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 چکیده
های  دلیل وجود دارایی به صرفاً بزرگ، های شرکت و ها سازمان عظمت و شهرت امروزه

های آنان است.  دانش و مهارت ،انسانی ۀبیشتر نیست، بلکه به خاطر سرمای فیزیکی یا مالیِ
باعث  مزیت رقابتی اشتند آن در که محور در اقتصاد دانش موفقیت یکی از کلیدهای ،عبارتی به

شود، منابع انسانی است که باید نسبت به آن توجه بیشتری  می ها سازمان سایر از سازمان یک تمایز
ماندگاری منابع انسانی دانشی در  بر مؤثر شناسایی عوامل هدف این مقاله، رو نیازاصورت گیرد. 

ی اکتشافی و با روش تحلیل کیف صورت به. رویکرد پژوهش استبنیان ایرانی  های دانش شرکت
بنیان موفق مستقر در مراکز رشد و  شرکت دانش 3ساختاریافته با  محتوای مبتنی بر مصاحبه نیمه

بندی استفاده شد  مقوله و کدگذاری روش از ها های علم و فناوری است. برای تحلیل داده پارک
شناسایی و  ،انی و محیطیفردی، سازم ۀمقول 9و  مؤلفه 61در قالب  مؤثرکه درنهایت عوامل 
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 مقدمه
 رو روبهآن ها همواره با  ای است که سازمان خصیصه نیتر مهمدر دنیای متحول امروز، تغییر، 

ۀ طراح، سازنده و پردازند عنوان بهدر این تغییرات، جایگاه بسیار مهم نیروی انسانی، وند. ش می

، گرید عبارت به(. 6922شود )خائف الهی و دیگران،  مینمایان  شیازپ شیبهای عملیاتی،  نظام

  یرد.گ می قرار مدیریت در انسانی روابط نگرش توجه در کانون که است موضوعی انسان

 و رقابت رشد، بقا، برای ممتاز و حیاتی عامل یک عنوان به را انسان انسانی، منابع مدیریت

مدیریت، با  ۀدر حوز گرید عبارت به (.6936دهد )آرمسترانگ،  می قرار مدنظر سازمانی یبرتر

 «انسان» های حاکم بر آن، با دو عامل اساسی درگیر هستیم که آن دو عامل عبارتند از: پارادیم ۀهم

ها بر آن قرار نداشته و دیگر عوامل خلأ. اما این دو عامل، در «های عملیات سازمان نظام»و 

 نیتر مهمبنابراین،  ،ندیآ یدرمها به اجرا  های عملیاتی توسط انسان نظام که ازآنجا .رگذارندیتأث

ر رشد و پایداری دا بخش ارزشمند و عمده عهده عنوان بهکه  سازمان، نیروی انسانی است ۀسرمای

 هدر زمین هرقدرمدیران  امروزه ،عبارتی (. به6930مجموعه خود قرار دارند )خراسانی و دیگران، 

موفقیت، کارایی و برتری رقابتی سازمان خود  ،گذاری کنند توسعه و ارتقای نیروی انسانی سرمایه

جدا  کدام چیهه این دو عامل البته به این عبارت باید افزود ک(. 6926)سعادت، اند  را تضمین کرده

)طیبی  ندیآ یدرمو به رنگ آن  یستندن و همچنین تحولات آینده اجتماعیـ  فرهنگی از بستر

 (.6930ابوالحسنی، 

 باعث و است در سازمان ایجاد کرده ینیازهای جدید ،محور ظهور اقتصاد دانشکه ضمن این

ها و  باید توجه کرد که مهارت ،است دهش انسانی منابع های شیوه و سازمانی اهداف در تغییرات

انتقال از اقتصاد سنتی به ، لذا استهای جدید  کلید موفقیت سازماندانشی، های کارکنان  توانایی

 اولویت یک به شدن لیتبد برای انسانی منابع عملکرد تا کند می فراهم فرصتیمحور؛  اقتصاد دانش

 (.6930)سنگی و دیگران،  کند پیدا افزایش سازمان در

طور  به»که  است محور، اقتصادی ، اقتصاد دانشسازمان همکاری اقتصادی و توسعه نظر از

)سازمان « باشد گرفته قرار اطلاعات و دانش کارگیری به و توزیع تولید، اساسبرمستقیم 
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این سازمان برای تعریف اقتصاد مبتنی بر دانش، دو مفهوم  .(2666، 6همکاری اقتصادی و توسعه

هایی  است، هزینه« گذاری در دانش سرمایه»نخستین مفهوم  ؛به هم را نیز مطرح کرده استمرتبط 

هایی  سازی دانش موجود یا کسب دانش جدید یا اشاعه دانش، صرف فعالیت که به هدف غنی

های تحقیق و توسعه، آموزش عالی و  از مجموعه هزینهشود که به استناد اسناد این سازمان،  می

« تغییر و دگرگونی شاخص تراکم فناوری پیشرفته»ت. همچنین دومین مفهوم جدید، افزار اس نرم

 (.6936است )شهنازی، یعنی صنایع مبتنی بر دانش 

کشور  ،دهد جهانی نشان می بانک« 2توسعه برای دانش»وضعیت کشور ما به استناد برنامه 

ساس شاخص اقتصاد کشورها برا فهرست 39در رتبه  36/9، با امتیاز2662ایران در سال 

رغم  به، یک رتبه ارتقا داشته است که 2666، قرار دارد که نسبت به گزارش سال 9محور دانش

بندی  با جایگاه واقعی خود فاصله زیادی دارد. لازم به ذکر است امتیاز ایران در رتبه قطعاًرشد، 

را به دست آورد  فهرست 21که امتیاز کمتری داشت، رتبه رغم این بهبود که  19/9، عدد 2662سال 

جایگاه هم به وضعیت توان داخلی  یاست که ارتقااین بدان معن (.2660، 9)مهرآرا و علی رضایی

های رقابتی و  راهبردگردد و هم به توان رقابتی با کشورهای دیگر. لذا توجه ویژه به  کشورها برمی

 (.6939نی و سعیدی، )یزدانی کاشا استبنیان بسیار مهم  های دانش های خاص شرکت مزیت

بنیان هستند که نقش  های دانش محور، شرکت میان، موتور محرک اقتصاد دانش دراین

ها با نیروی انسانی توانمند خود، در  کنند. این شرکت کلیدی در توسعه این اقتصاد بازی می

سازی  محور، تحقق اهداف علمی، اقتصادی و تجاری افزایی علم و ثروت، توسعه اقتصاد دانش هم

(. اما 26: 6939های برتر نقش دارند )خیاطیان و دیگران،  فناوری ۀنتایج تحقیق و توسعه در حوز

 )خیاطیان و دیگران، استها، موضوع عدم پایداری کارکنان آنان  یکی از مشکلات این شرکت

 های هزینه آنان، دادن (. عدم استفاده مناسب از توانمندی کارکنان خوب و ازدست02: 6939

