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Abstract 
The current study aimed to develop a model to retain knowledge workers in 
knowledge-based companies in Iran. This correlational survey selected 250 
companies via relative cluster sampling. A 34-item questionnaire was also 
prepared on the basis of the literature and interviews with professors and 
directors of knowledge-based companies. The data were analyzed in SPSS-20 
and LISREL-8/72 using the following methods: Cronbach’s alpha, Pearson 
Correlation, and Confirmatory Factor Analysis. Internal consistency ranged 
between 0.692 and 0.897, and correlation coefficients among all factors were 
desirable. In addition, goodness-of-fit indices confirmed the model proposed. 
The results showed that group thinking and mutual trust between individuals and 
organizational groups, participation in decision-making, positive organizational 
culture, job prestige, and communication development in work groups had the 
greatest impact. The results also confirmed the reliability and validity of the 
model to retain knowledge workers in knowledge-based companies. It was also 
revealed that in addition to payments, benefits, and workplace environment, 
some individual, group, and organizational factors play a role in retaining 
knowledge workers. 
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Extended Abstract 
1. Introduction 
 The main strategic resource of every 
organization or society is its human 
resources. The lack of proper utilization of 
employee capabilities and staff attrition 
could inflict considerable costs on any 
organization. Turnover intention reflects 
the tendency of employees to leave the 
organization and seeks other jobs (Nahas 
and Shawky,2013). The key staff turnover 
could be harmful for organizations in 
terms of replacement costs and disruption 
in work (Tavakkolinejad et al., 2017). An 
employee’s decision to quit affects both 
the organization and other employees; 
therefore, it is substantially important to 
reflect on minimizing the negative impacts 
on the performance of the organization 
(Rahman and Nas,2013). Given that the 
most successful organizations are those 
that can manage their human capital in 
effective and efficient ways, it is necessary 
for organizations to retain and develop 
their employees by identifying the 
effective factors (Ranjbar et al., 2012). 
Reports have shown that knowledge 
workers’ turnover could affect the 
profitability of the organization by 54 
percent and lead to about 62 percent 
decrease in efficiency (Frank et al, 2004). 
The voluntary turnover of knowledge 
workers inflicts sizeable costs on 
organizations both financially and in terms 
of losing capabilities or giving them up to 
competitors. Recent studies in several 
knowledge enterprises have highlighted 
the heavy costs of voluntary turnover for 
organizations without their realization 
(Waldman et al., 2014). Some international 
studies on knowledge human recourses 
have shown that human resource methods 
in organizations in different countries are 
compared with their national cultures 

(Stone and Stone-Romero, 2008). 
Accordingly, this study investigated the 
influential factors on and designed a 
model for retention of knowledge workers 
in knowledge enterprises (case study of 
biotechnology and ICT) in Iran. 

2. Research Methodology 
This applied study used the survey method 
and the population consisted of all 780 
knowledge enterprises in biotechnology 
and ICT in Iran. A total of 250 enterprises 
were selected through relative multistage 
cluster sampling and the CEOs completed 
the 34-item researcher-made 
questionnaire. The data were analyzed by 
correlation, Cronbach’s alpha, and 
confirmatory factor analysis using SPSS-
20 and LISREL-8.72. 

3. Research Findings 
The results showed that each of the 
individual, group, and organizational 
factors had an average influence on 
knowledge worker retention. Moreover, 
Cronbach’s alpha for the factors and for all 
of the questionnaires was between 0.692 
and 0.897 and the correlation coefficients 
of individual, group, and organizational 
factors with the total score were 0.791, 
0.837, and 0.944, respectively. This 
indicated the reliability of the designed 
questionnaire. In addition, a confirmatory 
factor analysis was used to assess the 
questionnaire's validity and the obtained 
fit indices reported its desirable structural 
validity. Questions 10, 11, 23, 15, 20, and 9 
had the highest standard factor loadings 
which ranged from 0.70 to 0.83. The 
lowest factor loadings were for questions 
34 and 4 with 0.31 and 0.37, respectively. 
According to the t-values of regression 
coefficients, it could be concluded that all 
factor loadings were significant at 0.01. 
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4. Conclusion  
The results showed that individual, group, 
and organizational factors averagely 
influenced knowledge worker retention. 
Group thinking, mutual trust between 
organizational staff and groups, 
involvement in decision-making, 
encouraging and positive organizational 
culture, occupational status, and 
development of communication in work 
groups had the highest influence on 
knowledge worker retention, whereas 
incentive stock and job security had the 
lowest influence on it.  

Given that this study focused on 
knowledge enterprises in the fields of 
biotechnology and ICT in Iran, the 
generalization of the findings to other 
fields and their application should be 
carried out with caution.  
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 تاریخ دریافت:
 1011 فروردین 11

 :پذیرشتاریخ 
 1011 خرداد 1

 :تاریخ انتشار
 1011خرداد  21
 

 چکیده
بنیان های دانشمدل برای حفظ و نگهداری کارکنان دانشی در شرکت هدف پژوهش حاضر، طراحی

شرکت  051باشد. تعداد تولیدی در سطح کشور است. روش پژوهش پیمایشی و همبستگی می
سؤالی بر اساس  34ی نامهای نسبی انتخاب شد. پرسشگیری خوشهبنیان به روش نمونهدانش

بنیان طراحی گردید. های دانشدیران شرکتی نظری و مصاحبه با استادان و مپیشینه
ملی عا-های آلفای کرونباخ، همبستگی پیرسون و تحلیلها با استفاده از روشوتحلیل دادهتجزیه

تا 280/1انجام شد. ضرایب همسانی درونی بین  LISREL-8/72وSPSS-20افزارهایتأییدی و نرم
ها با یکديگر در سطح مطلوب عامل به دست آمد، همچنین ضرايب همبستگي بين تمامي1/ 988

های برازش، مؤید مدل پیشنهادی است. عوامل تفکر تیمی و اعتماد متقابل قرار دارد. نتایج شاخص
سازمانی مشوق و مثبت، شأن و گیری، فرهنگهای سازمانی، مشارکت در تصمیممیان افراد و گروه

ین تأثیر را داشتند. نتایج پژوهش حاکی ی ارتباطات درگروه های کاری بیشترمنزلت شغل و توسعه
از پایایی و روایی خوب مدل طراحیشده برای حفظ و نگهداری کارکنان دانشی شرکتهای دانش بنیان 
تولیدی است. همچنین مشخص گردید که در حفظ و نگهداری کارکنان دانشی صرفاً عواملی همچون 

بلکه به غیر از آن عوامل دیگری در دسته حقوق و مزایا و شرایط فیزیکی محیط کار نقش ندارند، 
 های فردی،گروهی و سازمانی نیز نقش به سزایی دارند.

 :هاکلیدواژه
کارکنان  و نگهداری، حفظ

بنیان های دانششرکت دانشی،
 تحلیل عاملی. تولیدی،

 مقدمه و بیان مسئله 1
 عامل اولين عنوانبه انساني نيروي امروز، جهان در

 هاانساناست.  شده شناخته جوامع یتوسعه
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 مهدی الیاسی   :نویسنده مسئول * 

 m.Elyasi@atu.ac.ir ایمیل: دانشیار دانشگاه علامه طباطبائی آدرس:
 18005311941  تلفن:
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 اطلاعات و ارتباطات و بیوتکنولوژی(

 هاانسانابع سازمان هستند، اما همه من ترینمهم
، 1)تو براي سازمان نیستند منبع کسب مزیت رقابتی

 و توسعه یزمینه در قدر هر مدیران امروزه (.0104
 موفقیت، کنند، گذاریسرمایه انسانی نیروی ارتقای
 اندکردهخود را تضمین  سازمان یرقابت برتری و کارایی

(Saadat, 2001.) اقتصاد ظهور اینکه ضمن 
 کرده ایجاد سازمان در جدیدی نیازهای ،محوردانش
 و سازمانی اهداف در باعث تغییرات و است
 کرد توجه باید است، شده انسانی منابع هایشیوه

 کلید دانشی، کارکنان هایتواناییو  هامهارت که
 از انتقال ،روازاین است، جدید هایسازمان موفقیت

 فراهم فرصتی ،محوردانش به اقتصاد سنتی اقتصاد
 به شدنتبدیل برای انسانی منابع عملکرد تا کندمی
 Azar et)کند پیدا افزایش سازمان در اولویت یک

al, 2017.) 

