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دانشوران  یبر عملکرد کار یکار های یژگیو ریپرسشنامه تاث یابیو اعتبار یعامل لیتحل
 2 رستگار یعباسعل، 1ی آتش یعل

 رانیدانشگاه سمنان، ا ،یو علوم ادار تیریدانشکده اقتصاد، مد ،یرفتار تیریمد یدکتر یدانشجو -1

 رانیدانشگاه سمنان، ا ،یو علوم ادار تیریدانشکده اقتصاد، مد ،یبازرگان تیریگروه مد اریدانش -2

 

  01/23/6317تاریخ پذیرش مقاله: 02/23/6317:تاریخ دریافت نسخه نهایی  61/20/6317تاریخ دریافت مقاله:

 

 مقدمه-1

سازمان دانش بنیان سازمانی است که عمده ترین دارایی آن سرمایه های دانشی است. مزیت رقابتی یک  سکازمان دانکش بنیکان از     

یق دانش و استفاده می اثربخش از دانش، حاصل می شود. شرکت های نرم افزاری، صنایع هوا و فضاء مؤسسات تحقیقاتی دانش طر

بنیان، و دانشگاه ها می توانند نمونه هایی از سازمان های دانش بنیان محسوب شوند. تعریف ی  سازمان دانش بنیان بر سه جنبکه  

ی  سکازمان   -0سازمان دانش بنیان، کسب، دستکاری و به کارگیری دانش و اطلاعات است. مأموریت اصلی ی   -6متمرکز است. 

 چکیده

 خاصکیت  و بیافزاید عظیم قدرتی اندک، نیرویی یابند که از دست هاییتوانمندی قادرند به بنیاندانش هایسازمان سابقه و اهداف:

 ریپرسشکنامه تکاث   یابیک و اعتبار یعکامل  لیک تحلدهد؛ هدف از پژوهش حاضکر   قرار نسازما اهداف خدمت در را ایپروانه اثر و اهرمی

 است. دانشوران یبر عملکرد کار یکار یها یژگیو

کارکنکان   یپکژوهش تمکام   یجامعکه آمکار   .است روش شناختی مطالعات نوع از وی شناسروش مطالعه پژوهش روشروش بررسی:

شرکت بوده و با توجه به محکدود بکودن جامعکه     71ها در کل شرکت یناست. تعداد ا یشرق یجاناستان آذربا یانبندانش هایشرکت

 ایکن  بکه  مراجعکه  بکا  و شد گرفته نظر در جامعه حجم با برابر نمونه حجم ها، شرکت ینو در دسترس نبودن تعداد کارکنان ا یآمار

 .یدگرد آوری پرسشنامه جمع 062شده و تعداد  یعپرسشنامه توز 002داده، در کل تعداد  یآورمعج و هاشرکت

 همکه . بکود  ریک متغ/ 37 تا 70/2 از هااسیمقخردهی برا و/ 33 نامهپرسش کلی برا کرونباخی آلفا بیضر داد نشان هاافتهییافته ها:

 هکای ویژگی تاثیر بررسیپرسشنامه  یبرا ثبات دهندهنشان بازآزمون - آزمون جینتا. داشتندی قبول قابلی موردکلی همبستگ موارد

-خکرده   2 انگریک ب تاییکدی   یعامل لیتحل. بود آن یهااسیمقخرده و بنیانهای دانشدانشکاران در سازمان شغلی عملکرد بر شغلی

 و درنتیجه روایی سازه مناسب پرسشنامه بود قبول قابل اسیمق

 بنیکان هکای دانکش  شککاران در سکازمان  دان شغلی عملکرد بر شغلی هایویژگی تاثیر بررسیپرسشنامه  داد نشان جینتانتیجه گیری:

 و ایوظیفه عملکرد بر شغل دانشی و اجتماعی ای،وظیفه هایویژگی تاثیرجهت سنجش و  داراست رای خوبیی ایپا ویی روا

 توان از آن در نمونه ایرانی استفاده کرد.بنیان میهای دانشدانشکاران در سازمان ایزمینه

 