 کند. می سازمان تحمیل بر هنگفتی

 
1. Organization for Economic Co-operation and Development (OECD) 

2. Knowledge for Development (K4D) 
3. Knowledge Economy Index (KEI) 
4. Mehrara & Ali Rezaei 
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 مشاغل جستجوی و سازمان ترک به کارکنان علاقهۀ کنند منعکس خدمت، ترک به تمایل

 جایگزینی هزینه نظر از تواند می کلیدی کارکنان خدمت (. ترک2669 ،6است )ناهس جایگزین

 ترک (. قصد6930 نژاد و دیگران، شود )توکلی تلقی زیانبار ها سازمان کار برای در اختلال و

 بنابراین دهد؛ می قرار تأثیر تحت را دیگر کارکنان هم و سازمان هم کارکنان، از یکی خدمت

 زیادی اهمیت از سازمان عملکرد بر ترک خدمت منفی تأثیرات رساندن حداقل به برای اندیشیدن

 ترین قموف رقابت، عرصه در شرایط کهبه این جهتوبا (. لذا2669 ،2است )رحمان برخوردار

مدیریت  کارا و اثربخش ای شیوه به را شان انسانی سرمایه توانند که می هستند هاییآن ها سازمان

را  خود کلیدی های دارایی این ،مؤثرها با شناسایی عوامل  سازمان که نمایند؛ ضروری است

صاد جهت ارتقای وضعیت اقتدر اساس نیراب(. 6936 )رنجبر، دهند پرورش وکنند  حفظ یخوب به

های  ماندگاری منابع انسانی دانشی در شرکت بر مؤثر محور کشور، در این پژوهش به عوامل دانش

 ،ها، عوامل که با روش کیفی و ابزار مصاحبه با این شرکتاست بنیان ایرانی پرداخته شده  دانش

ش، به نتایج شوند. در ادامه پس از پرداختن به مبانی نظری و پیشینه پژوه بندی می شناسایی و طبقه

 شود. روش تحقیق کیفی پژوهش پرداخته می
 

 مبانی نظری
بنیان، مفاهیم  های دانش با کلمه شرکت راستا همدر متون علمی و همچنین ادبیات معاصر، 

های زایشی،  های نوپا، شرکت های یادگیرنده، شرکت های کوچک و متوسط، سازمان شرکت

 بنیان ارتباط و همپوشانی دارند )خیاطیان و دیگران، ریهای نوفناو صنایع با فناوری بالا و شرکت

المللی  با این مفهوم در ادبیات بین« بنیان های دانش شرکت»که اصطلاح (. ضمن این26: 6939

، «9بنیان های دانش سازمان»المللی، مفاهیم  در ادبیات بین گرید عبارت بهشود؛  ندرت یافت می به

های  سازمان یمعنا هم« 1سازمان هوشمند»و « 0ان یادگیرندهسازم»، «9ینیآفر دانشهای  شرکت»
 

1. Nahas 
2. Rahman 
3. Knowledge-Based Organization (KBO) 
4. Knowledge Creating Company 
5. Learning Company 
6. Intelligent Organization 
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نظر  گرفته، به های صورت براساس بررسی(. 2662، 6شود )دنیسا میبنیان در نظر گرفته  دانش

های  ، تعریفی مناسب برای شرکتاسترسد تعریف زیر که متناسب با شرایط کشور ایران  می

که بخشی از منابع خود را به تحقیق و توسعه  های جوان و مستقلی شرکت»بنیان باشد:  دانش

با توان علمی و تخصصی بالا  ها را افرادید. بخش بزرگی از نیروی انسانی آندهن اختصاص می

شوند که  رینان تشکیل مییک کارآفرین و یا گروهی از کارآف لهیوس بهدهند و بیشتر  تشکیل می

ایده خلاقانه یا نوآورانه است و نیز بر پایه یک برداری تجاری از یک  ها بر توسعه و بهرهتمرکز آن

یندهای اهای متوسط یا پیشرفته و یا فر توسعه یافته است که در بیشتر موارد از فناوری فناورانهدانش 

: 6939 )خیاطیان و دیگران،« کنند یندهای خود استفاده میانوآورانه در محصولات، خدمات یا فر

های  و توسعه که لازمه آن سرمایه در گردش، آزمایشگاهتحقیق توان گفت  همچنین می .(92

عاملی است که  نیتر مهمرود،  شمار می فرهیخته بهروی انسانی دانشمند و مجهز و پیشرفته و نی

 .(6930پور و دیگران،  )حاجی کند ها جدا می بنیان را از دیگر شرکت های دانش شرکت

 که بنیان های دانش شرکت در موفقیت هایکه اشاره شد یکی از کلیدطور میان، همان رایند

« نیروی انسانی»شود،  می ها سازمان سایر از سازمان یک تمایز باعث مزیت رقابتی داشتن آن در

پارادایم جدیدی در  محور، با طلوع عصر اقتصاد دانش درواقع(. 2662 و دیگران، 2است )تیو

د. ارزشمندترین شمدار مطرح  یا دانشخصوص جایگاه منابع انسانی خصوصاً نیروی انسانی دانشی 

یروی انسانی های یک سازمان در سده بیستم، ابزار تولید آن بود. در سده بیست و یکم، ندارایی

 (. 6331، 9جایگاهی دارند )لی و ماررها چنین وری آندانشی و بهره

رشد گروهی توضیح نقش در حال  برایتوسط پیتر دراکر واژه منابع انسانی دانشی، اولین بار 

و گاهی  نیتر باارزشبه اعتقاد او، نیروی انسانی دانشی  شد. کاربرده بهها  از کارکنان در سازمان

تنها سرمایه سازمان هستند و این افراد با پردازش اطلاعات موجود برای ایجاد اطلاعات جدید، 

ه از تجربه و مهارت آوردند که به کمک آن و با استفاد ای را برای سازمان پدید می ارزش افزوده

 

1. Denisa 
2. Teo 
3. Lee & Maurer 
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، در تعریف 6فرانک هوروویتز (.6912، بپردازند )دراکرتوانند به تعریف و حل مسائل  خود می

داند که تحصیلات یا مهارت بالا، سواد فنی، قدرت  منابع انسانی دانشی را کسانی می ،تری جامع

ها و اطلاعات برای  دهشناخت و استدلال بالایی دارند و از توانایی مشاهده، ترکیب و تفسیر دا

 (.036: 2666 تر برای سازمان برخوردارند )هوروویتز، های مناسب حل راه ارائهگیری بهتر و  تصمیم

هایی با درجه بالایی از تخصص، آموزش  ( منابع انسانی دانشی را انسان2660) 2همچنین داونپورت

زیع و یا کاربرد دانش و فناوری شدن در ایجاد، تواند که هدف اولیه کارشان درگیرد یا تجربه می

 (.261: 2660 )داونپورت، است

های بر، در دههخاستن نیروی انسانی دانشی و گسترش کارهای دانشپارسد به نظر می لذا به

وجود خواهد  تصادی بههای بنیادینی را در ساختار، طبیعت و طرز کار نظام اقآینده، دگرگونی

به حساب آورد که این سرمایه نیز « سرمایه سازمان»انشی را باید که نیروی انسانی د طوری آورد، به