اقتصاد  ،2توسعه و اقتصادی همکاری سازمان نظر از
 برمستقیم  طوربهاقتصادي است که  محوردانش
عات قرار لاتوزيع و مصرف دانش و اط توليد، اساس
 ، دانش محرکمحوردانشباشد. در اقتصاد  گرفته

رشته  اصلي رشد، ايجاد ثروت و اشتغال در تمامي
اقتصاد  اين تعريف اساس بر. هاستفعالیت

محدودي صنايع  ها بستگي به تعدادتن محوردانش
لکه در اين ب؛ پيشرفته نيست مبتني بر فناوري بسيار

اقتصادي به شکلي  هایفعالیت یکلیهنوع اقتصاد 
نظير  هاییفعالیتمتکي است. حتي  بر دانش
اورزي که اقتصاد قديمي خوانده کش معدن و

براي ساختن  موردنیازهمچنين دانش  .شوندمی
تنها از نوع فناوري محض نيست  محوردانش اقتصاد

 دانش فرهنگي، اجتماعي و مديريتي را نيز در و
در این میان،  .(Shahnazi et al, 2013) گیردبرمی

 هایشرکت، محوردانشموتور محرک اقتصاد 
این  یتوسعههستند که نقش کلیدی در  بنیاندانش

ی با نیروی انسان هاشرکت. این ندکنمیاقتصاد بازی 
 یتوسعهعلم و ثروت،  افزاییهمتوانمند خود، در 

، تحقق اهداف علمی، اقتصادی و محوردانشاقتصاد 

                                                   
1. Tho 

 یحوزهنتایج تحقیق و توسعه در  سازیتجاری
اما یکی از مشکلات این  ؛برتر نقش دارند هایفناوری
 ، موضوع عدم پایداری کارکنان آنان استهاشرکت

(Khayatian et al, 2014در تعاریفی آمده .)  است
دانشی کسانی هستند که هنگام کار  که کارکنان

کردن از مغزشان بیش از عضلاتشان استفاده 
است  هاآندارایی و ابزار  ترینمهم، دانش کنندمی

(Mladkova, 2011) .دهدمی نشان اخير مطالعات 
 پيشرفته اقتصادهاي در کارکنان چهارمیک از بيش

 .(Englmaier et al, 2014)هستند دانشي کارکنان

عدم استفاده مناسب از توانمندی کارکنان خوب 
هنگفتی بر سازمان  هایهزینهو از دست دادن آنان، 

رک خدمت، . تمایل به تکندمیتحمیل 
علاقه کارکنان به ترک سازمان و  یکنندهمنعکس

 ,El-Nahas et al)جستجوی مشاغل جایگزین است
از نظر  تواندمی. ترک خدمت کارکنان کلیدی (2013
 هاسازمانجایگزینی و اختلال در کار برای  یهزینه

(. Tavakoli Nejad et al, 2016تلقی شود ) بارزیان
قصد ترک خدمت یکی از کارکنان، هم سازمان و هم 

، بنابراین دهدمیدیگر کارکنان را تحت تأثیر قرار 
اندیشیدن برای به حداقل رساندن تأثیرات منفی 
ترک خدمت بر عملکرد سازمان از اهمیت زیادی 

. لذا با (Rahman & Nas, 2013) برخوردار است
 رینتموفقرقابت،  یعرصهتوجه به اینکه، در شرایط 

 یسرمایه توانندمیهستند که  هاییآن هاسازمان
اثربخش و کارا مدیریت  ایشیوهرا به  شانانسانی

با شناسایی  هاسازماننمایند، ضروری است که 
 خوبیبهی خود را کلید هایدارایی، این مؤثرعوامل 

 (.Ranjbar et al, 2012حفظ کنند و پرورش دهند )

ترک خدمت کارکنان  دهدمینشان  هاگزارش
سازمان را  یدرصد سودآور 40تا  تواندمی یدانش

ر رصد دد 12 معادل یقرار دهد و کاهش تأثیرتحت 
. (Frank et al, 2004) سازمان ايجاد کند وریبهره

هم از بعُد  یدانش كاركنان یترك اختيار یهزینه
و هم از جهت دست دادن و يا سپردن  یماد

2. Organization for Economic Co-operation and 
Development (OECD) 
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سنگين تمام  هاسازمان یبه رقبا برا هاقابلیت
از  ینتايج تحقيقات اخير در تعداد. شودمی

سنگين ترك  یهزینهبر  بنیاندانش هایشرکت
بدون اينكه خود  هاسازمان یكاركنان برا یاختيار

. (Waldman et al, 2004)دارد تأکید ،متوجه باشند
خدمت طبق گزارش فوق، هزينه ترك  ،براي مثال

 8/4 تا 0/3 ، بينبنیاندانشكاركنان در يك شرکت 
سازمان تخمين زده  یعمليات یكل یبودجهدرصد 

عنوان به یانسان یاين، نيروبنابر . است شده
ترين سرمايه در يک نهاد ترين و مهمیاصل

 شدن آسان .دارد یاهميت فراوان بنیاندانش
 محور فناوري و بنیاندانش وکارهایکسب یتوسعه

 محسوبر پايدا یتوسعه مهم راهبردهاي از يکي
 اندازیراه به اخير هایسال طي نيز ايران در .شودمی
 براي تسهيلاتي و شده توجه هابنگاه گونهاین

 ,Shafiee) تاس گرديده فراهم هاآن از حمايت
 در متعددي بنیاندانش هایشرکت، همچنین (2013
 و افزارنرم تکنولوژي،یوب ازجمله مختلفي هایحوزه

 کيدأت .است شده تأسیساطلاعات و ارتباطات 
 اهميت ،هاشرکت قسم اين رشد بر دولت و مجلس

 را هاآن مختلف مسائل به پرداختن مضاعف
 ناي بقاي و توانمندي و سازدمی آشکار ازپیشبیش

 که است وابسته دانشي به زيادي حد تا هاسازمان
 تردیدبی و تسا انساني منابع انديشه یزاییده

 دنياي در ماندگاري رمز سازماني، دانش داریسرمایه
 & Afkhami Ardakani) است امروز رقابتي بسيار

Faraji, 2011.) 

 صورتي در فقط افراد برابري، ینظریه اساس بر
 نآ ینتیجه بدانند که کنندمی پيدا انگيزه کار براي

در  .است عادلانه کارها ساير نتايج با مقايسه در
عوامل در کار یک سری از  1انگیزش دوعاملیتئوری 

و یک سری دیگر از  2عوامل انگیزاننده عنوانبه
عوامل با عنوان عوامل ابقاء، نگهدارنده یا بهداشت 

. عوامل ابقاء به عواملی اطلاق اندشده گذارینام
که وجودشان در کار ضروری است،  شودمی

                                                   
1. Herzberg,s two-factor theory 
2. Motivators 

؛ اما باعث انگیختن نمایدمینبودشان ایجاد مشکل 
این عوامل که دارای خاصیت  .شوندنمیافراد به کار 

ل از شغ کهدرصورتی، باشندمیو ابقاء  دارندگینگه
؛ اما کنندمی نارضایتیفرد حذف شوند ایجاد 
. عواملی مانند باشدنمیوجودشان موجب انگیزش 

ما ا ؛اندزمرهحقوق و شرایط فیزیکی محیط کار از این 
عوامل انگیزاننده عواملی هستند که باعث ترغیب و 

. توفیق و پیشرفت در کار و گردندمیانگیزش 
از این دسته  هایینمونهاحساس رضایت از شغل 

. بر اساس این تئوری، مدیر زمانی باشندمیعوامل 
در ایجاد انگیزه برای کارکنان موفق باشد که  تواندمی

جه کافی داشته باشد به دو گروه از این عوامل تو
(Alwani, 2004.) 

 هایسازمانحفظ و نگهداري کارکنان در 
و  سازمانیدرونبه دو عامل  بنیاندانش
. عوامل شوندمیتقسيم  سازمانیبرون
و  هاسیستم، عواملي ناظر بر سازمانیدرون

 هشدتعیین هایسیاستتصميمات داخلي سازمان و 
حفظ کارکنان مديران براي جلب رضايت و توسط 

، عواملي هستند که سازمانیبروناما عوامل  ؛است
 فعال در این هایسازمانظر بر فعاليت رقبا و ساير نا

که در این راستا عوامل فردی، گروهی  باشندمیزمينه 
بر ماندگاری کارکنان دانشی در  توانندمیو سازمانی 

 هایحوزه درتولیدی،  بنیاندانش هایشرکت
و  3ارتباطاتدانشی، تکنولوژی اطلاعات و 

 باشند. اثرگذار 0بیوتکنولوژی

 ظحف بر اثرگذارگفت عوامل  توانمی طورکلیبه
در  بنیاندانش هایسازمان در کارکنان نگهداري و

فردی، گروهی و سازمانی قرار  عواملسه دسته 
عوامل با  اين اثرگذاري تحقيق اين در که گیرندمی

انگیزش  -بهداشت  دوعاملیاستناد به تئوری 
هرزبرگ و با توجه به شرایط اقتصادی، اجتماعی و 

 یراز ؛گیرد قرارمي بررسي موردفرهنگی خاص کشور، 
 منابع یحوزه در المللیبین هایپژوهش برخی

منابع  هایشیوه که دهدمی نشان دانشی انسانی

3. Information and communications technology 
4. Biotechnology 
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با  مختلف، رهایکشو هایسازمان سراسر در انسانی
 گیردمیقرار  مقایسه مورد هاآن ملی هایفرهنگ

(Stone et al, 2007.) 

