14-

15-16 

2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-

15-16 

 

6 1-4-6-7 - 2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-14-15-

16 

4-6-7 -  

7 1-4-6-7 - 2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-14-15-

16 

4-6-7 -  

8 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-15-

16 

3-5-8-9-10-11-12-13-14 - 3-5-8-9-10-11-12-13 -  

9 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-14-

15-16 

2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-

15-16 

 

10 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-15-

16 

2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 2-3-5-8-9-10-11-12-13-15-16  

11 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-14-

15-16 

2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-

15-16 

 

12 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-15-

16 

3-5-8-9-10-11-12 - 3-5-8-9-10-11-12 -  

13 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-13-15-16 3-5-8-9-10-11-12-13-14 - 3-5-8-9-10-11-13 -  

14 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-13-14-15-

16 

5-9-11-14 - 5-9-11-14 -  

15 1-2-4-5-6-7-9-10-11-15-16 3-5-8-9-10-11-12-13-14-15 - 5-9-10-11-15 -  

16 1-2-4-5-6-7-9-10-11-16 3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 5-9-10-11-16  
 

باشد. حال برای تعیین معیارهای سا  دوم، کافیست سار و  می 1معیار شماره استخرا  شده است که شامل  1، معیارهای سا  ۷در جدول 

ل ستون این معیار را از ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده حذف نمود و دوباره محاسبات تعیین خروجی و ورودی را انرام داد. نتایج در جدو

 آورده شده است.  8

 2. معیارهای سطح  8جدول 

 سطح  اشتراک  ورودی خروجی  شاخص 

2 2-4-5-6-7-9-10-11 - 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 2-5-9-10-11 -  

3 2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-15-16 3-5-8-9-10-11-12-13-14 - 3-5-8-9-10-11-12-13 -  

4 4-6-7 - 2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-14-

15-16 

4-6-7 - 2 

5 2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-14-

15-16 

2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-

16 

 

6 4-6-7 - 2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-14-

15-16 

4-6-7 - 2 

7 4-6-7 - 2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-14-

15-16 

4-6-7 - 2 

8 2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-15-16 3-5-8-9-10-11-12-13-14 - 3-5-8-9-10-11-12-13 -  

9 2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-14-

15-16 

2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-

16 

 

10 2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-15-16 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 2-3-5-8-9-10-11-12-13-15-16  
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11 2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-14-

15-16 

2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-

16 

 

12 2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-15-16 3-5-8-9-10-11-12 - 3-5-8-9-10-11-12 -  

13 2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-13-15-16 3-5-8-9-10-11-12-13-14 - 3-5-8-9-10-11-13 -  

14 2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-13-14-15-16 5-9-11-14 - 5-9-11-14 -  

15 2-4-5-6-7-9-10-11-15-16 3-5-8-9-10-11-12-13-14-15 - 5-9-10-11-15 -  

16 2-4-5-6-7-9-10-11-16 3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 5-9-10-11-16  

 

است. حال برای تعیین معیارهای سا  دوم، کافیست    ۷و    6،  4استخرا  شده است که شامل معیارهای شماره    2، معیارهای سا   8در جدول  

معیار را ه  نیز از ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده حذف نمود و دوباره محاسبات تعیین خروجی و ورودی را انرام    3سار و ستون این  

 آورده شده است.  9جدول داد. نتایج در 

 3. معیارهای سطح  9جدول 

 سطح  اشتراک  ورودی خروجی  شاخص 

2 2-5-9-10-11 - 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 2-5-9-10-11 - 3 

3 2-3-5-8-9-10-11-12-13-15-16 3-5-8-9-10-11-12-13-14 - 3-5-8-9-10-11-12-13 -  

5 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 3 

8 2-3-5-8-9-10-11-12-13-15-16 3-5-8-9-10-11-12-13-14 - 3-5-8-9-10-11-12-13 -  

9 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 3 

10 2-3-5-8-9-10-11-12-13-15-16 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 2-3-5-8-9-10-11-12-13-15-16 3 

11 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 2-3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 3 

12 2-3-5-8-9-10-11-12-13-15-16 3-5-8-9-10-11-12 - 3-5-8-9-10-11-12 -  

13 2-3-5-8-9-10-11-13-15-16 3-5-8-9-10-11-12-13-14 - 3-5-8-9-10-11-13 -  

14 2-3-5-8-9-10-11-13-14-15-16 5-9-11-14 - 5-9-11-14 -  

15 2-5-9-10-11-15-16 3-5-8-9-10-11-12-13-14-15 - 5-9-10-11-15 -  

16 2-5-9-10-11-16 3-5-8-9-10-11-12-13-14-15-16 5-9-10-11-16  

 

است حال برای تعیین معیارهای سا     11و    10،  9،  5،  2استخرا  شده است که شامل معیارهای شماره    3، معیارهای سا   10در جدول  

معیار را ه  نیز از ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده حذف نمود و دوباره محاسبات تعیین خروجی و    5چهارم، کافیست سار و ستون این  

 ، آورده شده است. 10ورودی را انرام داد. نتایج در جدول 

 4. معیارهای سطح 10جدول 

 سطح  اشتراک  ورودی خروجی  شاخص 

3 3-8-12-13-15-16 3-8-12-13-14 - 3-8-12-13 -  

8 3-8-12-13-15-16 3-8-12-13-14 - 3-8-12-13 -  

12 3-8-12-13-15-16 3-8-12 - 3-8-12 -  

13 3-8-13-15-16 3-8-12-13-14 - 3-8-13 -  

14 3-8-13-14-15-16 14- 14-  

15 15-16 3-8-12-13-14-15 - 15-  

16 16 3-8-12-13-14-15-16 16 4 
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است حال برای تعیین معیارهای سا  پنر ، کافیست سار و   16استخرا  شده است که شامل معیار شماره    4، معیارهای سا   10در جدول  