 ،تحلیل عاملی، اعتباریابیشغلی عملکرد لی،شغ هایویژگی کلمات کلیدی:
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دانش بنیان تلاش می کند تا سازمانی یادگیرنده باشد که در آن اعضای سازمان هم به طور فردی و هم به طکور گروهکی بکه دنبکال     

سازمان دانش بنیان از طریکق جسکتجوی جایگکاه     -3د. ارتقای ظرفیت تولید دانش و انطباق با شرایط در حال تغییر محیطی هستن

)طبرسکا،  برتر در بازار، بهترین شیوه ی فعالیت، و تقویت روابط مبتنی بر همکاری متقابل به دنبال رسیدن به کمکال سکازمانی است  

 (.6316رضاییان، نظر پوری، 

مکان، هدف، و چشم انداز. فرایند به فعالیت هکایی در   ی  سازمان دانش بنیان، چهار مشخصه ی اصلی دارد که عبارتند از: فرایند، 

درون سازمان بر می گردد که مستقیما درگیر توسعه ی محصول، فروش ی  خدمت هستند. فرایند در سازمان هکای دانکش بنیکان    

مان در همان فرایند خلق و به اشتراک گذاری دانش است که هدف آن به کارگیری دانش تولید شکده از سکوی یک  بخکش از سکاز     

دیگر بخش ها و واحدها و به اشتراک گذاری دانش صریح و ضمنی است. مکان به مرزهای دانش بر می گردد که اغلکب بکه منظکور    

مشارکت در خلق دانش سازمانی، منعطف و پویا هستند. هدف به مأموریکت و اسکتراتژی سکازمان بکرای چگکونگی اراخکه ی خکدمت        

ع هدف، همان استراتژی دانش در سازمان های دانش بنیان اسکت. چشکم انکداز در سکازمان     سودمند به مشتری بر می گردد. در واق

ونک  و   (های دانش بنیان همان نقطه نظر دانش است که بر اساس آن سازمان تصویر ذهنی برای دانکش خکود مشکخی مکی کنکد     

 (.0223احمد، 

، نوآورانه و غیره است. همچنین کار دانشی، نیازمند روجیهایی مانند پیچیدگی، ناملموس بودن ورودی و خکار دانشی دارای ویژگی

های لازم بر اساس وظکایف  ریزی، حل مسئله و ویژگیکارکنانی با توانایی ذهنی، خلاقیت، قدرت تحلیل، تحصیلات زیاد، توان برنامه

 (.6331نجفی، افرازه، فاطمی، گیری از دانش و اطلاعات لازم است )ها مانند کسب، ایجاد، توسعه، تحلیل و بهرهو مسئولیت

 ای(های وظیفههای شغلی )ویژگیمدل ویژگی-1-1

دهد که در مجموع، ساختار این مدل و تأثیرات آن بر انگیزش های شغلی نشان میتحقیقات صورت گرفته درباره الگوی ویژگی

های شغلی خود را به شرح زیر اراخه ویژگی ابعاد مدل (6171) 6تأیید است. هاکمن و اولدهامکاری و پیامدهای مختی کار قابل

 اند:کرده

 : میزانی است که ی  شغل نیازمند انجام وظایف متعددی در ی  شغل است.تنوع وظیفه

 های کاری اشاره دارد.: به نتایج قابل مشاهده کوششهویت وظیفه

داخل سازمان )همکاران( و چه در خارج از سازمان : درجه و میزان تأثیری است که کار فرد بر افراد دیگر چه در داری وظیفهمعنی

 )مشتریان و اعضای جامعه( دارد.

: درجه و میران آزادی و استقلالی که فرد در ی  کار دارد تا خود برنامه کاری خویش را انتخاب کرده و وظایف ضروری خودمختاری

 را انجام دهد.

دهد )جوهری و یحیی، یق از اثربخشی عملکرد وی در اختیار فرد قرار می: درجه و میزانی که شغل فرد اطلاعات روشن و دقبازخورد

0261.) 