عوامل فردی به عوامل شخصی کارکنان اشاره 
متأثر از عوامل دیگر و برخی  هاآندارد که برخی از 

و شرایط شخصی است. این  هاویژگیبا  مرتبط
عوامل شامل انتظارات شغلی، تعهد سازمانی، 

، معنادار کاربرندینگ شخصی، امنیت شغلی، 
از طریق  هامهارت یتوسعهچالشی،  هایفعالیت

 یتوسعهفردی، استقلال کاری و  تعاملات میان
جای کاری است که هر یک در  هایگروهارتباطات در 

گروهی، عواملی  عوامل رند.خود اثرگذاری لازم را دا
در آن نقشی  تواندنمی تنهاییبهفرد  که هستند

داشته باشد و آن گروه کارکنان است که دارای نقش 
ه ب توانمیاین عوامل  ازجملهو تأثیرگذار هستند که 

 هایگروهمتقابل میان افراد و  تفکر تیمی، اعتماد
 ،کارکنان در سازمان پذیریجامعهسازمانی، فرایند 

و عدم وجود ابهام و  گیریتصمیممشارکت در 
عوامل سازمانی،  و ؛نام برد توانمیتعارض در نقش 

مقدورات و اختیارات  یحیطهدر  که هستندعواملی 
به  توانمیاین عوامل  ازجمله باشندمیسازمان 

نظام ارزشیابی عملکرد منصفانه، سیستم جبران 
خدمات پویا، ساختار سازمانی مسطح، ایجاد فرصت 
رشد و تهور در سازمان، محیط سازمانی مطلوب، 

مشوق و مثبت، ساعت کاری  سازمانیفرهنگ
، سالاریشایسته، ایرویهمنعطف و شناور، عدالت 

 و ، حقوقمداردانشیادگیری سازمانی، سبک رهبری 
مزایا، شأن و منزلت شغل، طراحی مناسب محل کار، 

شغل،  سازیغنیتناسب شغل با شاغل، توسعه و 
 سهام تشویقی و حمایت سازمانی اشاره داشت.

بر این اساس در جهت ارتقای وضعیت 
کشور، در این پژوهش به  بنیاندانش هایشرکت

بررسی و طراحی مدل حفظ و نگهداری کارکنان 
تولیدی،  بنیاندانش هایشرکتدانشی در 

بیوتکنولوژی و فناوری  هایحوزه: موردمطالعه)
 شده اطلاعات و ارتباطات( در سطح کشور پرداخته

بنابراین، پژوهش حاضر با هدف بررسی و  ؛است

تعیین عوامل مؤثر بر حفظ و نگهداری کارکنان 
تولیدی، در  بنیاندانش هایشرکت دانشی در

 و بیوتکنولوژیت و ارتباطات فناوری اطلاعا هایحوزه
 .باشدمیو در نهایت طراحی مدل در این زمینه 

 پژوهش ینهیشیپ 2
، با انجام (0382طیبی ابوالحسنی و خدابخشی )

موفق مستقر  بنیاندانش هایشرکتپژوهشی در 
 هایدانشگاهعلم و فناوری  هایپارکدر مراکز رشد و 

مشهد، مبنی بر  و فردوسی بهشتی شهیدتهران، 
عوامل مؤثر بر ماندگاری منابع انسانی دانشی در 

مقوله  3 در، عوامل مؤثر بنیاندانش هایشرکت
 مؤلفه 08اصلی )فردی، سازمانی و محیطی(، 

شخصی،  اندازچشمخدمت تخصصی،  یسابقه)
 هایتوانمندیرضایت شغلی، تعهد سازمانی، 

اداش، ساختار تخصصی، نظام ارزشیابی و پ
، سبک رهبری، برند سازمانیفرهنگسازمانی، 

شرکت، فرصت مشارکت، حمایت معنوی، ماهیت 
توانمندسازی و آموزشی، بازار کار،  هایبرنامهشغل، 

آثار شغلی و قوانین و مقررات حمایتی( را شناسایی 
خود ، در پژوهش (0384رسولی و رشيدی ). اندنموده

که با موضوع، طراحي و تبيين مدل حفظ و نـگهداري 
 مديريت هايشيوه بر تأکيد با پايهکارکنان دانش

 مؤسسات و هادانشگاه: موردمطالعه) انساني منابع
 ،انجام دادند( جنوبي خراسان استان عالي آموزش

 شامل انساني منابع یهابرنامه که اندداشته بیان
 مشارکت، فرصت مزايا، و حقوق ها،مهارت يتوسعه
ز طريق ا اي،رويه عدالت و سازماني حمايت

متغيرهاي رضايت شغلي، تعهد سازماني و اعتماد به 
 از و کنند بينيپيش را ماندن قصد توانندمديران مي

 و مستقيم اثر داراي سازماني حمايت ها،آن ميان
 نکارکنا ماندن قصد بر غيرمستقيم اثر ترينقوي

 .است دانشي

، پژوهشی با عنوان تبیین (2111دهبان و حیدری )
دانشی در شرکت  مدل برای حفظ و نگهداری کارکنان
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 اطلاعات و ارتباطات و بیوتکنولوژی(

(، به عمل 1مهندسی و ساخت برق و کنترل مپنا )مکو
و در نتایج اعلامی تحقیقات، نقش عوامل  اندآورده

 هایسیستمساختار سازمانی، رضایت شغلی، 
، انیسازمفرهنگیستم ارزیابی و کنترل، ارتباطی، س

و استرس شغلی را در  پرداخت و سیستم پاداش
دانشی در شرکت مکو  حفظ و نگهداری از کارکنان

بورباچ و ، (2112) 2فرانسیس و روجر. انددانسته مؤثر
بر، مدیریت  ات خود مبنیبا تحقیق (2111) 3رویل

ی آمریکای چندملیتی هایشرکتانسانی در  یسرمایه
در آلمان و ایرلند، اعلام داشته که حمایت مدیریت 
ارشد تأثیر زیادی بر نگهداشت کارکنان دارد. در 

 نگهداشت و حفظ و انگیزش بررسی به پژوهشی
 است پرداخته در غنا هابیمارستان تخصصی کارکنان

 مالی، هایمشوق دهدمی نشان تحقیق نتایج که
 و رشد هایفرصتنظارت،  و رهبری هایمهارت

. مؤثرنددر ماندگاری کارکنان  ایحرفهپرورش 
 هایسازمان در تحقیقی در نیز (،2112) 0پاتریوتا
 چالشی رشد، هایفرصت دهدمی نشان سوئدی

 کارکنان و مدیران بین روابط پرداخت و کار، بودن
 تخصصی کارکنان ماندگاری بر معناداری تأثیر

 داشت. مورد مطالعه هایسازمان

در پژوهشی با  ،(1382)میرباقری و همکاران 
اثربخش در نگهداری کارکنان  هایاستراتژیعنوان 
، عوامل امنیت شغلی، امکان پیشرفت و محوردانش

علمی و شغلی، پرداخت حقوق،  هایزمینهتوسعه در 
عوامل  ترینمهمدستمزد و پاداش مناسب را جزو 

. اندکردهمؤثر در حفظ کارکنان دانشی معرفی 
در پژوهشی بر روی  (1321) سیدکلالیمهرگان و 

کارکنان دانشی صنعت ارتباطات همراه ایران، عوامل 
سن، تحصیلات، تصدی سازمانی، جنسیت، حقوق، 

 ایهگزینهابهام نقش، تنوع وظیفه، رضایت شغلی، 
عوامل  ترینمهم عنوانبهشغلی و عدالت در پاداش 

                                                   
1. Mapna Electric and Control, Engineering and 
ManufacturingCompany (MECO)  
2. Francis & Roger 
3 Burbach & Royle 

مؤثر بر ترک خدمت کارکنان دانشی مطرح شده 
 است.