 و دانش و نیروهای انسانی باید ،جهت نیازا(. 6331 ،9نیازمند به رشد و بهبود است )توشمن

یابند  دست رقابتی به مزیت بتواند آن پایه بر تا سازمان دکر اداره ای شایسته نحو به را آنان مهارت

بنیان دوچندان  های دانش ( که اهمیت این موضوع در شرکت6936 ان،)کوشکی جهرمی و دیگر

های  به شرایط شرکت طورکه اشاره شد باتوجه عبارتی، همان (. به6930 پور و دیگران، است )حاجی

به  اهمیت فراوانی است که باتوجه حائزمناسب این کارکنان دانشی،  بنیان، موضوع ماندگاری دانش

 سرعت بهکنند، سرمایه ارزشمندی هستند که  ی دانشی که ایجاد ارزش میهای منابع انسان ویژگی

جایی یا ترک خدمت آنها بالاست  هجاب رو نیازاگیرند و  ها قرار می مورد توجه دیگر سازمان

جایی یا ترک  هبر جاب مؤثربنیان باید عوامل  های دانش (. لذا شرکت6932 پور و دیگران، )قلی

، تا اقدامات پیشگیرانه ایندن، ماندگاری این نوع کارکنان را بررسی نمخدمت و در نقطه مقابل آ

 دهند. ها را اتخاذ نموده و ماندگاری را افزایشجایی آن هبرای جاب

شند، به با هایی که تحت کنترل شاغل می ، آن دسته از ترک خدمتیطورکل بهاست  گفتنی

 

1. Horwitz 
2. Davenport 

3. Tushman 
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ها که تحت کنترل سازمان  ک خدمتها مربوط است و آن دسته از تررضایت شغلی و سازمانی آن

د. همچنین شو باشند، به عملکرد، اثربخشی و تعهد سازمانی افراد مرتبط می آنان می نیمسئولو 

های اختیاری  بنیان، ناشی از ترک های دانش های مضر برای شرکت اکثر ترک خدمت ازآنجاکه

ناشی از  معمولاًداشته باشد و  تواند کنترل آن را در اختیار هایی که سازمان می است؛ یعنی ترک

بایست تلاش خود را  بنیان می های دانش ویژه شرکت ها و به ؛ سازماناستشرایط موجود سازمان 

پور و  )قلیکنند پیرامون مدیریت بر کنترل ترک خدمت اختیاری این کارکنان متمرکز 

 که دهند انجام یخوب به را کارهایشان توانند می زمانی ،کارکنانگرید عبارت به(. 6932دیگران،

 و سازمان شغل در ماندن به میل برای نیز کافی انگیزه باشند، داشته را لازم توانایی اینکه بر علاوه

 (.2666 ،6دهند )اسپکتور انجام را خود وظیفه لازم اشتیاق و علاقه با بتوانند تا باشند داشته را خود

 حضور و بلکه نیست، آن فیزیکی جنبه فقط سازمان، در کارکنان ماندگاری از منظور

و  ها سیاست با آنان همسویی و هماهنگی و آن درون در سازمان کارکنان فعالانه حرکت

است  آن به مربوط مسائل و شغل و کار با هاآن درگیربودن تعبیری به و سازمان راهبردهای

 انسان با دادن ارتباط زا تر وسیع ابعادی منابع انسانی ماندگاری ،گرید عبارت به(. 2661 ،2)لیپاک

تصور  چنین نباید ضمناً دارد. کار محیط در ایمنی و بهداشت تأمین یا دریافتی مزایای و حقوق

و  است یکسان کاری فضای هر در و جا همه در هایشان سازمان از کارکنان توقعات که شود

 در یک ماندگاری به مربوط امور از که زمانی داد. تشخیص را توقعات این توان می یراحت به

فردی،  تمایلات و نیازها که ای پیچیده و گوناگون ابعاد است لازم شود، می صحبت سازمان

 وجودشان ابعاد تمام با ها انسان و گیرد قرار توجه مورد آورد، می وجود به را سازمانی و گروهی

 .(6939 گیرند )میرسپاسی، قرار مطالعه مورد ،اجتماعی زندگی و کار با در رابطه

 ترک از جلوگیرى مفهوم به نگهداشت یا ماندگاری منابع انسانی در یک تعریف جامع

گیرند  کار به را لازم تدابیر باید ها سازمان این زمینه در که بوده سازمان در افراد حفظ و خدمت

 شوند دیگر سازمان به انتقال آنان مانع کارکنان، برای اشتغال مطلوب شرایط ایجاد با تا
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 (.6939 اسی،)میرسپ

 

 پژوهش ۀپیشین
 منابع های شیوه که دهد می نشان انسانی دانشی منابع ۀدر حوزالمللی  بین یها پژوهش برخی

 قرار مقایسه مورد هاآن ملی های فرهنگ با مختلف، کشورهای های سازمان سراسر در انسانی

  (.2662، 6گیرد )استون و استون ـ رومرو می

 در ها کارکنان تخصصی بیمارستان نگهداشت و حفظ و گیزشپژوهشگر دیگری به بررسی ان

نظارت،  و رهبری های مهارت مالی، های دهد مشوق که نتایج تحقیق نشان می است غنا پرداخته

 9(. پاتریوتا2662، 2مؤثرند )فرانسیس کارکنان در ماندگاری ای حرفه پرورش و رشد های فرصت

پرداخت  کار، بودن چالشی رشد، های دهد فرصت می نشان یسوئدهای  نیز در تحقیقی در سازمان

های  سازمان تخصصی کارکنان بر ماندگاری داری تأثیر معنی کارکنان و مدیران بین و روابط

 کارراهه پیشرفت سعه،تو و آموزش ریتأث(. پژوهشگر دیگری 2663 داشت )پاتریوتا، موردمطالعه

قرار داده است  دیأیتان دانشی مورد بررسی و را بر ماندگاری کارکن ها پاداش و ها شغلی، مشوق

 (. 2666، 9)مارتین

ز آن که ااست  شده  انجاممنابع انسانی دانشی  ۀهای کمی در حوز در داخل کشور، پژوهش

 مؤثر( اشاره کرد. این پژوهشگران عوامل 6932پور و دیگران،  توان به پژوهش )قلی جمله می

محیطی، شخصی، ساختاری، رضایت  :گروه عوامل 0الب پایداری منابع انسانی دانشی را در ق

شغلی و تعهد سازمانی بررسی کردند و به کمک جامعه آماری کارکنان شرکت پالایش و پخش 

دهد کارکنان، متغیرهای  های نفتی مورد آزمون قرار دادند. نتایج آنان نشان می فرآورده

های اول خود قرار  ا در اولویتهای عمومی، استقلال، حمایت اجتماعی و پرداخت ر آموزش

اند.  داشته دیتأکدادند و مدیران بیشتر بر رضایت شغلی، پرداخت، حمایت اجتماعی و عدالت 
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ها انجام شد  در بیمارستان دانشگر پرستاران ماندگاری بر مؤثر پژوهش دیگری نیز در حوزه عوامل