انرام داد. نتایج  ستون این معیار را ه  نیز از ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده حذف نمود و دوباره محاسبات تعیین خروجی و ورودی را  

 آورده شده است.  11در جدول 

 5. معیارهای سطح 11دول ج

 سطح  اشتراک  ورودی خروجی  شاخص 

3 3-8-12-13-15 - 3-8-12-13-14 - 3-8-12-13 -  

8 3-8-12-13-15 - 3-8-12-13-14 - 3-8-12-13 -  

12 3-8-12-13-15 - 3-8-12 - 3-8-12 -  

13 3-8-13-15 - 3-8-12-13-14 - 3-8-13 -  

14 3-8-13-14-15 - 14- 14-  

15 15- 3-8-12-13-14-15 - 15- 5 

 

است حال برای تعیین معیارهای سا  شش ، کافیست سار و   15استخرا  شده است که شامل معیار شماره    5، معیارهای سا   11در جدول  

سازگار شده حذف نمود و دوباره محاسبات تعیین خروجی و ورودی را انرام داد. نتایج  ستون این معیار را ه  نیز از ماتریس دستیابی اولیه  

 آورده شده است.  12در جدول 

 6. معیارهای سطح 12جدول 

 سطح  اشتراک  ورودی خروجی  شاخص 

3 3-8-12-13 - 3-8-12-13-14 - 3-8-12-13 - 6 

8 3-8-12-13 - 3-8-12-13-14 - 3-8-12-13 - 6 

12 3-8-12-13 - 3-8-12 - 3-8-12 -  

13 3-8-13 - 3-8-12-13-14 - 3-8-13 - 6 

14 3-8-13-14 - 14- 14-  

 

است حال برای تعیین معیارهای سا  هفت ،    13و    8،  3استخرا  شده است که شامل معیارهای شماره    6، معیارهای سا   12در جدول  

ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده حذف نمود و دوباره محاسبات تعیین خروجی و ورودی معیار را ه  نیز از    3کافیست سار و ستون این  

 ، آورده شده است. 13را انرام داد. نتایج در جدول 

 7. معیارهای سطح 13جدول 

 سطح  اشتراک  ورودی خروجی  شاخص 

12 12 12 12 7 

14 14 14 14 7 

 

شود. اگر  که همان الگوی مورد نظر پژوهش است، رس  می  ISMدر گام پنر  با استفاده از ساوح بدست آمده از معیارها، شبکه تعاملات  

های تعدی و نیز  راباه باشد به وسیله یک پیکان جهت دار نشان داده میشود. دیاگرام نهایی ایراد شده که با حذف حالت   jو    iبین دو متلیر  

 نشان داده شده است.  2بندی ساوح بدست آمده است در شکل با استفاده از بخش
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 مدل پژوهش  .2 شکل

 نتیجهگیری بحث و 
بهبود درهمتن  یراهبرد  یمدل  یهدف پژوهش حاضر طراح ا  یشرکتها  یسازمان  یدگ ی جهت    یساختار  یمدلساز  کردیبا رو  رانیدانشمحور 

  ییمضمون سازماندهنده شناسا  16و    هیمضمون پا  59مضمون،    لیمرور نظاممند و تحل  قیپژوهش نشان داد که از طر  یافتههایبود.    یریتفس

در   یشلل  تیرضا  ج،ی . بر اساس نتاافتندی سامان    یهفتساح  یعوامل در قالب مدل  نیا  ، یریتفس  یساختار  یاز مدلساز   دهشد و سقس با استفا

باشد، حاصل برهمکنش   یاثرگذار  یاز آنکه منشأ اصل  شیشناخته شد که ب   یامدیوابسته و پ  ی ریسا  اول مدل قرار گرفت و به عنوان متل

قرار گرفتند. سا  سوم   یو سازمان  یفرد  یو راهبردها  یفرد  شرفت یپ  ،یستهسالار ی. در سا  دوم، شااست   نتریادیاز عوامل بن  یمرموعها

دانش بود. ساختار    ت یریشلل و مد  لیهوتحلیترز  ان،ی دانشبن  یشرکتها  یاجتماع  گاهیو نظارت، جا  یابیارز  ست یس  ،یو مشارکت  یمیشامل کار ت

 یمنابع انسان  ت ی ریمد  ،یسازمان  یوندهای دانشمحور در سا  پنر ، و پ  یشرکتها   اتیخصوص  رم،دانشمحور در سا  چها  یشرکتها  یسازمان

شدند و به    ییدانشمحور در سا  هفت  مدل شناسا  یشرکتها  ی شلل  ت یو ماه   یکار  طی مح  ت،ی در سا  شش  قرار گرفتند. در نها  یو رهبر

  ن ی. ادند یگرد   یمعرف  رانیدانشمحور ا  ی در شرکتها  یانسان  یروین  یسازمان  یدگ یتنعوامل در بهبود درهم  ن یترییربنایو ز  نیعنوان اثرگذارتر

 ی بلکه حاصل معمار  ست،ین  یصرفاً روانشناخت  ای  یتکعامل  یدهایدانشمحور، پد  یدر سازمانها  یسازمان  یدگ یکه درهمتن  دهدینشان م  رهینت

 است.  ی شلل ت ی دانش، مشارکت، عدالت، فرصت رشد و رضا انیجر ،یمنابع انسان ت یریمد ،یشلل، نظام رهبر یکار، طراح طیهمزمان مح
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مانند  یساح  یمداخلهها ،یسازمان یدگ یبهبود درهمتن  یکه برا دهدیسا  مدل نشان م نیوتریدر عم یشلل تی و ماه یکار  طیگرفتن مح قرار

  ی کار  طی کند. مح  رییتل  یکارکنان دانش  یترربه کار  یادیبن   ت یفیک   دیبلکه با  ستند؛ین  یکاف یادار  یدستورالعملها  نیتدو  ای  ایمزا  یمواع  شیافزا