در پژوهش خود  ،(1321) و همکاران زادهقربانی
عوامل انگیزش، استقلال عمل، ساعات کاری 

عوامل  عنوانبهمنعطف و امکان یادگیری و رشد را 
 یمؤسسهمؤثر بر حفظ کارکنان دانشی در کارکنان 

 زادهرتوکفانرژی معرفی کردند.  المللیبینمطالعات 
 سازیغنیدر پژوهشی عوامل  ،(1320) و همکاران

، گیریتصمیمشغل، مشارکت دادن کارکنان در 
چابک سازی ساختار سازمان، قطع ارتباط مستقیم 
کارکنان دانشی با مشتریان، سیستم جبران خدمات، 

 هایشوکاصلاح نگاه مدیران به خروج کارکنان و 
عوامل خروج کارکنان دانشی  ترینمهمکاری را جزو 

افجه و . اندکردهمطرح  بنیاندانشهای از شرکت
نیز در پژوهشی نشان دادند  ،(1322صالح غفاری )

دی، ر ف یتوسعه ریزیبرنامهغیرهای اصلی که بین مت
 یتوسعه ریزیبرنامهفرایند اجتماعی شدن و 

و بین  محورانشد سازمانی با نگهداری کارکنان
و ارتقای  شغلی مسیرمتغیرهای فرعی ترسیم 
دانش فردی،  یتوسعهسازمانی، ایجاد فضای 

، زمان حضور منعطف و سازیتصمیم مشارکت در 
 انجام کاری، هایگروهت در ارتباطا یتوسعهشناور، 
، هافعالیتچالشی، استقلال عمل در  هایفعالیت

مناسب، مشارکت در  پاداش وپرداخت  هاینظام
سازمان با نگهداری کارکنان  اهداف تجاری

 رابطه معناداری وجود دارد. محوردانش

 روش پژوهش 3
پژوهش حاضر از نوع توصیفی است که به روش 
پیمایشی و مقطعی انجام شده و برای بررسی عوامل 
مؤثر بر حفظ و نگهداری کارکنان دانشی از طرح 

و  1ا ارزیابی کیفی)ابتد 4تحقیق آمیخته اکتشافی
( استفاده شد. در بخش کیفی، 7سپس بررسی کمی

4. Patriota 
5. exploratory mixed method design 
6. qualitative  
7. quantitative 
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پژوهشی، نظر استادان و  یپیشینهمبانی نظری، 
مربوط مورد  یحوزهمتخصصان و افراد باتجربه 

بررسی قرار گرفته و در ادامه به روش کمی و از طریق 
و محاسبه اعتبار و روایی  نامهپرسشساخت و اجرای 

 بررسی شد.

 یریگنمونه 1.1
 هایشرکت یکلیه حاضر، پژوهش آماری یجامعه
 و اطلاعات فناوری یحوزهدر دو  تولیدی بنیاندانش

 که هستند کشور سطح در بیوتکنولوژی و ارتباطات
 .هستند شرکت 891 تعداد مجموع در

 استفاده کوکران فرمول از نمونه حجم تعيين برای
 نسبی ایچندمرحله ایخوشه گیرینمونه شد. روش

 هایشرکت کل که صورت این به شد انجام
 اساس بر و شناسایی کشور سطح در بنیاندانش

 منطقه هر نمونه حجم کشوری گانه 4 بندی منطقه
 تصادفی صورتبه استان چند منطقه هر از و تعیین

 استان آن هایشرکت تعداد با متناسب و انتخاب
 .گردید انتخاب تصادفی صورتبه نیاز مورد نمونه
 صورتبهآماری  نمونه بين نامهپرسش 341 تعداد

 241 آن بین از که گردید توزیع ایمیل و حضوری
 .دش برگردانده و صحیح و کامل صورتبه نامهپرسش

 اجرا روش 1.2
 نگهداری و حفظ بر مؤثر تعیین عوامل منظوربه

 ،تولیدی بنیاندانش هایشرکت در دانشی کارکنان
 یپیشینه و مدیریتی هاینظریه بررسی با ابتدا

نیمه  هایمصاحبهانجام  همچنین و پژوهشی مرتبط
 در دانشگاه نفر از استادان 05 با ساختاریافته

 و فناوری و صنعتی مدیریت) مرتبط هایرشته
 مدیران از نفر 05 تعداد و (انسانی منابع مدیریت

 یحوزه دو در بنیاندانش هایشرکت عامل
ارتباطات، طی  و اطلاعات فناوری و بیوتکنولوژی

مرحله کدگذاری باز، نکات کلیدی مستخرج از 
شناسایی و در مرحله کدگذاری محوری  هامصاحبه

شد. سپس مفاهیم مستخرج برحسب  سازیمفهوم

در قالب مفاهیم و  هاآنمضامین و معانی مشترک 
 و حفظ مهم گردید و عوامل بندیدسته هایمقوله

 هایشرکت رد دانشی نيروهاي نگهداشت
 طراحی سؤال 51 تعداد و استخراج بنیاندانش
 محتوایی و صوری روایی تعیین برای. گردید

 استادان از نفر 3 به شدهطراحی ینامهپرسش
 دانشجویان از نفر 5 همچنین و حوزه این مجرب
 دریافت از پس و شده ارائه مدیریت یرشته دکتری
 8 حذف از پس و انجام لازم اصلاحات هاآن نظرات
 مدیران از نفر 31 بین سؤالی 43 نامهپرسش سؤال،
 اجرا مقدماتی صورتبه بنیاندانش هایشرکت
 8 سؤالات، همسانی ضریب بررسی از پس. گردید
ً  همبستگی دلیل به سؤال  قیماب با ضعیف نسبتا

 34 نامهپرسش نهایت در و گردید حذف سؤالات
بخشی از کار . گردید اجرا نفری 051 گروه در سؤالی
ایمیل صورت گرفت و  صورتبه هانامهپرسشتوزیع 

 هاایمیلبه  هاشرکتبه اینکه تعداد کمی از  توجه با
حضوری به  یمراجعهپاسخ دادند، در ادامه با 

 یک شرکت هر هایمدیرعامل به هاشرکت
 به لازم توضیحات و شده داده تحویل نامهپرسش

 و تکمیل سپس و شده داده شرکت مدیرعامل
 .گردید آوریجمع

 هاداده لیوتحلهیتجز 4
 برای تحقیق این در استفاده مورد روش

 معادلات از استفاده ،هاداده وتحلیلتجزیه
 سؤالات پایایی ضریب تعیین برای. است 1ساختاری

-SPSS افزارنرم و کرونباخ آلفای روش از نامهپرسش
 روش از نامهپرسش عاملی ساختار آزمون برای و 20

 LISREL-8/72 افزارنرم و تأییدی عاملی تحلیل
 .است شده استفاده

 هاافتهی 4.1
 حفظتوصیفی عوامل مؤثر بر  هایشاخص( 0جدول )

.است دانشی و نگهداری کارکنان

                                                   
1. Structural equation modeling (SEM) 
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 یدانش کارکنان یو نگهدار حفظعوامل مؤثر بر  یفیتوص هایشاخص 1 جدول

 

 
 و حفظ بر مؤثر عوامل توصیفی، آمار ،0 جدول در

 گزارش موجود وضعیت در دانشی کارکنان نگهداری
 و گروهی فردی، عوامل نمرات میانگین. است شده

 ،291/09 برابر ترتیب به موجود وضعیت در سازمانی
 نیز کل میانگین همچنین. است 332/22 و 950/04
 تعداد اینکه به توجه با اما ؛باشدمی 424/003 برابر

 بهتر توصیف برای است، متفاوت عامل هر سؤالات
 واحد در میانگین شاخص از عوامل از کدام هر

  شده استفاده مقیاس

 

 

 

 

 شاخص میزان شودمی مشاهده که طورهمان. است
 قرار تواندمی 5 تا 0 بین که)مقیاس  واحد در میانگین

 یدانش کارکنان نگهداری و حفظ بر مؤثر عوامل( گیرد
 از کدام هر در و کلی حالت در) موجود وضعیت در

 .هست( متوسط حد در) 5/3 حدود در( عوامل
 و ضرایب آلفای کرونباخ عوامل مؤثر در حفظ

( 0) شمارهدانشی برابر جدول  کارکنان نگهداری
 .باشدمی

 موجود تیوضع در یدانش کارکنان ینگهدار و حفظ بر مؤثر عوامل کرونباخ یآلفا بیضرا 2 جدول