 ماندگاری بر ترتیب به غلیش عوامل فردی و عوامل سازمانی، که نتایج آن نشان داد عوامل

(. جهانگیری و مهرعلی نیز در 6936تپه و دیگران،  دارند )چمانی چراغ تأثیر دانشگر پرستاران

متخصص سازمانی  کارکنان و نگهداشت حفظ بر مؤثر بندی عوامل اولویت و پژوهشی به شناسایی

شغلی،  امنیت و ضایتر شغل، ماهیت و مثبت محتوا ریتأثکه نتایج آن حاکی از  اند پرداخته

است )جهانگیری و  سازمان متخصص نگهداشت کارکنان و حفظ بر مؤثر رهبری و مدیریت

پایه  کارکنان دانش نگهداری و حفظ مدل و تبیین (. پژوهشگرانی نیز به طراحی6921مهرعلی، 

 ،فرصت مشارکت مزایا، و حقوق ها، دهد توسعه مهارت پرداختند. نتایج تحقیق آنان نشان می

 به اعتماد تعهدسازمانی و شغلی، متغیرهای رضایت از طریق ای رویه عدالت و سازمانی حمایت

 (.6939کنند )رسولی و رشیدی،  بینی را پیش ماندن قصد توانند می مدیران

موفقیت منابع انسانی دانشی  های دیگر نیز به موضوع اهمیت و عوامل برخی پژوهش

های موجود در بخش مدیریت منابع  شناسایی مؤلفهوهشی به پرداختند. حافظیان و صالحی در پژ

تند. های زایشی دانشگاه پرداخ گیری شرکت انسانی مراکز رشد دانشگاهی و نقش آنها در شکل

مؤلفه در بعد مدیریت  61های زایشی دانشگاهی،  در ایجاد شرکت آنان نشان داد کهتایج پژوهش ن

های فکری توسط مدیران مرکز  ؤلفۀ حفاظت از داراییمکه در این میان،  است مؤثرو کارکنان 

 مؤلفهکمترین مؤلفۀ استقرار یک سامانۀ نظارتی دقیق بر عملکرد و  نیتر مهم عنوان بهرشد 

 (. 6930)حافظیان و صالحی، شناسایی شدند 

 

 شناسی پژوهش روش

های  شرکت ماندگاری منابع انسانی دانشی در بر مؤثر دلیل شناسایی عوامل این پژوهش به

که به این لیدل بهبنیان ایرانی، بر مبنای هدف از نوع تحقیقات کاربردی است. همچنین  دانش

روش  ازلحاظپردازد،  بنیان می های دانش بندی عوامل از دیدگاه شرکت شناسایی و سپس طبقه

ق ها نیز یک تحقی قطعیت داده ازنظرپیمایشی است و ـ  ها، یک تحقیق توصیفی گردآوری داده
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 چراکه؛  است تر مناسب بسیار این پژوهش اجرای برای شود. نگرش کیفی کیفی محسوب می

 (2666، 6دارد )دنزین و لینکلن پویاماهیتی  مطالعه، موضوع و یچندبعد تحقیق این اصلی مسئله

میدانی و با استفاده از روش تحلیل محتوا، ضمن کمک از  مطالعات همچنین در چارچوب

 .است شده ساختاریافته استفاده نیمه مصاحبه ای، از هکتابخان مطالعات

شامل تعدادی از مدیران  آن موضوعی قلمرو به جهباتو پژوهش این آماری ۀجامع

های تهران،  های علم و فناوری دانشگاه بنیان موفق مستقر در مراکز رشد و پارک های دانش شرکت

 گیری اند. نمونه شده مند انتخاب دفگیری ه شهید بهشتی و فردوسی مشهد هستند که با نمونه

 انتخاب معنای به شود، می نامیده نیز کیفی یا دار هدف گیری غیراحتمالی، نمونه که مند هدف

 دنبال به گیری نمونه نوع است. این اطلاعات یا دانش کسب برای پژوهش واحدهای دار هدف

در  پدیده هر بهتر ختشنا در سعی کهبل نیست، نتایج تعمیم یا و تغییرناپذیر و ثابت قوانین ایجاد

های مورد  طریق انتخاب شرکت  بدین (. لذا2662، 2دارد )استراوس و کوربین خاص زمینه

ها همراه  به عملکرد مثبت گذشته این شرکت نظر و باتوجه همچنین نظر افراد صاحب با این روش و

 بوده است.

 روش نوع پژوهش، سؤال نوع به فیکی پژوهش برای مناسب نمونه است تعداد گفتنی

 پژوهش در درگیر پژوهشگران تعداد و زمان مادی، منابع مطالعه، در شده کارگرفته کیفی به

گیری  ندارد، نمونه وجود نمونه حجم برای خاص راهنمایی یا محض قاعده دارد. اگرچه بستگی

: 6939ی و دیگران، است )کلانتر عمیق ای مطالعه در کوچک واحدهای شامل یطورکل به کیفی

 عنوان بههای کیفی  ها، استفاده از روش اشباع داده در پژوهش (. اما طبق بیشتر پژوهش929

حجم (. لذا 292: 6936شود )رنجبر و دیگران،  می گرفته درنظر گیری نمونه استاندارد طلایی پایان

 شدن تکراری دلیل به شرکت 3 با مصاحبه از پس نمونه بر مبنای اصل اشباع نظری تعیین شد و

ها  شامل مدیران و کارشناسان شرکت پژوهش شوندگان مصاحبهنشد.  ادامه داده ها ها،مصاحبه داده

، اطلاعات 6 زن با مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد بودند. در جدول 2 و مرد 1 بوده که
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 خلاصه، ارائه شده است. صورت بهشناختی پژوهش  جمعیت
 شناختی . تحلیل جمعیت9 جدول

 محل استقرار اسم شرکت ردیف
سن شرکت 

 )سال(

تعداد کارکنان 

 شرکت

 1 0 پارک علم و فناوری دانشگاه تهران شرکت ابزارکنترل ارشیا 6

 3 62 پارک علم و فناوری دانشگاه تهران یفناورتک  شرکت نیک 2

9 
شرکت رباتیک اتوماسیون و هوش 

 مصنوعی نوژان
 9 2 پارک علم و فناوری دانشگاه تهران

 شرکت برهان دانش و عماد تدبیر 9
مرکز رشد واحدهای فناوری 

 دانشگاه شهید بهشتی
0 1 

0 
 داد های پیشرفته شرکت فناوری

 فلامینگو

مرکز رشد واحدهای فناوری 

 دانشگاه شهید بهشتی
6 2 

 فناور کاوش پارسیان شرکت زیست 1
مرکز رشد واحدهای فناوری 

 دانشگاه شهید بهشتی
9 1 

 کهکشان آریاییشرکت  1
مرکز رشد واحدهای فناوری 

 دانشگاه فردوسی مشهد
66 26 

 افناوران فردوسیشرکت پای 2
مرکز رشد واحدهای فناوری 

 دانشگاه فردوسی مشهد
1 3 

 شرکت انگاره فیزیک توس 3
مرکز رشد واحدهای فناوری 

 دانشگاه فردوسی مشهد
9 66 

 