های شغلی بیشتری های شغلی هاکمن و اولدهام، محققین توجه خود را برای شناسایی ویژگیهای مدل ویژگیبا توجه به محدودیت

غلی را معرفی کردند. در نهایت نیز هامفری، های ش( مدل بسط داده شده ویژگی0226)0به این مدل معطوف کردند. پارکر و وال

                                                 
1 Hackman and Oldham 
2 Parker & Wall 
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ویژگی شغلی را در قالب سه دسته شاخی کلی معرفی نمودند: عوامل  63( در فرا تحلیل خود 0227) 6نارگن  و مورجسون

های ای. این مدل باتوجه به اینکه اخیرا توسعه یافته نیازمند بررسیانگیزشی )وظیفه و دانش(، عوامل اجتماعی و عوامل زمینه

( استفاده شده که آن را مدل 0227بیشتر به ویژه در محیط کار دانشی است. لذا در این پژوهش از مدل هامفری و همکاران )

 .(0262)هرناخوس و میکولیچ، شناسیم های کاری میویژگی

 

 های اجتماعیویژگی -1-1-1

های ساختاری کند. آنها ویژگیتر از عوامل انگیزشی اراخه میاندازی ارزشمند برای طراحی شغل فراهای اجتماعی شغل چشمویژگی

ای را تحت تأثیر قرار داده و بر روابط بین فردی و محیط اجتماعی به عنوان عوامل تعیین کننده شغل هستند که هماهنگی رابطه

های اجتماعی ابعاد ویژگی(، 0221و هامفری ) 0. مطابق با مورجسون(0262)هرناخوس و میکولیچ، طراحی شغل تأکید دارند 

 عبارتند از:

: میزانی که ی  شغل فرصت دریافت مشاوره و کم  از دیگران را ممکن میکند. حمایت اجتماعی در بهروزی و حمایت اجتماعی

 زا تاثیری مهم دارد.بهزیستی کارکنان به ویژه در مشاغل استرس

وابستگی، شامل میزان عبارت دیگر، به همشود. به بالعکس را شامل می: میزانی وابستگی ی  شغل به کار دیگران و وابستگیبه هم

 گیرد.ها به یکدیگر را در بر میارتباط شغل

-تواند با عرضهدهد. این تعاملات میمیزان نیاز شغل به برقراری روابط و تعامل با افراد خارج سازمان را نشان می تعامل با دیگران:

 (.0221وامل محیط بیرونی سازمان باشد )مورجسون و هامفری، کنندگان، مشتریان یا سایر ع

 

 های دانشیویژگی -2-1-1

رود. این و توانایی است که از ی  فرد در کار خویش انتظار می هادانشی کار بیانگر انواع دانش، مهارت های شناختی یاویژگی

دهد )هامفری ها را تحت تأثیر قرار میتفاده از اطلاعات و مهارتگیرد و توسعه و اسهای ساختاری شغل را در بر میها ویژگیمهارت

 اند از:( عبارت0227های دانشی شغل مطابق با هامفری و همکاران )ترین ویژگی(. مهم0227و همکاران، 

با توجه : میزان سختی و پیچیدگی وظایف مربوط به ی  شغل؛ در اینجا جنبه مثبت پیچیدگی شغلی منظور است. پیچیدگی شغلی

تواند نتایج انگیزشی های ذهنی بالاست، میبه اینکه کارهایی که از پیچیدگی بالایی برخوردارند نیازمند استفاده از مهارت و توانایی

 مثبتی به همراه داشته باشد.

 .ها و پردازش آنها و یا سایر اطلاعات مربوطه است: میزانی که شغل نیازمند توجه به دادهپردازش اطلاعات 

های گوناگون در راستای انجام کار است. لازم به ذکر است که بین تنوع : میزان نیاز ی  شغل به افراد دارای مهارتتنوع مهارت 

های گوناگون و دومی شامل انجام وظایف چندگانه مهارت و تنوع وظیفه تفاوت وجود دارد. چرا که اولی شامل استفاده از مهارت

 است.