 عامل
 هاشاخص

 میانگین سؤال تعداد

 122/1 8 فردی
 833/1 7 گروهی

 827/1 12 سازمانی
 802/1 30 كل

 

 همسانی) پایایی بررسی نتایج ،0 جدول در
 گزارش کرونباخ آلفای طریق از پرسشنامه( درونی
 ضرایب شودمی مشاهده که طورهمان. است شده

 988/1 تا 280/1 بین هاعامل برای آمدهدستبه
 940/1 نامهپرسش کل کرونباخ آلفای ضريب و است

 همساني ميزان از حاكي مقدار اين كه آمد به دست
ضريب همبستگي  .باشدمی سؤالات مناسب دروني

ها با يكديگر و با نمره كل برابر جدول بين عامل
 است.( 3) شماره

 

 كل ینمره با و يكديگر با هاعامل بين همبستگي ضريب 1 جدول

 هاشاخص
 عامل

 تعداد
 سؤال

 انحراف میانگین
 استاندارد

 حداقل
 نمره

 حداکثر
 نمره

 واحد در میانگین
 مقیاس

 انحراف
 استاندارد

 071/1 481/3 38 11 881/3 181/28 8 فردی
 102/1 441/3 34 11 401/0 842/20 7 گروهی

 408/1 021/3 23 22 011/11 331/11 12 سازمانی
 088/1 428/3 117 10 121/17 010/123 30 کل
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 كل سازمانی عامل گروهی عامل فردی عامل عامل

    1 فردی

   1 110/1** گروهی

  1 142/1** 111/1** سازمانی

 1 200/1** 837/1** 721/1** كل

**111/1 p≤

 ضرايب ،شودمی مشاهده 3 جدول در كه طورهمان
 حسط در یکديگر با هاعامل تمامي بين همبستگي

 اطمينان 88/1 با کهطوریبه. دارد قرار مطلوب
 ناي. باشندمی معنادار ضرايب اين كه گفت توانمی

 از بعد سؤالات بالاي روايي یدهندهنشان مطلب
 دوم عامل اول، عامل همبستگي. است عاملي تحليل

 938/1 ،880/1 ترتيب به كل ینمره با سوم عامل و
 معنادار 110/1 سطح در هاآن همه كه است، 844/1 و

 سه هر سؤالات كه دهدمی نشان كه ،باشندمی
 وجهت با بنابراین، ؛سنجدمی را خاص ويژگي يك عامل

 نتیجه این به توانمی 3 و 0 هایجدول نتایج به
 ینگهدار و حفظ بر مؤثر عوامل نامهپرسش که رسید

 پایایی از بنیاندانش هایشرکت دانشی کارکنان
 .است برخوردار خوبی

 به یا و نامهپرسش عاملی ساختار آزمون برای
 تحلیل روش از آن سازه روایی بررسی ،دیگر بیانی

 با واقع در. است شده استفاده تأییدی عاملی
 و نامهپرسش عاملی ساختار ،روش این از استفاده

 در. شودمی بررسی شده،تدوین عاملی مدل برازش
عوامل مؤثر  نامهپرسش عاملی ساختار زیر (0) شکل

 ضرایب حالت در بر حفظ و نگهداری کارکنان دانشی
 دهش داده نشان غیراستاندارد( عاملی بار) رگرسیون

 .است
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 (راستانداردیغ عاملی بار) یدانش کارکنان ینگهدار و حفظ بر مؤثر عوامل 1 شکل

Individual : فردی عوامل 
Group :  گروهی عوامل 

Orgonization : سازمانی عوامل  
 

د.اشبمی( 4)شماره پارامترهای تحلیل عاملی تأییدی عوامل مؤثر بر حفظ و نگهداری کارکنان دانشی برابر جدول 

 یدانش کارکنان ینگهدار و حفظ بر مؤثر عوامل یدییتأ یعامل لیتحل یپارامترها 4 جدول

 T (استاندارد) عاملی بار (غیراستاندارد) عاملی بار سؤالات عامل

دی
فر

 

 24/7 01/1 03/1 انتظارات شغلی 1
 71/8 40/1 11/1 تعهد سازمانی 2

 02/1 02/1 02/1 برندینگ شخصی 3
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 T (استاندارد) عاملی بار (غیراستاندارد) عاملی بار سؤالات عامل
 70/4 37/1 41/1 امنیت شغلی 0
 71/11 14/1 11/1 کار معنادار 4
 12/7 08/1 30/1 چالشی هایفعالیت 1

 13/11 11/1 41/1 از طریق تعاملات میان فردی هامهارت یتوسعه 7
 84/7 41/1 31/1 استقلال کاری 8

 82/11 71/1 40/1 کاری هایگروهارتباطات در  یتوسعه 2

هی
رو

گ
 

 01/14 83/1 81/1 تیمی تفکر 11
 41/13 74/1 72/1 سازمانی هایگروه واعتماد متقابل میان افراد  11
 12/11 18/1 71/1 کارکنان در سازمان پذیریجامعه فرایند 12
 12/2 42/1 20/1 عدم وجود ابهام در نقش 13
 18/2 41/1 44/1 عدم وجود تعارض در نقش 10
 11/13 73/1 12/1 گیریتصمیممشارکت در  14

نی
زما

سا
 

 21/2 42/1 44/1 نظام ارزشیابی عملکرد منصفانه 11
 11/11 10/1 11/1 سیستم جبران خدمات پویا 17
 11/8 43/1 70/1 مسطح سازمانی ساختار 18
 10/11 12/1 10/1 ایجاد فرصت رشد و تهور در سازمان 12
 87/12 72/1 10/1 شأن و منزلت شغل 21
 30/8 41/1 08/1 طراحی مناسب محل کار 21
 12/2 44/1 42/1 حقوق و مزایا 22
 48/13 74/1 77/1 مشوق و مثبت سازمانیفرهنگ 23
 12/12 12/1 11/1 محیط سازمانی مطلوب 20
 21/7 04/1 32/1 ساعات کاری منعطف و شناور 24
 02/11 11/1 11/1 ایرویهعدالت  21
 73/11 13/1 11/1 سالاریشایسته 27
 44/11 11/1 11/1 يادگيري سازماني 28
 70/11 13/1 27/1 مداردانشسبک رهبری  22
 21/11 10/1 14/1 تناسب شغل با شاغل 31
 28/11 18/1 71/1 شغلی یتوسعه 31
 12/11 17/1 87/1 شغل سازیغنی 32
 28/11 10/1 80/1 حمایت سازمانی 33
 83/0 31/1 34/1 سهام تشویقی 30

 

 ،شودمی مشاهده 4در جدول  که طورهمان
 هب ترتیب به استاندارد عاملی بار مقدار بیشترین
 بین که مربوط است 8و  01، 05 ،03 ،00 ،01 سؤالات

 نیز عاملی بار مقدار کمترین و ؛دارد قرار 93/1-81/1

 عاملی بار که باشدمیمربوط  4 و 34 سؤالات به
 به توجه با. است 38/1 و 30/1 ترتیب به هاآن

 مامت که گفت توانمی رگرسیون ضرایب تی مقادیر
هستند.  معنادار 10/1 سطح در عاملی بارهای
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 گیریاندازهنيكوئي برازش مدل  هایشاخص
عوامل مؤثر بر حفظ و نگهداری  نامهپرسش
 .باشدمی( 5) شماره جدول برابردانشی  کارکنان

 
 کارکنان ینگهدار و حفظ بر مؤثر عوامل نامهپرسش برازش نيكوئي هایشاخص 5 جدول
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 Χ2 df Χ2/df RMSEA GFI AGFI CFI NFI NNFI آماری عنوان

 ≤2/1 ≤2/1 ≤2/1 ≤2/1 ≤2/1 ≥1/1 ≥3 - - مطلوب حد

 23/1 21/1 23/1 73/1 70/1 181/1 20/2 448 22/1241 آمدهدستبه مقدار

 

 محقق نامهپرسش برازش هايشاخص بالا جدول در
 همراه به نتايج اين. است شده ارائه ساخته

 به توجه با. اندآمده مدل برازش مطلوب معيارهاي
 شاخص میزان که شودمی مشاهده ،5 جدول نتایج

 ؛باشدمی بزرگ بسیار دو خی یعنی برازش برای اول
 برای ضعیفی شاخص شاخص، این ازآنجاکه اما

 ،باشدمی نمونه حجم به وابسته و مدل است برازش
 شده ارائه آزادی درجه بر دو خی شاخص ،روازاین
 با باشد، 3 از ترکوچک باید نیز میزان این. است
 حاضر پژوهش مدل برای میزان این اینکه به توجه