 برای و شد ضبط ها مصاحبه تمامی جام وان 6930 مصاحبه در تابستان اطلاعات گردآوری

ساختاریافته  نیمه مصاحبه سؤالاتگرفت.  قرار بررسی مورد بار کلیدی چندین نکات استخراج

کارکنان و ابعاد شخصی، ساختاری و  ماندگاری بر مؤثر عوامل پیرامون به ادبیات نظری، باتوجه

شده بود که ضمن پاسخ به  خواسته شوندگان مصاحبهتک  بودند و از تکطرح شده محیطی 

 طی ، نظرات شخصی و تجربیات کلیدی خود را نیز بیان نمایند. سپسشده مشخص سؤالات
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 ، عوامل شناسایی و تحلیل شدند. 6گانه استراوس و کوربین 9 بندی مراحل کدگذاری و مقوله

 مهارت، اب مصاحبه، پایایی های داده تحلیل در ارتباط با پایایی و روایی نیز باید گفت در

 اطلاعات نبودن مبهم میزان و رمزگذاری و قواعد ها مقوله صراحت رمزگذاران، ۀتجرب و بصیرت

 پایایی به تکرار امکان است. پژوهشگر از کنترل خارج معمولاً اطلاعات ماهیت زیرا است؛ مرتبط

 پایایی (. تحقق22: 6932 دارد )کریمی و نصر، بستگی هاآن دوی هر یا ها مقوله رمزگذاران،

 هاستآن آموزش مستلزم دهد، می نشان رمزگذاری در را تحلیلگران توافق حدود که رمزگذاری

 هابرای آن موجود تجربی مدارک که دارد هایی مقوله تنظیم در تحلیلگر توانایی به و بستگی

عدم  یا درباره تعلق کافی اندازه به تیباصلاح رمزگذاران که  ای گونه به است، روشن کافی اندازه به

 باشند داشته توافق موردنظر های مقوله به شوندگان مصاحبه های گفته از خاص ای مجموعه تعلق

نظر  یریکارگ به و مند نظام با طراحی پژوهش، روایی و پایایی (. در این263: 6919 هولستی،)

اعمال نکاتی دباره و چن اصلاحات انجام خبرگان )تعدادی از اساتید حوزه منابع انسانی دانشگاه( و

 و مرور همتا، شوندگان مصاحبهنگری، اعتباریابی یا بازبینی توسط  سوسازی یا چندجانبه همچون سه

 پژوهش خاص معیارهای با ها داده پایایی و روایی از اطمینان برای ،عبارتی شد. به یدأیبررسی و ت

9 یدأیت قابلیت و 2مقبولیت شامل لازم های کیفی بررسی
 از مقبولیت افزایش یبراگرفت.  صورت 

 قابلیت شد. برای استفاده خبرگان و برخی از متخصصان این حوزه توسط بازنگری های روش

کنندگان و خبرگان  مشارکت از نفر چند به آمده دست به طبقات پایانی، مرحله در نیز،ید أیت

است تجربه محقق،  ذکر به لازم د.ش اعمال پیشنهادی نکات برگردانده و یدأیت و بازبینی منظور به

 این مباحث، به صحیح کدگذاری و کردن پیاده برای 0ناظرین بازنگری و زمینه با 9مداوم درگیری

 کرد. بسیاری کمک روند
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 های پژوهش یافته
 و معنایی صورت واحدهای ها را به، باید آنازیموردن های داده بررسی و گردآوری از پس

و همچنین ارائه  لیوتحل هیتجزوهش برای مرحله کرد که در این پژ بندی دسته مشخص کدهای

گانه بهره گرفته  9بندی  ، از روش کدگذاری و مقولهExcelافزار  های نهایی، با کمک نرم یافته

ی شواهد، گام اصلی کدگذاری باز شامل: شناسای سه ها داده تحلیل برای گرید عبارت بهشده است. 

 .است شده اشتهبرد ها کردن مقولهشناسایی مفاهیم و آشکار

 شواهد گام اول: شناسایی و استخراج
به  ها، از متون مصاحبه شواهد شناسایی همان یا اولیه کدگذاری تحلیل، گام نخستین در

 را ها د. کدها، ویژگی دادهشها استخراج  عبارتی کدهای مفهومی یا شاخص شد و به انجام تفکیک

 کد 936مرحله از پژوهش، حدود  این د. دررس می جالب تحلیلگر نظر به که نمایند می معرفی

ها  ای از کدهای مفهومی مستخرج از یکی از مصاحبه ، نمونه2در جدول  .شد احصا مفهومی اولیه

 شده است. ارائه
  9ای از کدگذاری اولیه بخشی از مصاحبه شرکت  . نمونه2 جدول

 شناسایی شواهد های کلامی گزاره نشانگر

A1 
بنیان، سبب استمرار فعالیت من  ای دانش مجموعه تجربه کارآموزی من در

 در این شرکت شد.
 تجربه کاری مرتبط

A2 افزارهای تخصصی جدید و پرکاربرده یکی از نقاط قوت من، آشنایی با نرم 
 تخصصی های فعالیت سابقه

 دانشجویی دوران در

A3 
به شغلم، مقالات خوب مجلات  هفتگی نیاز دارم باتوجه صورت به

 شده را مطالعه کنم رکینگما بنچ
 تلاش در جهت بهبود مستمر

A4 یادگیری و رشد های آموزشی و تخصصی مناسبی برگزار کرد شرکت برای ما، دوره 

A5 تحصیلی رشته با کار تناسب باشه مون رشته با ارتباط در که باشه کاری بدم انجام قراره که کاری 

 

 ها مؤلفهشناسایی مفاهیم یا  گام دوم:
 تکراری، موارد با حذف و شده بندی دسته مشابه موارد ثانویه، کدگذاری رایب بعد گام در
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 بود. مؤلفه 61 شدن این گام، حاصل شد که نتیجه شناسایی موضوع با مرتبط های شاخص

 ها گام سوم: شناسایی مقوله
 این با و آمد عمل به یبخشمعنا با توأممفاهیم  بین لازم های ترکیب ها، مقوله شناسایی برای

 بازبینی، و تعریف لهیوس بهعبارتی،  شد. به مطرح و شناسایی موضوع با مرتبط های مقوله روش

 هر که گردید تعیین و شده مشخص کند، می بحث آن مورد در یک مقوله که چیزی آن ماهیت

 شتوبرگ رفت از پس درنهایت مرحله این در دارد. خود در را ها داده جنبه از کدام اصلی مقوله

 حاصل شد. اصلی مقوله 9 و کمک از ادبیات نظری پژوهش، ها مؤلفه در میان

رفتار سازمانی که شامل سطح  لیوتحل هیتجزبا کمک از سطوح  نیب نیدرا گرید عبارت به

نظر خبرگان این نتیجه حاصل شد  ( و همچنین6939است )رضاییان، فردی، گروهی و سازمانی 

مرتبط با  عوامل صورت به در حوزه پژوهش را و تأثیرگذار اصلی عوامل توان می ،یطورکل بهکه 