                                                 
1 Humphrey, Nahrgang and Morgeson 

2 Morgeson 
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ها و راهکارهای ناب و نوآورانه، های منحصر به فرد است؛ شامل تولید ایدهکه شغل نیازمند ایده و راه حل: میزانی حل مسئله 

 تشخیی و حل مساخل غیرمعمول و ممانعت از بروز خطاست.

میزانی که ی  شغل نیازمند انجام وظایف تخصصی یا داشتن مهارت و دانش تخصصی است. تخصی کاری شامل دانش  :تخصی

 (.0227مهارت خاص در ی  زمینه بخصوص است )هامفری و همکاران،  عمیق و

 ایای و زمینهعملکرد وظیفه -2-1-1

شود. در دو دهه گذشته، های ذهنی )فردی( در محیط کار منتج میهای عینی )شغلی( و ویژگیعملکرد و رفتار کارکنان از ویژگی

ای است، ای و عملکرد زمینهنای نتایج رفتاری که شامل عملکرد وظیفهاکثر محققین تأکید دارند که عملکرد شغلی باید بر مب

)هرناخوس  شوندها مشاهده میهای مختلفی از عملکرد شغلی را در برگرفته و تقریباً در تمامی شغلها جنبهسنجش شود. این سازه

 .(0262و میکولیچ، 

دهند. این نوع از عملکرد به هسته فنی سازمان انجام می هایی است که کارکنان برای پوششای شامل فعالیتعملکرد وظیفه

آیند و وظایف اصلی مورد نیاز ی  شغل خاص را حساب میصورت رسمی بخشی از شرح شغل بهکند که بههایی اشاره میفعالیت

 .(0262)هرناخوس و میکولیچ، سنجد می

است و بیانگر رفتارهایی است که هسته فنی سازمان را پوشش  ای یا فرانقش بسیار شبیه رفتار شهروندی سازمانیعملکرد زمینه

 .(0261)جوهری و یحیی، دهند اما در بهبود فرهن  و جو سازمانی مؤثرند نمی

ای و اجتماعی های دانشی، وظیفهاز روابط بین ویژگی پرسشنامهتری را بسط دهد و های کاری وسیعتحقیق حاضر قصد دارد ویژگی

ی کرده و نتایج آن را بررسی کند. تمرکز این پژوهش بر دانشکاران قرار دارد؛ چرا که این کارکنان یکی از طراحی کار شناسای

ای در حال رشد بوده و تقریباً نیمی از کارکنان جوامع پیشرفته را طور فزایندههای کاری هستند که بهترین گروهترین و بزرگمهم

-توانند با استفاده از مجموعه خاصی از ویژگیطالعه نشان خواهد داد که چگونه رهبران می(. این م0260، 6گیرند )لونسوندر بر می

با توجه به مطالب گفته شده و نبود پرسشنامه ای ای دانشکاران را بهبود بخشند. لذا ای و عملکرد زمینههای کار، عملکرد وظیفه

، پژوهشگران در این  بنیاندانش هایسازمان در شوراندان شغلی  عملکرد بر شغلی  ویژگی های تاثیرمنسجم جهت سنجش 

 کنند. ساخت  و اعتبار یابیرا  پرسشنامه سب  رهبری دانشکاران در سازمان های دانش بنیان پژوهش قصد دارند که

 

 روش پژوهش -2

. محقکق بکا حضکور در    .اسکت  و از نوع هکدف ککاربردی   است روش شناختی مطالعات نوع از و ی  مطالعه توصیفی حاضر مطالعه    

ککاملاً  »ای از شده که بکازه طیفی لیکرت استفاده  2آوری پرسشنامه پرداخته. در پرسشنامه از مقیاس جامعه آماری به توزیع و جمع

ن اند. همچنکی های متعدد استفاده شدهدارد. سؤالات و مقیاس پرسشنامه استاندارد بوده و قبلاً در پژوهش« کاملاً مخالف»تا « موافق

جهکت   (.6پرسشنامه تأیید صاحبنظران و اساتید مربوط رسید و پایایی درونی آن نیز با ضریب آلفای کرونبکاخ تأییکد شکد )جکدول     