باشد.    یکار، ارتباطات سال  و امکان مشارکت واقع  طیمح  یشاد  ،یتعادل کار و زندگ   ،یروان  ت ی امن  ت،ی واجد حما  دیدانشمحور با  یشرکتها  رد

  یتیمنابع حما  ،یریادگیکار معنادار، فرصت    ازمندیماندن در سازمان ن  یبرا  یهمسو است که نشان دادهاند کارکنان دانش  یبا ماالعات  افتهی  نیا

ا  یشلل  ت یماه  ت یاهم  ن،ی. همچن(Carleton, 2022)رشددهنده هستند    یکار  طیو مح دانش  ت یواقع  نیبا  که کارکنان   یهمخوان است 

 ازمندیبلکه ن   ابد،یینم  شیافزا  یرونیکنترل ب  قی آنان تنها از طر  یمبه ، خلاقانه و مسئلهمحور مواجهاند و بهرهور  ده،یچیپ  فیمعمولاً با وظا

منظر،   نی. از ا(Oskarsdottir et al., 2022)فرد و الزامات کار است    یتوانمند   انیو تناسب م  یاستولال حرفها  ز،یشلل چالشبرانگ  یراحط

 .شودیآنان در کار روزمره آغاز م ستهیترربه ز ت یفیاز ک  زیاز هر چ شیدانشگران پ یسازمان یدگ یکه درهمتن کندیم دییپژوهش حاضر تأ رهینت

همخوان است. در اقتصاد   زین  یکارکنان دانش  ی هایستگ یدانشمحور با ماالعات مربوط به شا  ی شلل در شرکتها  ت ی ماه  یمربوط به اثرگذار  افتهی

 للکه ش  شودیامر موجب م  نیخود را ارتوا دهند و هم  یفناورانه و ارتباط  ، یلیتحل  ،یشناخت  یبهاور مستمر مهارتها  دیبا  یکارکنان دانش  د،یجد

  یریادگ ی   ار،ی اگر شلل در شرکت دانشمحور فاقد چالش، اخت  ن،ی. بنابرا (Muzam, 2022)داشته باشد    ریو تحولقذ  یتخصص  ا،یپو  یتیآنان ماه

به   لیتما شیاحتمال کاهش تعلق و افزا ره،یاست و در نت شیآنان در حال فرسا یحرفها هیسرما کنندیاحساس م یو معنا باشد، کارکنان دانش

کارکنان معمولاً به   نیکه ا  دهندینشان م  زیتمرکز کردهاند ن  یکارکنان دانش  یتیشخص  یهای ژگ ی که بر و  یی. پژوهشهاشودیم  شتریترک سازمان ب

خلاق رشد،  هو   یر یادگ ی  ت،یاستولال،  نظامها  یحرفها  ت یو  و  نم  یتیریمد  یحساساند  پا  توانندیخشک  بهصورت  را  کنند   دار یآنان  حفظ 

(Shoarbaf Eidgahi et al., 2021)قابل دفاع    یو تررب  یمدل حاضر، از نظر نظر  نیادیدر سا  بن  یشلل  ت یقرار گرفتن ماه  نرو،ی. از ا

 است. 

 ی ایبستر مناسب مح  رادیکه پس از ا  دهدینشان م   گاهیجا  نیقرار گرفتند. ا  یسازمان  یوندهایو پ  یمنابع انسان  ت یریمد  ،یسا  شش ، رهبر  در

به درهمتن  نیا  لیتبد  یبرا   یسه سازوکار اصل  ،یو شلل از: رهبر  داریپا  یدگ یبستر  انسان  یعبارتاند  منابع  نظام  منسر  و شبکه   یاثربخش، 

رهبر و   یروانشناخت  هیسرما  یهمسو است که نشان دادهاند همخوان  یدر مدل حاضر با ماالعات  ی. نوش رهبریررسمیو غ  یرسم  یوندهایپ

  ییحاضر با پژوهشها  افتهی  ن،ی. همچن(Wang et al., 2022)کند    رادی ا  یمثبت کار  یامدهایپ  تواندیم  یسازمان   یدگ یدرهمتن  قیاز طر  رویپ

رهبر نوش  مد   تگزار خدم  یکه  افزا  ت یریو  در  را  مس  یکار  ا یاشت   شیاستعداد  است    یشلل  ی دگ یدرهمتن  ریاز  همسو  کردهاند،  برجسته 

(Moghani et al., 2025)دانش، مشارکت، معنا،   انیجر  لگریبلکه تسه ست،ین تها یدانشمحور، رهبر صرفاً هماهنگکننده فعال ی . در شرکتها

با    تواندیدانشمحور م  یرهبر  رایهماهنگ است؛ ز  زیدانشمحور ن  یپژوهش حاضر با ماالعات رهبر  جینتا  ظر،ن  نیاست. از ا  یاعتماد و نوآور

 .(Ghaedamini Harouni & Mahsan, 2025)دهد  شیعملکرد نوآورانه کارکنان را افزا ،یاشتراک دانش و مشارکت کار ت یتوو 

  ی و سنت  یادار  ی از کارکردها  دیدانشمحور با  یدر شرکتها  یمنابع انسان  یاستها یکه س   دهدیدر سا  شش  نشان م  یمنابع انسان  ت ی ریمد  گاهیجا

همخوان است که بر ضرورت اراشه    ییحاضر با پژوهشها افتهیشود.    لیتبد یانسان  هینگهداشت سرما   ی برا  یراهبرد   یفراتر رفته و به سازوکار

. (Khademi & Sahebkar Khorasani, 2022)کردهاند    دیو نوآور تأک   انی دانشبن  ی شرکتها  یبرا  یمنابع انسان   ت یریخاص مد  یلهامد