 مطلوب یدهندهنشان است، آمده به دست 04/0
 RMSEA شاخص. باشدمی شاخص این بودن

 چقدر هر( تقريب مجذورات ميانگين خطاي ريشه)
 مناسب برازش یدهندهنشان باشد، 0/1 از ترکوچک

 میزان اینجا در که ؛است هاداده با شدهطراحیمدل 
 .است آمده به دست 191/1 آن

 AGFI و( برازش نيكويي شاخص) GFI شاخص 
 اساس بر( شدهتعدیل برازش نیکویی شاخص)

 هایماتریس ميان تفاوت مربعات مجموع نسبت
 هایواریانس براي تولیدشده باز و شدهمشاهده
 يك به چقدر هر شاخص اين. است شده مشاهده

 .باشدمی بهتر برازش یدهندهنشان باشد نزديك
 حجم تأثير تحت كه است اين شاخص اين مشكل
. نیست مناسب بالا ینمونه حجم براي و بوده نمونه
 نزدیک حاضر پژوهش در نیز هاشاخص این میزان

 شاخص. باشدمی مطلوب درنتیجه و است 8/1 به
CFI (تطبيقي برازش شاخص )و NFI (شاخص 

 هنجار برازش شاخص) NNFI( شده هنجار برازش
 باشند، ترنزدیک يك به چقدر نيز( نشده
 با شدهطراحیمدل  بهتر برازش یدهندهنشان
 مطلوب نیز هاشاخص این میزان. باشدمی هاداده

 .است

 برازش هایشاخص نتایج به توجه با بنابراین،
 نتیجه توانمی شدهارائه توضیحات و بالا جدول
 حفظ بر مؤثر برای عوامل شدهطراحیمدل  که گرفت

 با مطلوبی برازش دانشی کارکنان نگهداری و
 گفت توانمی و دارد حاضر پژوهش هایداده

 مطلوبی ساختاری روایی از حاضر ینامهپرسش
 است. برخوردار

 شدهطراحیگفت که مدل  توانمیدر نتیجه 
دانشی که  عوامل مؤثر بر حفظ و نگهداری کارکنان
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در این پژوهش بررسی شد، دارای اعتبار و روایی 
 مطلوبی است.

 یریگجهینت و بحث 5
را  بنیاندانش هایشرکتکه  هاییچالشیکی از 

، بحث عدم ماندگاری کارکنان کندمیهمواره تهدید 
است، یعنی در حقیقت انگشت تهدید  هاآندانشی 

از سازمان نشانه رفته است که  ایسرمایهبه سمت 
و یا با خروج  گیردنمیشکل  بدون وجود آن شرکتی

 هر نیروهایداشت.  آنان شرکتی وجود نخواهند
 که است سازمان آن هایدارایی ترینمهمسازمان 

 خود پیشرفت موجب هایشفعالیتبا  تواندمی هم
 در سازمان موجب پیشتازی هم و سازمان در

(. Mohammadi, 2016گردد ) خود رقیبان با مقایسه
 نگهداری والگوی حفظ  یارائه منظوربه، روازاین

 ،تولیدی بنیاندانش هایشرکتدانشی در  کارکنان
و فناوری اطلاعات و  فناوریزیست هایحوزه در

مربوط  نامهپرسش اعتباریابی و ساخت ارتباطات،
 قرار گرفت. موردمطالعه

نشان داد که عوامل مؤثر در  هادادهنتایج تحلیل 
خرده عامل  34سه سطح فردی، گروهی و سازمانی و 

 شدند. ضرایب بندیطبقهو یا شاخص شناسایی و 
 حاكي نامهپرسشو کل  هاعامل برای درونی همسانی

 .باشدمی سؤالات مناسب دروني همساني ميزان از
 در یکديگر با هاعامل تمامي بين همبستگي ضرايب

مطلب  دارد که اين قرار بمطلو سطح
 ويژگي يك عامل سه هر كه این است یدهندهنشان
نتایج حاکی از پایایی  طورکلیبه .سنجدمی را خاص

و  نامهپرسشو روایی و همچنین برازش مطلوب 
 و حفظ بر مؤثر برای عوامل شدهطراحیالگوی 

 بنیاندانش هایشرکت دانشی کارکنان نگهداری
 تولیدی بود.

 و گروهی نشان داد که تأثیر عوامل فردی، نتایج
ر د بنیاندانشحفظ و نگهداری کارکنان  در سازمانی

 و تیمی تفکرو همچنین عوامل  باشدمیحد متوسط 

                                                   
1. Wang 

سازمانی،  هایگروهاعتماد متقابل میان افراد و 
 مشوق و سازمانیفرهنگ، گیریتصمیممشارکت در 

ر ات دارتباط یتوسعهو  مثبت، شأن و منزلت شغل
کاری بیشترین تأثیر و عوامل سهام  هایگروه

ظ نیز کمترین تأثیر را بر حف تشویقی و امنیت شغلی
 و نگهداری کارکنان دانشی دارند.

عوامل مؤثر بر  خصوص درنتایج پژوهش حاضر 
ه افج هایپژوهشحفظ و نگهداری کارکنان دانشی با 

طیبی ابوالحسنی و  (،1322و صالح غفاری )
 ،(1321) سیدکلالی(، مهرگان و 1321خدابخشی )

(، 1321و فرحی ) افخمی ،(0398) میرباقری و همکاران
(، 0888) کوریوان( 0384) و همکاران زادهفرتوک
اصیلی و قدیریان  ،(0382)همکاران زاده و قربانی

(، 0384)(، رسولی و رشیدی 0118) (، پاتریوتا0395)
(، 0101(، بورباچ و رویل )0119) 2(، بنست0100) 1وانگ

( 0102( و دهبان و حیدری )0100فرانسیس و روجر )
 راستا است.هم

عوامل فردی به عوامل شخصی کارکنان اشاره 
متأثر از عوامل دیگر و برخی  هاآندارد که برخی از 

و شرایط شخصی است. طبق مدل  هاویژگیمرتبط با 
، رضایت شغلی و تعهد (0888) ترک خدمت کوریوان

هستند که  گریمداخلهمتغیرهای  عنوانبهسازمانی 
متفاوت شغل و سازمان  هایجنبهبر نگرش فرد بر 

متأثر از عوامل مختلف  هاآنو خود  دهدمیشکل 
دیگری مثل تعارض نقش، استرس شغلی، حمایت 

 درواقع(. Currivan, 1999) باشدمیاجتماعی و ... 
افزایش رضایت شغلی باعث کاهش قصد ترک 

ارتباط و  یتوسعه. در بحث، گرددمیکارکنان 
کاری، هرچه فرد  هایگروهدلبستگی به کارکنان یا 

با همکاران، مدیران، مشتریان و  ترینزدیکارتباط 
 یشبکهکاری خود داشته باشد و در  کنندگانعرضه

تری از این روابط درگیر شده باشد یافتهانسجام
برای او مهیا شده و  تریچسبدلفضای کاری 

در  و دلبستگی او به محیط کار افزایش خواهد یافت
نتیجه امکان ترک کار در او کاهش خواهد یافت 

2. Benest 
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های فناوری بنیان تولیدی )مطالعه موردی: شرکتهای دانشطراحی الگوی حفظ و نگهداری کارکنان دانشی در شرکت. بهمن معینیان و همکاران.
 اطلاعات و ارتباطات و بیوتکنولوژی(

(Asili & Ghadirian, 2006 .) در مورد مؤلفه
فردی، نیز،  ت میاناز طریق تعاملا هامهارت یتوسعه
جديدي را كسب  هایمهارتكه فرد  طورهمان

يابد. يزان پرداخت به او نيز افزايش ميم کندمی
نقطه قوت اين روش اين است كه كاركنان براي 

بايستي ، دستيابي به پاداش و پرداخت بيشتر
 ,Hellriegel et al) جديدي كسب كنند هایمهارت
 دسترسی به آموزش هایفرصت(. فراهم آوردن 1995

و  هامهارتتوسعه برای کارکنان باعث بهبود  و
شغلی و تمایل به ماندن  و افزایش رضایت هاتوانایی

 و همکاران هورویتز (.Alnaqbi, 2011) شودمی
ه ک اندبرده (، نیز در تحقیقی به این نکته پی2111)

چالشی، نقش  کاری و یا وظایف هاپروژهفراهم کردن 
دانشی دارد.  نگهداری کارکنان و مؤثری در حفظ