 .باشدبرررسی روایی سازه نیز از تحلیل عامل تاییدی استفاده شد که نتایج نشان دهنده روایی سازه مناسب پرسشنامه می
 

 ا، ضریب آلفای کرونباخگیری متغیرهمقیاس اندازه- 1جدول 

 منبعتعددددداد  سازه و ضریب آلفای کرونباخ متغیر

                                                 
1 Levenson 
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 سوال

 

هددای ویژگددی

 ایوظیفه

 

مورجسککککون و هککککامفری   2 (α=  32/2استقلال )

 3 (α=  33/2تنوع وظیفه ) (0221)

 3 (α=  12/2داری وظیفه )معنی

 3 (α=  32/2هویت وظیفه )

 3 (α=  71/2بازخور از شغل )

 

هددای یژگددیو

 دانشی

 

 (0221مورجسون و هامفری ) 3 (α=  30/2پیچیدگی شغلی )

 3 (α=  37/2پردازش اطلاعات )

 2 (α=  73/2حل مسئله )

 3 (α=  32/2تنوع مهارت )

 2 (α=  71/2تخصی )

هددای ویژگددی

 اجتماعی 

مورجسککککون و هککککامفری   2 (α=  30/2حمایت اجتماعی )

 3 (α=  32/2وابستگی )به هم (0260(، رینییر )0221)

 3 (α=  32/2تعامل با افراد )

 عملکرد

 

 (0262) و همکاران 6شاهین 2 (α=  16/2ای )عملکرد وظیفه

 7 (α=  13/2ای )عملکرد زمینه

 (0266) 0پدی و روسیو 2 (α=  12/2درگیری شغلی ) درگیری شغلی

 

 71هکا در ککل   بنیان استان آذربایجان شرقی است. تعداد ایکن شکرکت  دانشهای جامعه آماری پژوهش تمامی کارکنان شرکت

ها، حجم نمونکه برابکر بکا حجکم     شرکت بوده و با توجه به محدود بودن جامعه آماری و در دسترس نبودن تعداد کارکنان این شرکت

 062پرسشکنامه توزیکع شکده و تعکداد      002آوری داده، در کل تعکداد  ها و جمعجامعه در نظر گرفته شد و با مراجعه به این شرکت

گیکری نیکز از   ها از دو روش مراجعه مستقیم و ایمیل استفاده شکد، بکرای نمونکه   آوری گردید. برای توزیع پرسشنامهپرسشنامه جمع

مونکه  شده. در این روش افرادی که در زمان مناسب در مکان مناسب قرار دارنکد بکه عنکوان اعضکای ن    استفاده  3روش ساده و راحت

-بکه  SPSS افکزار نکرم  از. شد استفاده 00نسخه  AMOSو   02 نسخه  SPSSفزارنرم دو از هاداده لیتحلی برا شوند.انتخاب می

یی ایک پای بررسک  همچنکین جهکت   و مربوطکه  یهکا سازه با  سؤالات نیب ارتباط شدت نییتع یعبارتبه ،تحلیل عامل اکتشافی منظور

 AMOSاز نکرم افکزار    .شکد  استفاده رسونیپی همبستگ بیضر از استفاده با کل به جزی همبستگ و کرونباخی آلفا از ، پرسشنامه

 پرسشکنامه  یهکا برگه و بود داوطلبانه کاملاً مطالعه نیا در شرکتنیز جهت تحلیل عامل تاییدی پرسشنامه استفاده شد. 00نسخه 

   .  ماند خواهد یباق محرمانه کاملاً محقق نزد اطلاعات که شد داده نانیاطم کنندگانشرکت به. بودند نامیب

                                                 
1 Sahin at al 

2 Paddey and Rousseau 
3 Convenience Sampling 



 150-1931/119/بهار1دوره اول/شماره .……………………… فصلنامه راهبرد های نوین مدیریت آموزشی

 

550 
 

 

 یافته های پژوهش-9

مشخصکات توصکیفی شکامل     0تجزیه و تحلیل داده های پژوهش در دو سطح توصیفی و استنباطی صورت پذیرفت در  جدول 