مستلزم   یدانش  یروین  ینشان دادهاند که ماندگار  یدیتول  انی دانشبن  یدر شرکتها  یدرباره نگهداشت کارکنان دانش  یماالعات داخل  نیهمچن

.  ( Moeinian et al., 2021)عملکرد است    ت یریو مد  یفرهنگ سازمان  ت،ی ر رشد، جبران خدمات، حمایشامل مس   یچندبعد  ینظام  یطراح
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  ت یرضا  ،یتعهد سازمان  قیاز طر  توانندیم  یمنابع انسان  ت یریمد  یتهایفعال  دهدیهمسو است که نشان م  یبا شواهد  نیپژوهش حاضر همچن  رهینت

دانشمحور   یدر شرکتها  یمنظر، منابع انسان  نی. از ا(Soltaninejad et al., 2024)و قصد ترک خدمت را کاهش دهند    شیرا افزا  یشلل

 است.  یسازمان یدگ یدرهمتن یاصل یاز موتورها یکیبلکه  بان،یپشت ینه واحد

تناسب و فداکردن استوار    وندها،یاساساً بر سه مؤلفه پ  یسازمان  یدگ یاست. درهمتن  نییقابل تب  زیدر سا  شش  ن  یسازمان  یوندهایگرفتن پ  قرار

  ها . پژوهشکنندیمتصل م  یسازمان  ت یپروژهها و هو   مها،یت  ران،یهستند که کارکنان را به همکاران، مد  ییکانالها  ،یسازمان  یوندهایاست و پ

 Ampofo)دهد     ی و کاهش قصد ترک خدمت را توض  یمشارکت کار  ،یتعهد سازمان  تواندیم  یو سازمان  یشلل  یدگ ینشان دادهاند که درهمتن

& Karatepe, 2022)ی رکاریو غ  ی کار  یوندهایو پ  رد یگیشکل م  یو سازمان  یو ماندن در کار، در بستر اجتماع  ی تحرک شلل  ن،ی. علاوه بر ا  

دارند    ایماندن    یبرا  ادافر   یدر تصم نوش  در شرکتها (Block & Jonsson, 2025)حرکت  پ  ی .    ت یاهم  یسازمان  یوندهایدانشمحور، 

  ی هرچه کارکنان در شبکهها  ن،یاست. بنابرا  یجمع  یریادگ یو    یانرشتهایم  ی دانش اغلب حاصل تعامل، اعتماد، همکار  دیتول  رایدارند؛ ز  یشتریب

 .ابدیی م شیآنان افزا یترک سازمان برا یو حرفها یروان  نهیداشته باشند، هز یروشنتر  گاهیسازمان جا یو ارتباط یدانش

تنها به   یسازمان یدگ یکه درهمتن دهدیدر سا  چهارم نشان م یدانشمحور در سا  پنر  و ساختار سازمان ی شرکتها  اتیگرفتن خصوص  قرار

  ی روینگهداشت ن  یدانشمحور برا  ی دارد. شرکتها  وندی پ  یسازمان  یتها ی فرهنگ، ساختار و قابل ت،ی بلکه با هو   ست، یاقدامات فردمحور وابسته ن

باشند. ماالعات مربوط به خدمات   رییو توان انابا  با تل  یرندگ یادگیساختار چابک،    ،یراهبرد  یریانعاافقذ  ، یواجد فرهنگ نوآور  دیبا  یدانش

  ی تخصص  یتهایبه بازار و حفظ قابل  ییدانش، پاسخگو   یشرکتها به توان آنان در سازمانده  نیکه توسعه ا  دهندینشان م  انیکسبوکار دانشبن 

  ت یجذاب  توانندیم  یسبز و ارزشمحور منابع انسان  یراهبردها  نی. همچن(Nasehifar & Dehdashti Shahrokh, 2025)است    تهوابس

  گر،ید  ی. از سو(Ilmia & Arquisola, 2022)مثبت از سازمان بسازند    ی ریدهند و تصو   شیکار افزا   یروین  دیجد  ینسلها  یشرکتها را برا

 ی ایو مح  ی سازمان ،یشلل  ،یاز عوامل فرد یبیکارکنان حاصل ترک  نیکه ترک خدمت ا  دادهاندنشان    یمربوط به خرو  کارکنان دانش  یمدلها

 ی و جذا  برا  رندهیادگ یمنعاف،    ییستمهایخود را به عنوان اکوس  دیدانشمحور با  یشرکتها  ن،ی. بنابرا(Hashemzehi et al., 2021)است  

 کنند. یکارکنان متخصص بازطراح

  تیریشلل و مد  لی هوتحلیترز  ان،یدانشبن  یشرکتها  یاجتماع  گاهیو نظارت، جا  یابیارز  ست یس  ،یو مشارکت  یمیسوم مدل شامل کار ت  سا 

سازمان نوش   یاتیعمل  ی سازوکارها  ،یو ساختار   ی رهبر  ،یشلل  ،یایمح  ی رساختهایکه پس از فراه  شدن ز  دهدینشان م  افتهی  نیدانش بود. ا 

 یهمسو است که نشان داد پنهانساز  یسا  با پژوهش  نیدانش در ا  ت یری مد  تیملموس دارند. اهم  یامدهایعوامل به پ  نیا  ل یدر تبد  یمهم

 ,.Sheidaee et al) دهد    شیرا افزا  یقصد ترک خدمت کارکنان دانش  ،یسازمان  یدگ یدرهمتن  فیتضع  قی از طر  تواندیم  یدانش درونسازمان

 ن یهستند. همچن  یدر حفظ کارکنان دانش  یاساس  ییپنهانسازانه، مؤلفهها  یو کاهش رفتارها   یاعتماد دانش  انش،اشتراک د  ن،ی. بنابرا (2022