که منظور از  طوری بندی کرد به مرتبط با محیط تقسیم عوامل مرتبط با شغل سازمانی و فرد، عوامل

 گروهعوامل فردی، عوامل مرتبط با خود کارکنان؛ منظور از عوامل سازمانی، عوامل مرتبط با 

بنیان و منظور از عوامل محیطی، عوامل مرتبط با  های دانش کتهای داخلی شر کاری و فعالیت

 . این نتیجه نیز تقریباًاستبنیان  های دانش خارج از حوزه داخلی شرکتمجموعه عوامل بیرونی و 

(، 6930 نژاد و دیگران، (، )توکلی6932 پور و دیگران، توسط )قلی که هستند هایی مدل مشابه

 ( ارائه6332 ،6( و )کرینگکرای6923 (، )نجفی و دیگران،6936 تپه و دیگران، )چمانی چراغ

 اند. شده

 های های بالا و پس از مشورت چندگانه با خبرگان پیرامون یافته به گام درنهایت باتوجه

 9و  مؤلفه 61بر ماندگاری در قالب  مؤثرعوامل  ۀشد ییشناساشاخص  93قبل،  مراحل از حاصل

 شده است. ارائه، نتایج نهایی 9که در جدول  دشبندی  مقوله شناسایی و دسته

 
1. Kriengkrai 



  نبنیا های دانش ع انسانی دانشی در شرکتعوامل مؤثر بر ماندگاری مناب

 

بر ماندگاری منابع انسانی دانشی در  مؤثرهای نهایی عوامل  و شاخص مؤلفه. مقوله، 3 جدول

 بنیان های دانش شرکت

 برخی از کدهای مفاهیم اولیه ها شاخص ها مؤلفه مقوله

عوامل 

 فردی

سابقه خدمت 

 تخصصی

 A2- D31-I10 دانشجویی های تخصصی در دوران سابقه فعالیت
 A5- C17- F27 تناسب کار با رشته تحصیلی

 A1- C26- F21- H20 تجربه کاری مرتبط

انداز  چشم

 شخصی

 A8- E40 فردی نگر آینده و راهبردی نگاه وجود
 A17- B39- F23- G15 گذاری توان هدف

 A51- B61-C12- E12 انداز مشترک سازمانی انداز شخصی با چشم چشم ییراستا هم

 رضایت شغلی

 A7- B45 برانگیز بودن کار چالش
 A28- D15 نوع نگرش افراد

 A70- C69- H12 اهمیت شغل

 تعهد سازمانی

 A9- B75- E29-I6 سازمان های ارزش و اهداف پذیرش در قوی باور
 A28- A75- D15-D22 های سازمان راستای ارزش در و انگیزه تمایل

 -A49- G13- A19 انجام وظایف شغلی به شدید تمایل

های  توانمندی

 تخصصی

 A53- B34 های تخصصی مهارت
 A24- B70- F26 مسائل لیوتحل هیتجزقدرت 

 A78- D28- F25- G17 خلاقیت و نوآوری در کار

 A80- E10 دقت و تمرکز در کار

عوامل 

 سازمانی

نظام ارزشیابی 

 و پاداش

 A69- C45- H14 نظام ارزیابی عملکرد مناسب
 A46- B22 پذیر های پاداش انعطاف نظام

 A87- D45- H13 های بیشتر جهت پایداری کارکنان مشوق
 A88- F19 تمهیدات لازم برای ازدواج و مسکن

ساختار 

 سازمانی

 A98- F5- H15 میزان تفویض اختیار مدیران
 A10- D42- H16 استقلال کاری

 A99- F30 پیچیدگی پویا و ساختار منعطف

فرهنگ 

 سازمانی

 A12- C39- H17 فرهنگ پشتیبان و محرک خلاقیت
 A68- D60 های زبانی و فرهنگی کارکنان توجه به تفاوت

 A67- B80 توجه به سن کارکنان
 A66- F28 توجه به جنسیت کارکنان



 9316تابستان (، 28پیاپی  ۀ)شمار 2 ۀ، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال نهم فصلنامۀ پژوهش

 

بر ماندگاری منابع انسانی دانشی در  مؤثرهای نهایی عوامل  و شاخص مؤلفه. مقوله، 3 جدولادامه 

 بنیان های دانش شرکت

 برخی از کدهای مفاهیم اولیه ها شاخص ها مؤلفه مقوله

عوامل 

 سازمانی

 سبک رهبری

 A18- B56 اعتماد به کارکنان
 A96- C30- H18 های سازمان ارزش
 A90- F17- G19- H8 سازمان بر حاکم راهبردهای

 برند شرکت
 A25- E32-I4 نفعان اعتبار و هویت سازمان در بین ذی

 A33- B15- C60- G11 وجهه سازمان در جامعه
فرصت 

 مشارکت

 A29- B82- D50 سازی اطلاعات سازمان برای کارکنان شفاف
 B1-G2 ایجاد رقابت سالم بین کارکنان توانمند

 حمایت معنوی

 A39- F10 ارکنانتوجه به حقوق مالکیت فکری ک
 A40- C55- G12 حمایت از انتشار دستاوردهای علمی و فناورانه کارکنان

 A32- D57 حمایت اجتماعی سازمان

 ماهیت شغل

 A23- B52 تناسب شغل با شاغل
 A62- D5 شرایط کاری فعالانه

 A93- B58-C10- G14 امنیت شغلی
 A72-D3- H11 مسیر پیشرفت و ارتقای شغلی

های  برنامه

توانمندسازی و 

 آموزشی

 A3- E38-I1 تلاش در جهت بهبود مستمر

 A4- C48- H9 یادگیری و رشد

عوامل 

 محیطی

 بازار کار
 A31- B5- H3 های شغلی فرصت

 A37- B85- G9- H4 ها و مراکز رشد علم و فناوری پارک

 آثار شغلی
 A34- C59- F12 خانوادگی تیمسئولاحساس 

 A74- C62- H1 جهه در بین دوستان و خانوادهو
قوانین و 

 مقررات حمایتی

 A11- A35-G7 ها مقررات حمایتی دانشگاه

 A6- C50 حل مشکلات سربازی کارکنان مرد توسط دولت
 

 گیری بحث و نتیجه
 های شرکتدر  فرد منحصربههای  ها و توانایی که وجود افراد با مهارت داشتباید توجه 

دهد دلایل عدم پایداری  ها نشان می (، اما بررسی6930)طیبی ابوالحسنی،  ضروری است بنیان دانش



  نبنیا های دانش ع انسانی دانشی در شرکتعوامل مؤثر بر ماندگاری مناب

 

که باید تمهیدات  استمعطوف به ترک سازمان از سوی خود آنان  معمولاًمنابع انسانی دانشی 

 (.2669و دیگران،  6لازم برای مقابله با آن لحاظ شود )بل

 ماندگاری منابع انسانی دانشی در بر مؤثر شناسایی عوامل باهدفدر این پژوهش که 

های  بنیان ایرانی و با استفاده از رویکرد پژوهشی کیفی از مصاحبه های دانش شرکت

 کلیدی نکات باز، کدگذاری ۀمرحل ها طی ساختاریافته صورت گرفته بود، برای تحلیل داده نیمه