ی کارکنان دانش دیگری است، یمؤلفهاستقلال کاری 
کنترل  ازحدبیشرا  هاآنکه مدیران  اندنگراناز این 

ر انتظا هاآناختیار عمل کافی ندهند.  هاآنکنند و به 
مثل یک همکار رفتار کنند و  هاآنبا دارند مدیران 

نظارت مستقیم، خروجی و ارزش افزوده  جایبه
 (.Goman, 2000) کنندکارشان را کنترل 

در بخش عوامل گروهی که بیشترین تأثیر را بر 
به  توانمیحفظ و نگهداری کارکنان دانشی دارند 

است از  ایمجموعهتفکر تیمی اشاره داشت که 
مرتبط به هم که شامل نظارت بر  هایفعالیت

، دوطرفهعملکرد، دریافت و دادن بازخور، ارتباطات 
 هافعالیتو هماهنگی  پذیریانعطاف، پذیریتطبیق

(. از دیگر McIntyre & Salas, 1995) باشدمی
اعتماد  ،عوامل مهم در نگهداری کارکنان دانشی

که  هاییسازمانو در  استمتقابل در محل کار 
کارکنان دانشی به مدیران خود اعتماد داشته باشند، 

 & Rasooli) یابدمیافزایش  هاآنقصد ماندن 
Rashidi, 2015 .)نتایج پژوهش حاضر،  اساس بر

نیز عاملی مهم  هاگیریتصمیممشارکت کارکنان در 
نگهداری آنان است. افزايش مشاركت كاركنان در  در

اجراي  ینحوهبر  سازدمیآنان را قادر  گیریتصمیم
، موانع پيش روي انجام كارشان اثرگذارندمشاغلشان 

                                                   
1. Kahn, et al. 

را در كار  شانخستگیرا رفع كنند و از اين طريق 
 (.Wang, 2011كاهش دهند )

 یمؤلفهکارکنان در سازمان،  پذیریجامعهفرآیند 
عوامل گروهی نقش  یزمرهدیگری است که در 

 سازی ؛ اجتماعیگذارندمیتأثیرگذاری خود را بر جای 
یک فرایند بلندمدت است که طی آن افراد 

و  گیرندمیجدیدالورود نقش خود در سازمان را یاد 
 نیسازمافرهنگخود را متناسب با اقتضائات شغلی، 

 .(Chao, 2014) دهندمیرد لازم تطبیق و دیگر موا
دیگری  یمؤلفههمچنین عدم وجود ابهام در نقش 

 شناسانهروانگونه  دوابهام و تعارض نقش است. 
رار بررسي ق مورد تحقيق و گسترده طوربههستند كه 

گرفته و به پيامدهاي فيزيكي و سلامت ذهني پيوند 
، در تعریف (1210) 1و همکاران نهاک. اندشدهداده 

ابهام نقش، آن را عبارت از عدم وضوح و روشنی 
شغلی  هایمسئولیت یحوزهنقش، اهداف شغلی و 

و معتقدند ابهام نقش، زمانی پدید  انددانستهفرد 
 ازجملهکه روشن نباشد نقش فرد چیست،  آیدمی

معلوم نباشد هدف از شغل  روشنیبه کههنگامی
فردی کدام  هایمسئولیتمعینی چیست، یا حدود 

زمانی به  درواقعو به نظر آنان ابهام نقش  است
و  وریبهرهکه فرد را از  شودمیاسترس منجر 

 دهدمیو عملکردش را کاهش  داردمیپیشرفت باز 
(Mohammadi, 2016.) 

سازمانی که در این پژوهش اثر  عوامل ازجمله
دانشی مشخص  بر حفظ و نگهداری کارکنان هاآن

منصفانه عملکرد  ارزشیابی نظام به توانمیشد، 
 هایمسئولیتکارکنان از  ادراک اشاره داشت که

و  سازمانی تعهدشغلی و مسیر رشد فردی شده و 
نتایج مثبتی مثل حفظ کارکنان توانمند را به وجود 

 سازمانیفرهنگ(. Pettijohn et al, 2001) آوردمی
دیگری است، بر اساس  یمؤلفهمشوق و مثبت، 

دانشی، نوع خاصی از  نیازهای متفاوت کارکنان
 بینیپیشقراردادهای کاری را در دنیای جدید 

که با دنیای سنتی، تفاوت دارد و آن یک  شودمی
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 اطلاعات و ارتباطات و بیوتکنولوژی(

 فرد در کهمادامیبنابراین تا قرارداد اجتماعی است، 
بتواند یاد بگیرد و رشد  که ماندمیسازمان باقی 

خوب، وجود یک  هایپرداختاز  ترمهم و ؛بکند
مشوق و مثبت، امتیازی ویژه برای  سازمانیفرهنگ

. در حقیقت، وجود شودمیمحسوب  هابنگاه
سازمانی از ارکان آن باشد،  فرهنگی که یادگیری

در نگهداری، بلکه در جذب نخبگان نیز به  تنهانه
(. از Benest, 2008) کندمیکمک شایانی  هاسازمان
 است، مداردانش رهبری ، سبکهامؤلفهدیگر 
 موفقیت عوامل از یکی شد گفته که طورهمان

 اعمال چگونگی گرو در اهداف تحقق در سازمان
 در مدیر .باشدمیرهبری  هایسبک و مدیریت

 را متفاوتی هایسبک تواندمی سازمان رهبری نقش
 استفاده با و کند انتخاب انسانی نیروی هدایت در
 هر در مناسب رفتاری الگوهای و مدیریت دانش از

 و سازمان دانشی هایدارایی رفتن بالا باعث سازمان
 شود عملکرد سازمان سمت به حرکت همچنین

(Geisler, E & Wickramasinghe, 2015)و ؛ 
 که است کمکی ،سازمانی حمایت یمؤلفههمچنین 

 نیاز آن به کار آمیزموفقیت دادن انجام برای کارکنان
 کافی، یبودجه ؛ازجملهکمکی  عوامل از بعضی .دارند

 کار دادن انجام برای که تسهیلاتی و تجهیزات
برخورداری از  (.Talebzade, 2016)است  مناسب

برای  مؤثر هایاستراتژی ازجملهارشد  حمایت مدیر
 Horwitzدانشی است ) نگهداری کارکنان و حفظ

et al, 2006.) 

، ساعات کاری منعطف و شناور هامؤلفه دیگراز 
عمل در انجام  ه آزادیب محوردانش کارکناناست. 

و  دهندمیو کارهای سازمان، اهمیت زیادی  هاپروژه
به ضوابط و مقررات موجود در سازمان خیلی پایبند 
نیستند و تمایل فراوانی به تغییر و دگرگونی در 

این  دادن قرارساختارهای موجود دارند، بنابراین، 
اداری و قوانین غیر  هایچهارچوبکارکنان در 

منعطف باعث عدم رضایت آنان گشته و در 
ین . همچنگذاردمینگهداری این کارکنان تأثیر منفی 

به حفظ شأن و منزلت شغلی و  توانمی

                                                   
1. Greenberg  et al. 

 ایرویهمشوق و مثبت و عدالت  سازمانیفرهنگ
و  هانقشسه عامل وضوح  طورکلیبهاشاره داشت. 

فزایش شأن وضوح وظایف و وضوح بازخورد باعث ا
. وقتی ارتباط یک فرد شودمیو منزلت شغل یک فرد 

با دیگران مشخص باشند )واضح بودن شغل( و 
وظایف مشخص باشند و بازخور صحیح و مناسب 

 & Afjeh) یابدمیداده شود، رضایت شغلی افزایش 
Saleh Ghaffari, 2013 پرداخت پاداش کافی به .)

 رینترایجدانشی، در شرایطی که این موضوع کارکنان 
برای جذب و حفظ و نگهداری  هاسازمانسیاست 

کارکنان دانشی است؛ اما شاخص حقوق و مزایا در 
سازمانی از  هایمؤلفهاین پژوهش به نسبت سایر 

تأثیر کمتری بر حفظ و نگهداری کارکنان دانشی 
هرزبرگ، موضوع  ینظریهبرخوردار بود. مطابق 

ً یک عامل فرعی و یک نیاز بهداشتی تلقی عم وما
حفظ و اعطای پاداش کافی  هرحالبه؛ اما شودمی
به کسانی که از سطح عملکرد بالایی  خصوصبه

ان شی جایگزینیهزینهبرخوردارند، یعنی کسانی که 
 ,Wintertonبسیار بالاست، حائز اهمیت است )

2004.) 