  یارهای به مع ازی و ن ستندیسازگار ن یکار دانش ت ی سنرش عملکرد با ماه یسنت  یکه نظامها دهدیدانشگران نشان م یبهرهور ی ابیارز یچالشها 

و نظارت در سا  سوم نشان   یابیارز  ست یقرار گرفتن س  نرو،ی. از ا(Mohammadrezaei et al., 2021)وجود دارد    یو چندبعد  وتریدق

 آنان است.  یو ماندگار   ت یدر اتصال تلاش کارکنان به رضا یحلوه مهم ،یابیدر ارز ت یکه عدالت و شفاف دهدیم

 تواندیم یاست. عدالت سازمان نییقابل تب یبا ماالعات عدالت، اعتماد و شمول سازمان زین انیدانشبن یشرکتها یاجتماع گاهیمربوط به جا افتهی

طر درهمتن  یروانشناخت  ت ی مالک  ت ی توو   قیاز  افزا  یرفتارها  ،یسازمان  یدگ یو  را  کارکنان  .  (Mehmood et al., 2021)دهد    ش یمثبت 
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داشته    یانرینوش م  یروانشناخت  ت یو مالک  یضدبهرهور  یرفتارها  ،یعدالت سازمان  انیدر روابط م  تواندی م   یسازمان  یدگ یدرهمتن  ن،یهمچن

پژوهشها(Mehmood et al., 2023)باشد   درهمتن  زین  یداخل  ی.  که  دادهاند  ه  یسازمان  ی دگ ینشان  هوش  کنار  مالک  یرانیدر    تیو 

رفتارها  رد  تواندیم  ،یروانشناخت باشد    یضدبهرهور   یکاهش  داشته  نوش  از سو (Dehghanizadeh et al., 2024)کارکنان   گر،ید  ی . 

در  نیو همچن (Handayani et al., 2024)کند  لیکار را تعد طیو انحرافات مح یاعتماد سازمان انیراباه م تواندیم یسازمان یدگ یدرهمتن

   یاقل  ت ی فیدر سا  تنوع و شمول، ک   ی. حت(Singh, 2020)داشته باشد    ینوش حفاظت  یانحراف  یاعتماد و رفتارها  ت،ی حما  انی روابط م

  ،یشأن اجتماع  ن،ی. بنابرا(Ghosh et al., 2025)قرار دهد    ریمختلف کارکنان را تحت تأث  یگروهها  یدگ یترربه درهمتن  تواندیم  یسازمان

 هستند. یدگ یدرهمتن کملاز عناصر م یعدالت، اعتماد و اعتبار سازمان

 کترند ی نزد  یشلل  ت یعوامل به رضا  نیکه ا  دهدیدر سا  دوم نشان م  یو سازمان  یفرد  یو راهبردها  یفرد  شرفت یپ  ،یستهسالاریگرفتن شا  قرار

احساس کنند فرصت رشد   یکارکنان دانش شودیسبب م  یستهسالاری. شاکنندیم  فایمدل ا  یینها  امدیو پ ترییربنایعوامل ز  انیم  یو نوش واساها

استعداد   ت یریبا ماالعات مد  افتهی  نیمبه . ا  یساختارها  ای   یرحرفهاینه روابط غ  شود،یم   عیتوز  یستگیعملکرد و شا  ،یو ارتوا بر اساس توانمند

نگهداشت کارکنان    یرا از عوامل اصل  یتیریمد  ت ی پاداش و حما  ،یریادگ ی  ،یشلل  ریهمسو است که فرصت رشد، مس  انیدانشبن  یدر شرکتها 

بر نگهداشت دانشگران نشان   دیاستعداد با تأک   ت ی ریمد  یمدلها   نی. همچن(Bibi Esmat Sarfarazi et al., 2022)کردهاند    یمعرف  یدانش

 ,.B. E. Sarfarazi et al)است    یپاداش و ماندگار  ،یابی و همزمان به جذ ، توسعه، ارز  یستمینگاه س  ازمندی که حفظ استعدادها ن  دهندیم

و   یسازمان  ،یشلل  ،یاز عوامل فرد  یبینشان داده است که ترک   یدانش  یمؤثر بر نگهداشت منابع انسان  عوامل  ییشناسا  ن،ی. افزون بر ا(2022

در مدل حاضر را   یفرد  شرفت یاساس، پ نی. بر هم(Mohammadzadeh et al., 2023)در حفظ کارکنان متخصص نوش دارد  یتیریمد

 دانست. یسازمان داریکارکنان به تعلق پا  یتهایقابل لیتبد ری مس توانیم

باشد،   یدگ یدرهمتن   نیادیاز آنکه منشأ بن  شیپژوهش ب   نیدر ا  یشلل  ت ی که رضا  دهدیدر سا  اول مدل نشان م  یشلل  ت ی گرفتن رضا  قرار

  تیرضا  دهدیبلکه نشان م  ست، ین  یشلل  تیبودن رضا  ت ی کماهم  یبه معنا  افتهی  نیاست. ا  یاز روابط ساختار  یاز مرموعها  یندیبرآ  امدیپ

عادلانه،   یمنابع انسان  تیریاثربخش، مد  یشلل مالو ، رهبر   یمناسب، طراح  ی کار  طیآن در مح  یشهها ی که ر  شود یم   داریپا  یزمان  یشلل

که   دهدینشان م  یشده باشد. ماالعات مربوط به نظام نگهداشت منابع انسان  تیمنصفانه توو   یابیو نظام ارز  یسازمان  یوندهایفرصت رشد، پ

بهرهور مس  یبهبود  انگی رضا  ریاز  و  تعهد  امکانقذ  زشیت،  همچن(Ranjbar & Azad, 2021)است    ریکارکنان  درباره    نی.  پژوهشها 

  وتر یعم وندیپ  ی ریدر شکلگ  توانندیادراکشده م  یسازمان  ت ی شلل و حما  ین یکه بازآفر   دهدینشان م  یشلل  یدگ یو درهمتن  یحرفها  یخودکارآمد