 میانگین و انحراف استاندارد متغیر های پژوهش آورده شده است

 ر های پژوهشمشخصات توصیفی و آلفای کرونباخ متغی -2جدول

 آلفای کرونباخ انحراف استاندارد میانگین 

 37/2 33/3 03/12 ویژگی های وظیفه ای -1

 36/2 37/3 33/70 ویژگی های دانشی-2

 70/2 30/7 00/20 ویژگی های اجتماعی-9

 71/2 31/7 67/23 عملکرد-4

 33/2 26/2 13/61 درگیری شغلی-0

؛ ویژگکی  33/3با انحراف اسکتاندارد   03/12د ویژگی های وظیفه ای دارای میانگینهمانطور که در جدول فوق مشاهده می شو

؛ 30/7با انحراف استاندارد 00/20؛ ویژگی های اجتماعی دارای میانگین 37/3با انحراف استاندارد 33/70های دانشی دارای میانگین 

 می باشد. 26/2با انحراف استاندارد 13/61ارای میانگین و درگیری شغلی د 31/7با انحراف استاندارد 67/23عملکرد دارای میانگین 

 

 به بررسی ماتریس همبستگی بین متغیر های پژوهش پرداخته می شود 3در جدول

 ماتریس همبستگی بین متغیر های پژوهش -9جدول

 1 2 9 4 0 

     1 ویژگی های وظیفه ای -1

    1 39/5 ویژگی های دانشی-2

   1 11/5 20/2 ویژگی های اجتماعی-9

  1 11/5 21/2 23/2 عملکرد-4

 1 13/5 11/2 70/2 21/2 درگیری شغلی-0

متغیکر اسکت ککه     36/2تکا   23/2همانطور که در جدول فوق مشاهده می شود نتایج ضریب همبستگی بین متغیر های پکژوهش از  

 نشان دهنده این است بین متغیر های پژوهش همبستگی مثبت معناداری وجود دارد.

 

 ر ادامه به بررسی برازش شاخی های اندازه گیری مدل پرداخته می شودد

 شاخص های برازش مدل -9جدول

 X2/df Rmsea CFI GFI AGFI 

77/2 ویژگی های وظیفه ای -1  22/2  13/2  16/2  31/2  
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03/6 ویژگی های دانشی-2  12/2  13/2  12/2  33/2  

13/6 ویژگی های اجتماعی-9  2262/2  10/2  10/2  12/2  

30/0 عملکرد-4  22/2  12/2  33/2  16/2  

01/6 درگیری شغلی-0  22/2  13/2  12/2  32/2  

 

شاخی ویژگی های وظیفه ای، ویژگی های دانشی، ویژگی هکای اجتمکاعی،    2مقوله(در قالب  16تمام مقوله ها ) 0بر اساس  جدول

را دارا می باشند. برای بررسکی میکزان    ای دانش بنیانپرسشنامه سب  رهبری دانشکاران در سازمان هعملکرد و درگیری شغلی از ابعاد 

ککه مقکادیر    x2/df( استفاده شد. این شاخی هکا شکامل   0266برازش مدل آزمون شده از شاخی های معرفی شده توسط کلاین)

 1/2( ککه مقکادیر نزدیک  و بیشکتر از     CFI(، شاخی برازش تطبیقی)CFIقابل پذیرش هستند، شاخی نیکویی برازش) 3کمتر از 

قابکل قبکول هسکتند و مجکذور میکانگین       3/2( که مقادیر بیشتر از AGFIقابل قبول هستند، شاخی نیکویی برازش تعدیل یافته )

 نشانگر برازش مناسب الگو هستند. 23/2( که مقادیر کمتر از RMSEAمربعات خطای تقریب)

 بحث در یافته های پژوهش-4

با توجه به نیاز به ابزاری  .بود دانشوران یبر عملکرد کار یکار یها یژگیو ریامه تاثپرسشن یابیو اعتبار یعامل لیتحلهدف پژوهش 