متفاوت کارکنان دانشی، نوع  نیازهایس بر اسا
خاصی از قراردادهای کاری را در دنیای جدید 

که با دنیای سنتی، تفاوت دارد و  شودمی بینیپیش
 هکمادامیآن یک قرارداد اجتماعی است، بنابراین تا 

بتواند یاد بگیرد و  که ماندمیفرد در سازمان باقی 
خوب، وجود یک  هایپرداختاز  ترمهم و ؛رشد بکند

، امتیازی ویژه برای «مشوق و مثبت سازمانیفرهنگ»
. در حقیقت، وجود شودمیمحسوب  هابنگاه

فرهنگی که یادگیری سازمانی از ارکان آن باشد، 
در نگهداری، بلکه در جذب نخبگان نیز به  تنهانه

(. Benest, 2008) کندمیکمک شایانی  هاسازمان
که  معتقدند ،(0883) 1گرینبرگ و همکاران

در سازمان به رعایت انصاف در  ایرویه عدالت
 هاآن یوسیلهبهفراگردهایی توجه دارد که 

 .شودمیتصمیمات سازمانی اتخاذ 
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 اطلاعات و ارتباطات و بیوتکنولوژی(

همچنین نتایج نشان داد که کارکنان دانشی بیش 
ازمانی مطلوب از حقوق و مزایای خود به محیط س

کارکنان دانشی با آگاهی از  درواقع. دهندمیاهمیت 
ارزش و جایگاه شغلی که برای سازمان خود دارند، 
انتظار دارند که سازمان در تأمین ایمنی محیط کار و 

دانشی خود نهایت دقت و  هاینیرویحفظ سلامتی 
 کار نقشی محیط طراحیباشد.  توجه را داشته

 ، میزانطورکلیبه و کرده ایفا کارمندان برای حیاتی
 و عملکرد انگیزش، سطح تواندمی آن کیفیت

(. Leblebici, 2012را تعیین کند ) هاآن وریبهره
شغلی و ایجاد فرصت رشد و تهور در  یتوسعه

. استسازمان نیز از دیگر عوامل مهم سازمانی 
ی استخدام از مسیر شغلی کارکنان باید از ابتدا

باشند. کارکنان باید بدانند که در سازمان از  خودآگاه
شغلی برخوردارند و برای رسیدن به  هایفرصتچه 

ارتقای شغلی چه کارهایی باید انجام دهند. مدیریت 
 یبرنامهسازمان نیز باید ضمن ارزیابی کارکنان، 

پیشرفت کارکنان را خودشان در میان بگذارد و 
 با اهداف تنهانهینان یابد که مسیر شغلی فرد اطم

و استعدادهای فرد نیز  هامندیعلاقهسازمان؛ بلکه با 
 افزایش موجب هم شغل سازیغنیاست.  راستاهم

 عملکرد افزایش کار، کیفیت و شغلی رضایت
 کار رد غیبت میزان کاهش و وریبهرهو  سازمانی

 (.Garg & Rastogi, 2006) شودمی

 سالاریشایستهیکی دیگر از عوامل سازمانی، 
است. مدیریت عالی سازمان اگر بخواهد منابع 
انسانی کارا را حفظ کند، بایستی قبل از هر چیزی 

 گذاریسیاستسالاری به امر در راستای شایسته
 را که سنجشقابلهای پرداخته و ضوابط و ملاک

افراد شایسته بر اساس آن ارتقاء و انتصاب داده 
عوامل مؤثر دیگر  ازجملهشوند را مشخص نماید. می

کارکنان  چراکه، باشدمیساختار سازمانی مسطح 
در  کاغذبازیو  سالاریدیواندانشی از وجود نظام 

 در دهندمیو ترجیح  شوندمی آزردهبسیار  هاسازمان
ند چراکه آزادی عمل کوچک فعالیت نمای هایسازمان

رسمیت کمتری وجود دارد.  آنجابیشتری دارند و در 
ساختار مسطح و غیرمتمرکز، ساختاری که  هاآن

لازم برای انجام کارهای علمی و فکری  پذیریانعطاف
را فراهم نماید، مشوق خلاقیت و ابتکار عمل باشد و 

باشد را شرط اثربخشی  پذیرانعطافدر برابر تغییر 
 (.Goman, 2000) دانندمی کارشان

نقش رهبری در حفظ و  خصوص درهمچنین 
 گفت با توجه توانمینگهداری کارکنان دانشی نیز 

صرفاً،  بنیاندانش هایشرکتبه اینکه، سرمایه 
 نتوامیدانش کارکنان است، با اعمال رهبری صحیح 

من ارتقاء با ایجاد امید و انگیزه در کارکنان، ض
، موجبات حفظ و ماندگاری آنان در شرکت وریبهره

و یا سازمان فراهم گردد. رهبری مستلزم برخورد 
کارکنان، مدیران و کارکنان  تکتکمناسب با 

پشتیبانی در یک بخش خاص و همچنین در سرتاسر 
این کار، برخورداری از  یلازمهسازمان است. 

ارتباطات تخصص فنی، مهارت پردازش اطلاعات، 
، درمجموعاست.  گیریتصمیم هایمهارتمناسب و 
به معنای برآوردن خواسته کارکنان  توانمیرهبری را 

هماهنگ  دهیجهتبرای دریافت هدایت آشکار و 
دانست  شدهتعییناهداف از پیش  سویبه

(Thamhain, 2005.) 

عوامل مؤثر در حفظ  ازجملهحمایت سازمانی نیز 
. در طول زمان، باشدمیو نگهداری کارکنان دانشی 

در  دهدمیمیزان حمایتی که سازمان از خود نشان 
کارکنان احساس الزام جبران این حمایت را به وجود 

. بر مبنای هنجار، بده بستان متقابل در آوردمی
مبادلات اجتماعی، کارکنانی که سطح بالایی از 

نی را درک کنند، احتمال بیشتری حمایت سازما
مثبت و  هاینگرشکه حمایت سازمان را با  رودمی

 & Rasooli) کنندرفتارهای کاری دلخواه، جبران 
Rashidi, 2015 هاییسیستم(. همچنین استفاده از 

کارکنان  یانگیزهنظیر قدردانی عمومی در افزایش 
ه ک یابنددرمیاین کارکنان  کهچرااست،  مؤثردانشی 

 نهدمیرا ارزش  هایشانتواناییسازمان، تلاش و 
(Lee‐Kelley et al, 2007.) 

عامل  30نتایج پژوهش نشان داد که  درمجموع
در سه عامل فردی، گروهی سازمانی  شدهمطرح

همگی تأثیر مهم و معناداری در حفظ و نگهداری 



 

107 

 .000تا  98 صفحات .0411بهار و تابستان  .4 شماره .3 دوره

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

های فناوری بنیان تولیدی )مطالعه موردی: شرکتهای دانشکارکنان دانشی در شرکت طراحی الگوی حفظ و نگهداری .و همکاران بهمن معینیان
 اطلاعات و ارتباطات و بیوتکنولوژی(

نان دانشی داشتند و از بین این مجموعه عوامل، کارک
دو عامل سهام تشویقی، امنیت شغلی تأثیر کمتری 

اشاره  هاآنکه در بالا به  هایعاملبه نسبت دیگر 
 بنیاندانش هایشرکت، در درواقعشد، داشتند. 

موضوع امنیت شغلی اهمیت کمتری نسبت به 
موضوعات دیگر برای ماندگاری کارکنان در آن 

 را دارد. هاشرکت

 یحوزه دوتحقیق حاضر در  کهازآنجایی
و فناوری اطلاعات و ارتباطات در  فناوریزیست
تولیدی در سطح کشور  بنیاندانش هایشرکت

در  هایافته، تعمیم روازاینخاص انجام شده،  طوربه

شود.  انجام و کاربرد آن با احتیاط هاحوزهسایر 
و شرایط  سازمانیفرهنگبه  توجه باهمچنین 

در سایر  گرددمیپیشنهاد  هاسازمانمحیطی خاص 
نیز موضوع حفظ  بنیاندانش هایشرکت هایحوزه

و نگهداشت کارکنان دانشی مورد پژوهش قرار 
ن پژوهش حاکی از پایایی و روایی گیرند. نتایج ای

 بر مؤثر عوامل خصوص در شدهارائهخوب مدل 
 هایشرکت دانشی کارکنان نگهداری و حفظ
از آن مدل و  توانمیکه  تولیدی بود بنیاندانش

ابزاری برای  عنوانبهمربوط  ینامهپرسشهمچنین 
ارزیابی عوامل مؤثر در حفظ و نگهداری کارکنان 

مختلف استفاده نمود هایشرکتداشی در 
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