 مفاهیم شد. سپس سازی وممفه محوری کدگذاری ۀمرحل در و شناسایی ها مصاحبه از مستخرج

 شدند. بندی ها دسته  مفاهیم و مقوله قالب در هامشترک آن معانی و مضامین برحسب مستخرج

هستند که درنهایت  یبند طبقه قابلسطح  9در  مؤثرها نشان داد که عوامل  نتایج تحلیل داده

مقوله اصلی )فردی،  9در  مؤثرعوامل  ،عبارتی شناسایی شدند. به مؤلفه 61در قالب  مؤثرعوامل 

انداز شخصی، رضایت شغلی، تعهد  )سابقه خدمت تخصصی، چشم مؤلفه 61 سازمانی و محیطی(،

، یسازمان فرهنگهای تخصصی، نظام ارزشیابی و پاداش، ساختار سازمانی،  سازمانی، توانمندی

های  سبک رهبری، برند شرکت، فرصت مشارکت، حمایت معنوی، ماهیت شغل، برنامه

 شاخص 93 مندسازی و آموزشی، بازار کار، آثار شغلی و قوانین و مقررات حمایتی( وتوان

 بندی شدند. شناسایی و طبقه

(، 6930 نژاد و دیگران، (، )توکلی6932 پور و دیگران، های )قلی ایج این تحقیق با پژوهشنت

( مطابقت 6332 ( و )کرینگکرای،6923 (، )نجفی و دیگران،6936 )چمانی چراغ تپه و دیگران،

، 2های )مون و کیم مدل های پژوهش نیز تا حدودی، مشابه و شاخص ها مؤلفهدارد. همچنین نتایج 

(، )داونپورت و دیگران، 6331(، )استوارت، 2666، 9(، )نیکلس2669و دیگران،  9(، )رامیرز2661

است. در  (6939( و )امین و دیگران، 6930(، )سلیمانی و دیگران، 6339(، )توماس و بارون، 6331

 شود. ادامه به تحلیل برخی از عوامل مهم تحقیق اشاره می

 از عوامل متأثرها  شخصی کارکنان دارد. برخی از این شاخص عواملعوامل فردی اشاره به 

 

1. Bell 
2. Moon & Kym 
3. Ramírez 
4. Nickols 



 9316تابستان (، 28پیاپی  ۀ)شمار 2 ۀ، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال نهم فصلنامۀ پژوهش

 

 العمل . رضایت شغلی، عکساستها و شرایط شخصی افراد  دیگر و برخی مرتبط با ویژگی

 ( که2669، 6شود )ارسلان و نورآکار می تعریف دارند، دخو شغل از که احساسی پی در کارکنان

بودن کار، نوع نگرش افراد و اهمیت شغل، برانگیز ها همچون چالش برخی شاخصمیان،  دراین

تعهد سازمانی نیز بر حفظ نیروی  ریتأثدهند.  می ارائه مؤلفهچارچوب مناسبی را برای تحلیل این 

(. 6932 پور و دیگران، قرار گرفته است )قلی دیتأکرد انسانی در ادبیات ترک خدمت، بسیار مو

 و انگیزه تمایل سازمان، های ارزش و اهداف پذیرش در قوی باور مؤلفه سه لهیوس به تعهد سازمانی

است که این  ییشناسا  قابلانجام وظایف شغلی  به شدید تمایل سازمان و های راستای ارزش در

  آن ازهای تخصصی نیز  قرار گرفته است. توانمندی دیتأک ( نیز مورد2،2666موضوع توسط )گانلا

 تپه و دیگران، های مشابه )چمانی چراغ ش و پژوهشقابل اهمیت است که نتایج این پژوه جهت

های  کمبود توانمندی لیدل بهکارکنان  بسا چه دهد ( نشان می6939و )رسولی و رشیدی، ( 6936

ر همکاران، مجموعه کاری خود را ترک کنند. تخصصی و احساس ضعف در خود در برابر دیگ

ها و  دیگری هستند که به ویژگی یها مؤلفهانداز شخصی نیز  خدمت تخصصی و چشم ۀسابق

با  کارکنانی که دارای تجربه مناسب و مرتبط ،گرید عبارت بهشرایط شخصی افراد اشاره دارد. 

هستند، با احتمال  تصور قابلنیز انداز روشنی در این زمینه  شغل فعلی بوده و برای خود چشم

در  (. لذا2661، 9( )اسکالتن6930 ،نژاد و دیگران هستند )توکلیماندگار  بیشتری، در سازمان خود

معلومات و درک نگرش  افزایش شود با می توصیه دانشی منابع انسانی به ارتباط با عامل فردی،

 به رسیدگی در و برسانند مطلوب وضع به را خود شغلی های قابلیت و های فردی مهارت ،راهبردی

 آن، ازبردن  تلذ و کار در مطلوب تسلط و توانمندشدن خود برای روحی و جسمی وضعیت

 کنند. را بیشتر فراهم خود شغلی و تعهد سازمانی رضایت تیدرنها و شایستگی زمینه بروز

های  ی شرکتهای داخل کاری و فعالیت گروهمنظور از عوامل سازمانی، عوامل مرتبط با 

امکانات سازمان برای  ۀدهند نشانمرتبط با بعد سازمان  مؤلفه 3، گرید عبارت به. استبنیان  دانش

 
1. Arsalan & NorAkar 
2. Gunlu 
3. Scholten 



  نبنیا های دانش ع انسانی دانشی در شرکتعوامل مؤثر بر ماندگاری مناب

 

بنیان باید برای افزایش ماندگاری کارکنان خود که  های دانش . شرکتاستانجام بهتر کار شاغلین 

 یسازمان فرهنگسازی  شود، در پیاده باعث رشد و پایداری کل مجموعه آنان نیز می درواقع

های  مناسب، ساختار سازمانی متناسب، نظام ارزشیابی و پاداش، حمایت معنوی، برگزاری برنامه

که توجه به این نکته نیز لازم است که زشی تلاش بیشتری نمایند. ضمن اینتوانمندسازی و آمو

( 2662 ،6و تویودا دهند )راون ها را افراد جوان تشکیل می اکثر منابع انسانی دانشی این نوع شرکت

های بیشتری برای همراهی کار و زندگی آتی  نیازمند به حمایت اکثراًو این افراد در این سنین 

جهت رفع نیازهای آنان بکوشند. مدیران ها باید تلاش کنند تاحدامکان در که شرکتخود هستند 

و مدل  اهبردرتوانند با اعتمادبخشی به کارکنان، طراحی و تدوین  ها می این نوع شرکت

نفعان مختلف و تلاش برای برندسازی قوی محصولات شرکت، به  شفاف برای ذی وکار کسب

توجهی نمایند. نکته مهم دیگر در ماندگاری این نوع  گاری کارکنان دانشی خود کمک قابلماند