 یشلل  یدگ ینشان دادهاند که درهمتن   زی. ماالعات مربوط به معلمان ن(Hasanabi et al., 2025)فرد با شلل و سازمان نوش داشته باشند  

مربوط به نگهداشت   یپژوهشها  نها،ی. در کنار ا(Abd Yaser et al., 2025)را کاهش دهد    یشلل  یانزوا  تواندیم  یتعهد سازمان  قیاز طر

  یدر ماندگار  یسازمان  گاهینظام جبران خدمات و جا  ت،یکه فرصت رشد، امن  کردهاند  دیتأک   زین  یو پژوهش  یدر مراکز علم  یکارکنان دانش

 ،یانرژ  د،یام  شیبا افزا  تواندیم   یکارکنان دانش  انی در م  ی نشاط سازمان  نی. همچن(Karimi Taher et al., 2021)دارد    یدانشگران نوش اساس 

. در مرموع، مدل پژوهش (Masouminejad et al., 2021)را فراه  آورد    دارتریپا  یدگ یدرهمتن  نهیزم   ،یمشارکت و احساس اثربخش

  ی ایفه  شود؛ معمار  یچندساح  یراهبرد  یمعمار  کیبه عنوان    دیبا  رانیدانشمحور ا  یدر شرکتها  یسازمان  یدگ یکه درهمتن  دهدیحاضر نشان م
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 ک ینزد  امدینوش پ  یشلل ت یو رضا  ،ینوش سازوکار انتوال  یانمنابع انس  ت ی ریو مد  یرهبر  شران،یشلل نوش پ  ت ی و ماه  یکار  طیکه در آن مح

 .کندیم  فایو قابل مشاهده را ا

  یی تهای با محدود  ران،یدانشمحور ا  یدر شرکتها  یسازمان  یدگ یبهبود درهمتن  یبرا  شدهیجامع و ساحبند  یحاضر با وجود اراشه مدل  پژوهش

روش امکان استخرا    نیمضمون انرام شد و اگرچه ا  لیپژوهش بر اساس مرور نظاممند منابع و تحل  یفی همراه بود. نخست آنکه بخش ک 

موجود کمتر    اتیکه در ادب   رانیدانشمحور ا  ی خاص شرکتها  ینهایعوامل زم  یاز عوامل را فراه  کرد، اما ممکن است برخ  یگستردها   فیط

بود و هرچند استفاده از نظر    یپژوهش بر قضاوت خبرگان متک  ینشده باشند. دوم آنکه بخش کم  ییگزارش شدهاند، بهاور کامل شناسا

برا پ  یضرور  یریتفس  یساختار  یمدلساز  یمتخصصان  ترربهها و  برداشتها،  اما  م  یشفرضهایاست،  م  تواندی خبرگان  روابط  مؤلفهها    انی بر 

آزمون نکرده است.    یو تررب  یآمار  یرا در معنا   یدارد و روابط عل  یر یو تفس  ی ساختار  یتیاثرگذار باشد. سوم آنکه مدل بهدستآمده ماه 

 باشد. اطی احت ازمندی کشورها ن ای عیسازمانها، صنا   ریبه سا جینتا  یتعم  شودی سبب م رانیا محوردانش یتمرکز پژوهش بر شرکتها ن،یهمچن

حداقل مربعات   ، یمعادلات ساختار  یمانند مدلساز  ی لیتکم  یکم  ی مدل اراشهشده با استفاده از روشها  نده،یآ  یدر پژوهشها   شودیم  شنهاد یپ

  ی سهای انرام ماالعات موا  ن،یعوامل مشخص شود. همچن  انیروابط م  یتا شدت و معنادار  ردیقرار گ   یمورد آزمون تررب  ریمس  لیتحل  ای  یجزش

نشان   تواندیم   ان،یخلا  و خدمات دانشبن  عی صنا  ،یداروساز  ،یستفناوریاطلاعات، ز  ی مختلف، مانند فناور  عی دانشمحور در صنا  یرکتهاش  انیم

 یکردهایاز رو  ندهیآ  یپژوهشها  شودیم  شنهادی. پکندیم  رییگوناگون چگونه تل  یمدل در بافتها  یاز مؤلفهها  کیهر    گاهیو جا  ت یدهد که اهم

تل  زین  یطول تا مشخص شود  کنند  مح  رییاستفاده  رهبر  ت یماه  ،یکار  طی در  انسان  یاستها ی س  ای   یشلل،  بر    یمنابع  زمان چگونه  در طول 

به   تواندیم   یبا کارکنان دانش قیعم  یبا مصاحبهها یکم یروشها  ب یترک  ن،ی. افزون بر ا گذاردیو قصد ترک خدمت اثر م یسازمان یدگ یدرهمتن

 آنان از ماندن، تعلق، رشد و ترک سازمان کمک کند.  ستهیز ترربه وتریدرک دق

نتا  بر  یراهبرد  ی کوتاهمدت نگهداشت، به طراح  یاستهای تمرکز صرف بر س  ی به جا   دیدانشمحور با  یشرکتها  رانیپژوهش، مد  جی اساس 

 ،یسازمان  تیارتباطات شفاف، حما  ،یروان   ت ی امن  تیتوو   ق یاز طر  یکار  طی گام، بهبود مح  نیتوجه کنند. نخست   یکارکنان دانش  ی ترربه کار

استولال، چالش،   یشود که کارکنان دانش  یطراح  یشللها به گونها  ت یاست. در گام بعد، لازم است ماه  یمشارکت  ی و فضا  یتعادل کار و زندگ 

  یابیارز  ،یستهسالاریشا  هیرا بر پا  یمنابع انسان  ینظامها  دیبا  رانیمد  ن،یرا ترربه کنند. همچن  یواقع  یو امکان اثرگذار  یریادگ ی معنا، فرصت  