هدف اول از مطالعه حاضر این بود که ی  پرسشنامه مناسکب بکا اعتبکار     بنیاندانش هایسازمان در دانشوران شغلی  جهت عملکرد

و اعتبار این پرسشکنامه سکنجیده شکود. دوم، اطلاعکات جدیکدی      های ایرانی درنظر گرفته شود و قابلیت اتکا برای استفاده در نمونه

 های ایرانی و محیط های کاری اراخه دهیم.در میان نمونه بنیاندانش هایسازمان در دانشوران شغلی  درباره عملکرد

 شکد،  انجکام  نیکان ب دانکش  های سازمان در دانشکاران رهبری سب  هدف ساختار عاملی و اعتباریابی پرسشنامه با که پژوهش این 

سوال حذف می شود تا قابلیت روایی و پایایی بیشتری داشکته باشکد. بررسکی پایکایی     1سوال پرسشنامه  72دادکه از مجموع  نشان

/ از پایایی مناسبی برخوردار است و همینطور مولفه های  ویژگکی  33پرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ  کل پرسشنامه با الفای 

و  71/2/ ، ویژگکی هکای عملککرد بکا آلفکای      70/ ، ویژگی های اجتماعی با الفکای  76/، ویژگی دانشی با الفای37ا الفای وظیفه ای ب

/ به 33/ تا  32نشان از پایایی مناسب پرسشنامه دارد. همبستگی بین هر مولفه با کل پرسشنامه نیز از 33/2درگیری شغلی با الفای 

شکواهد   حاضکر  پکژوهش  هکای یافته بنابراین./ به دست آمده است36/ تا 23قیاس ها بین دست آمد بررسی همبستگی بین خرده م

 نشان داد.   بنیاندانش هایسازمان در دانشوران شغلی  عملکرد بر شغلی  های پایایی پرسشنامه ویژگی و روایی تأیید در را مطلوبی

رسشنامه پرداخته شد. تحلیل عامل تاییدی پنج بار صکورت  در پایان جهت تایید عوامل کشف شده به بررسی تحلیل عامل تاییدی پ

گرفت. نتایج تحلیل عامل تاییدی برای پنج مولفه اصلی شاخی های برازش مناسبی را نشان دادند که نشکان دهنکده روایکی سکازه     

 .مناسب پرسشنامه بودند

 از شکده  مشکاهده  ب( الگکوی  ککل،  -مکورد  سکتگی همب و کرونبکاخ  آلفکای  از طریکق  درونی توافق الف( به توجه با هایافته کل در  

 حمایت مثبتی دارند . عاملی ساختار از اکتشافی د(نتایج تحلیل عامل تاییدی عاملی نتایج تحلیل ( ج و ابزار در هاهمبستگی

رفته اسکت و  صورت گ بنیاندانش هایسازمان در دانشوران شغلی  عملکرد بر شغلی  های با توجه به تحقیقاتی که در زمینه ویژگی

بنیکان در ایکن زمینکه     دانکش  هکای  سکازمان  در با توجه به یافته های این پژوهش پیشنهاد می شود برای بهبود ویژگی های شغلی 
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 هکای  سازمان در تحقیقات متعددی صورت بگیرد و با استفاده از مطالعات اکتشافی به برسی عوامل موثر بر عملکرد شغلی دانشوران

 شود.بنیان پرداخته  دانش

های این پژوهش این است که در ی  نمونه )شرکت های دانش بنیان استان آذربایجان شرقی( بررسی شکده  از جمله محدودیت     

با توجه به فارسی بودن و هنجار ایرانی پیشنهاد می شود که پزوهشگران در پژوهش های خود از این نسکخه اسکتفاده کننکد.     است.

 سکب   ارزیکابی  برای مذکور ابزار به هایی راسازه یا موارد علمی معتبر منابع حمایت با و بنابر ضرورت توانندمی بعدی محققان البته

تکر در گکروه   تکر و سکوالات تخصصکی   صورت تخصصینمایند یا به بنیان در محل کار اضافه دانش های سازمان در دانشکاران رهبری

 مختلف تحصیلی مورد بررسی قرار گیرد.  
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