  ل یتسه  ،یم یدانشمحور، توسعه کار ت  یرهبر   ت ی کنند. توو   یاستعداد و پاداش متناسب با عملکرد طراح  ت ی ریروشن، مد  شدر  ریمنصفانه، مس

 ی دانشمحور زمان  یشرکتها  ،یدهد. بهاور کل  شیرا افزا  یسازمان  یدگ یدرهمتن  تواندیم  زین  رندهی ادگ ی چابک و    ی ساختارها  رادیاشتراک دانش و ا

  یروابط کار  ،یشلل  ت یهو   ،یرشد حرفها  ی متخصص خود را حفظ کنند که کارکنان احساس کنند ماندن در سازمان برا  یسانان  یروین  توانندیم

 آنان ارزشمند است.  ندهیو آ

 تشکر و قدردانی 

 کردند تشکر و قدردانی به عمل میآید.از تمامی کسانی که در انرام این پژوهش ما را همراهی 

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع چگونهیانرام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 پژوهش رعایت گردیده است. در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انرام 

Extended Abstract 

Introduction 

In the contemporary knowledge-based economy, organizational competitiveness increasingly 

depends on the ability of firms to attract, develop, retain, and strategically mobilize knowledge 

workers. Knowledge-oriented companies are distinguished from conventional organizations by their 

reliance on intangible assets, professional expertise, specialized competencies, innovation capacity, 

knowledge sharing, and continuous learning. In such organizations, the departure of key employees 

does not merely represent a numerical reduction in the workforce; rather, it involves the loss of tacit 

knowledge, organizational memory, technical experience, customer-related expertise, and 

innovation potential. Therefore, the retention and embeddedness of knowledge workers have 

become central issues in strategic human resource management, particularly in knowledge-based 

and innovative firms where human capital forms the core of organizational value creation (Carleton, 

2022; Khademi & Sahebkar Khorasani, 2022; Muzam, 2022; Nasehifar & Dehdashti Shahrokh, 2025). 

Organizational embeddedness refers to the set of forces that connect employees to their 

organization, job, work relationships, professional identity, and broader social context. Unlike 

traditional turnover models that primarily ask why employees leave, organizational embeddedness 

explains why employees remain. Its conceptual foundation emphasizes links, fit, and sacrifice, 

suggesting that employees are more likely to stay when they experience strong organizational 

relationships, perceive compatibility between personal and organizational values, and believe that 

leaving would involve substantial professional, psychological, or social costs (Ampofo & Karatepe, 

2022; Block & Jonsson, 2025; Ghosh et al., 2025; Singh, 2020). The importance of this construct 

becomes more pronounced in knowledge-oriented companies because knowledge workers typically 

possess high mobility, strong professional identity, specialized expertise, and greater sensitivity to 

job autonomy, fairness, development opportunities, leadership quality, and the meaningfulness of 

work (Hashemzehi et al., 2021; Karimi Taher et al., 2021; Oskarsdottir et al., 2022; Shoarbaf Eidgahi et 

al., 2021). Prior studies have shown that organizational embeddedness is associated with 

organizational commitment, work engagement, reduced turnover intention, trust, justice, 

psychological ownership, perceived organizational support, and lower counterproductive or deviant 

workplace behaviors (Dehghanizadeh et al., 2024; Handayani et al., 2024; Mehmood et al., 2021; 

Mehmood et al., 2023). Moreover, leadership, talent management, job crafting, professional self-

efficacy, knowledge-oriented leadership, knowledge sharing, innovation, and human resource 

management practices have been identified as major mechanisms through which employees 

become more deeply attached to their organizations (Ghaedamini Harouni & Mahsan, 2025; Hasanabi 

et al., 2025; Moghani et al., 2025; Soltaninejad et al., 2024; Wang et al., 2022). In Iranian knowledge-

oriented companies, the issue is particularly significant because these firms operate in complex, 

competitive, and innovation-driven environments where the loss of skilled workers can weaken 

productivity, continuity, technological learning, and strategic growth. Previous research has 

emphasized the need to design integrated models for retaining knowledge workers, managing talent, 

enhancing productivity, preventing knowledge hiding, and strengthening organizational vitality in 
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knowledge-based contexts (Masouminejad et al., 2021; Moeinian et al., 2021; Mohammadzadeh et al., 

2023; Ranjbar & Azad, 2021; B. E. Sarfarazi et al., 2022; Bibi Esmat Sarfarazi et al., 2022; Sheidaee et 

al., 2022). In addition, emerging studies have highlighted the relevance of green human resource 

management, work-life mobility, job isolation, organizational commitment, and the broader socio-

organizational context in shaping employees’ willingness to remain embedded in their organizations 

(Abd Yaser et al., 2025; Ilmia & Arquisola, 2022). Accordingly, the present study aimed to design a 

strategic model for improving organizational embeddedness in Iranian knowledge-oriented 

companies using interpretive structural modeling. 

Methods and Materials 

This study was applied in terms of purpose and employed a mixed qualitative–quantitative design. 

The qualitative phase was conducted to identify and extract the factors influencing the organizational 

embeddedness of human resources in knowledge-oriented companies. For this purpose, a 

systematic review and thematic analysis approach was used. Initially, 178 articles related to 

organizational embeddedness, retention of knowledge workers, human resource management, 

organizational justice, leadership, job characteristics, knowledge management, and knowledge-

oriented organizations were identified. After screening the retrieved studies based on relevance, 

quality, and inclusion criteria, 27 valid articles were selected for final analysis. The quality of the 

selected studies was assessed using the Critical Appraisal Skills Program criteria. The selected 

sources were then analyzed through open and axial coding. In the open coding stage, basic themes 

were extracted from the literature, and in the axial coding stage, these themes were organized into 

broader organizing themes. In the quantitative phase, interpretive structural modeling was used to 

determine the relationships among the identified factors and to develop the hierarchical strategic 

model. The statistical community of the quantitative phase consisted of academic and organizational 

experts familiar with organizational embeddedness, knowledge-oriented companies, and interpretive 

structural modeling. A total of 20 experts were selected through judgmental sampling. These experts 

included university specialists with relevant academic expertise and organizational managers from 

knowledge-oriented companies with doctoral education and more than ten years of managerial 

experience. Data for the interpretive structural modeling phase were collected using a structural self-

interaction matrix completed by the expert panel. The relationships among the factors were then 

analyzed through ISM procedures using MATLAB software. The modeling process included the 

formation of the structural self-interaction matrix, the initial reachability matrix, the final reachability 

matrix, level partitioning, and the development of the final hierarchical model. 

Findings 

The qualitative analysis led to the extraction of 59 basic themes and 16 organizing themes related 

to the organizational embeddedness of human resources in knowledge-oriented companies. The 

organizing themes included work environment, job satisfaction, organizational links, individual 

development, social status of knowledge-based companies, meritocracy, evaluation and monitoring 

system, job nature in knowledge-oriented companies, knowledge management, job analysis, 

characteristics of knowledge-oriented companies, teamwork and participation, leadership, individual 

motivation, human resource management, and organizational structure. The interpretive structural 

modeling analysis showed that these factors formed a seven-level hierarchical model. At the first 

level, job satisfaction was positioned as the most dependent factor in the model. This indicates that 

job satisfaction is strongly influenced by other structural, managerial, and job-related factors and 

represents an outcome of the broader embeddedness system. At the second level, meritocracy, 

individual development, and individual and organizational strategies were identified. These factors 
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were interpreted as intermediate mechanisms that directly support employee satisfaction and 

strengthen the employee’s perception of fairness, growth, and purposeful organizational 

membership. At the third level, teamwork and participation, evaluation and monitoring system, social 

status of knowledge-based companies, job analysis, and knowledge management were located. 

These variables represent operational and organizational mechanisms through which employees 

experience participation, transparency, role clarity, knowledge flow, and organizational credibility. At 

the fourth level, organizational structure of knowledge-oriented companies was identified. This 

finding indicates that structure affects how communication, learning, decision-making, flexibility, and 

participation are organized within knowledge-based firms. At the fifth level, characteristics of 

knowledge-oriented companies were positioned. These characteristics included flexibility, innovation 

culture, strategic adaptability, and knowledge-oriented identity. At the sixth level, organizational links, 

human resource management, and leadership were located. These variables were found to have 

strong driving power because they shape the quality of employee relationships, managerial support, 

professional development, talent management, participation, and organizational attachment. Finally, 

at the seventh and deepest level of the model, work environment and the nature of jobs in 

knowledge-oriented companies were identified as the most influential factors. These two variables 

had the strongest driving role in the model and served as foundational elements for improving 

organizational embeddedness. The results indicate that improving organizational embeddedness in 

knowledge-oriented companies begins with redesigning the quality of the work environment and the 

nature of knowledge-based jobs, and then progresses through leadership, human resource 

management, organizational links, structural characteristics, knowledge management, evaluation 

systems, teamwork, meritocracy, individual development, and ultimately job satisfaction. 

Discussion and Conclusion 

The findings of the study demonstrate that organizational embeddedness in knowledge-oriented 

companies is not a single-dimensional construct and cannot be improved through isolated human 

resource policies. Rather, it is a multi-layered strategic phenomenon that emerges from the 

interaction of work environment, job design, leadership, human resource management, 

organizational structure, knowledge processes, social status, participation, justice, and employee 

development. The placement of work environment and job nature at the deepest level of the model 

indicates that the foundation of embeddedness lies in the everyday experience of knowledge 

workers. Employees in knowledge-oriented firms remain more strongly attached to the organization 

when they experience psychological safety, meaningful work, autonomy, flexibility, professional 

challenge, support, work-life balance, and opportunities for growth. Therefore, organizations that 

seek to retain knowledge workers must first improve the real conditions under which these 

employees perform their work. The position of leadership, human resource management, and 

organizational links at the sixth level further shows that embeddedness requires strong relational 

and managerial mechanisms. Leaders in knowledge-oriented companies must act as facilitators of 

trust, learning, participation, innovation, and knowledge sharing. Human resource management 

systems must also move beyond administrative routines and become strategic tools for talent 

retention, fair evaluation, career development, empowerment, and employee support. The model 

also shows that organizational structure and the characteristics of knowledge-oriented companies 

play an important role in translating foundational conditions into practical embeddedness outcomes. 

Flexible, organic, agile, and learning-oriented structures can support knowledge flow and 

collaboration, while rigid structures may weaken employee attachment. The presence of knowledge 

management, job analysis, teamwork, participation, evaluation systems, and social status in the 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

28 
 

intermediate levels of the model suggests that employees become more embedded when they 

understand their roles, participate in decisions, perceive performance evaluation as fair, share 

knowledge openly, and feel proud of the organization’s credibility. Finally, the placement of job 

satisfaction at the first level indicates that satisfaction is an important but dependent outcome. It is 

produced when deeper organizational and job-related drivers function effectively. Overall, the 

proposed model provides a strategic framework for managers of Iranian knowledge-oriented 

companies to prioritize interventions. Instead of beginning with superficial retention measures, 

managers should focus on the root drivers of embeddedness: improving the work environment, 

redesigning knowledge-based jobs, strengthening leadership, developing strategic human resource 

systems, building organizational links, supporting knowledge sharing, and creating fair and 

participatory organizational mechanisms. The study concludes that sustainable organizational 

embeddedness in knowledge-oriented companies requires an integrated and hierarchical approach 

in which structural, relational, motivational, and developmental factors are aligned to support the 

retention and effectiveness of knowledge workers. 
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