سازی اطلاعات سازمان و تلاش برای ایجاد رقابت  بنیان، شفاف های دانش کارکنان در شرکت

، در دهد اکثر کارکنان دانشی . نتایج تحقیقات مشابه نشان میاستم بین کارکنان توانمند خود سال

ماندگاری بیشتر در مجموعه، در بر شکوفایی بیشتر خود و علاقه به  رقابت سالم و سازنده، علاوه

اید این موضوع ب ( که6930کنند )طیبی ابوالحسنی،  راستای ارتقای سازمان نیز تلاش بیشتری می

گیری رقابت ناسالم  های مناسب، مانع شکل ها قرار گرفته و با اتخاذ سیاست مدنظر این نوع شرکت

تناسب آن با شاغل، شرایط کاری فعالانه، مسیر پیشرفت  و شغل د. لازم به ذکر است محتویاتشون

ادامه گیری کارکنان برای  تصمیم در تواند و ارتقای شغلی و امنیت شغلی یک فعالیت نیز، می

 و ها نداشتن علاقه ها، کاری کم برخی از که دلیل طوری همکاری با سازمان بسیار مهم باشد. به

 حالتی داشتن همچنین و نیازهای کارکنان و روحیه با شغل رنبودنسازگا به مربوط روحی خستگی

 نگهداشت و جذب باشند، در شده طراحی یخوب به که مشاغلی محتواست. کم و ساده تکراری،

داشت )شهبازی  خواهند بیشتری اهمیت باشد، خدمات و کالا تولید به قادر که باانگیزه کار نیروی

  (.6921و دیگران، 

 

1. Rowen & Toyoda 
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بنیان  های دانش عوامل محیطی نیز به مجموعه عوامل بیرونی و خارج از حوزه داخلی شرکت

هر جامعه است کند. این عوامل محیطی تابع شرایط خاص اجتماعی، اقتصادی و سیاسی  اشاره می

مستقیم و  صورت بهکنند و  که در تعامل بین شغل فرد و زندگی خانوادگی او نقش ایفا می

این بعد،  یها مؤلفه(. یکی از 6932پور و دیگران،  دارند )قلی ریتأثبر ماندگاری افراد  میرمستقیغ

نهادها؛  سایر تأثیر تحت که است در جامعه اقتصادی و اجتماعی تعامل حاصل که استبازار کار 

که این بازار کار برای  (6920صدرآبادیری،  دارد )حسنی قرار فرهنگی و سیاسی نهادهای ژهیو به

های رقیب و نهادهای  های شغلی شرکت بنیان بیشتر متکی بر فرصت های دانش حوزه شرکت

مل چه میزان فشار عوااست. هرها و مراکز رشد علم و فناوری  پارک ازجملهحمایتی فناوری 

 ۀمؤلفشود.  احتمال ترک سازمان نیز بیشتر می عتاًیطبگاری بیشتر شود، دمحیطی مخرب بر مان

 ماندن در افراد گیری دیگر، آثار شغلی است که این آثار مثبت و منفی شغل در جامعه، در تصمیم

، تعهدات زندگی مؤلفه(. دو شاخص مهم این 6922است )ابطحی،  مؤثر سازمان ترک یا

بودن  کرده لیتحصبه جوان و  است. باتوجهشاغلین و وجهه فرد در میان دوستانش  خانوادگی

باشد.  می رگذاریتأثگیری افراد برای ماندگاری بسیار  کارکنان دانشی، این دو شاخص در تصمیم

گذاران عرصه علم و  هچنین نقش عوامل اجتماعی و نهادهای حمایتی همچون دولت، سیاست

 درواقع(. 6930پور و دیگران،  انکار است )حاجی صنعتی نیز غیرقابل مراکز ها و فناوری، دانشگاه

شود و این موضوع  بنیان باعث ثبات کل مجموعه می های دانش حمایت نهادهای حامی از شرکت

 از که، یکی طوری کند. به خود، موجبات رشد و پایداری کارکنان دانشی را نیز فراهم می ۀنوب به

 و قوانین تنظیم با ها دولت دولتی است. مقررات و قوانین ،یسازمان رونب فشارهای ترین مهم

 تأثیر تحت را انسانی منابع های برنامه و...، بیمه قانون کار، قانون استخدامی، قانون مقررات مانند

 استخدامی قوانین مشمول انسانی، نیروی به مربوط امور از بخشی نیز ما دهند. در کشور می قرار

کشور  گذاران استیس( که 6932و عباسی،  پور حسناست )انین نظام وظیفه و... کشوری، قو

توانند در راستای توسعه اقتصاد مقاومتی و حل برخی از این مشکلات، قوانین معادلی برای  می

 بنیان وضع نمایند. های دانش شرکت
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برند  لفهمؤ، دو شده ییشناسا یها مؤلفهدهد در میان  ، نتایج پژوهش نشان میدرمجموع

گرفته، کمتر مورد توجه بوده که شاید  یت معنوی، در تحقیقات مشابه صورتحما مؤلفهشرکت و 

در پژوهش اشاره شد، که طور بنیان دانست. همان دانش های بتوان دلیل آن را شرایط ویژه شرکت

بنیان  های دانش های عمومی بوده و شرکت پیرامون کارکنان سازمان عمدتاًگرفته  تحقیقات صورت

بنیان و  های دانش به اهمیت روزافزون شرکت مورد بررسی قرار نگرفته است. باتوجه طور اخص به

انسانی دانشی، افزایش  های شغلی منابع رود فرصت ها، انتظار می استقبال عمومی از این نوع شرکت

رقابتی، برند دهد در چنین شرایط  (، اما نتایج پژوهش نشان می6930 پور و دیگران، )حاجییابد 

 تأمل قابل جهت نیازااهمیت فراوانی است. این موضوع  حائزشرکت و نحوه حمایت معنوی آنان 

باشد، اما  تأمل قابل ها مؤلفهاثربخشی برخی  ریتأثاست که شاید با ایجاد شرایط و تحولات جدید، 

توان گفت در  یم درواقعکند.  ها را نمایان می شرکت فرد منحصربههای  ، تفاوتمؤلفهاین دو 

بنیان از  های دانش محور، دو مزیت رقابتی که باعث تمایز ویژه شرکت شرایط اقتصاد دانش

 .استشود، عامل برند و نحوه حمایت معنوی از کارکنان دانشی خود  رقبایشان می

توان به این نکته اشاره کرد که بین نظر  نتایج دیگر این پژوهش، می ازجملههمچنین 

شده اختلاف چندانی وجود  بنیان در مورد عوامل شناسایی انشهای د یران شرکتکارکنان و مد

که ماهیت این دلیل این دانست. به بنیان های دانش توان در وضعیت شرکت نداشت. علت آن را می

 معمولاًها،  شود و خود مدیران جوان این مجموعه توسط افراد جوان اداره می اکثراًها  نوع شرکت

لذا دغدغه کارکنان دانشی خود  ،فعالیت در سطح کارشناسی در محیط مشابه هستنددارای تجربه 

تواند تفاوت عمده فعالیت کارکنان دانشی  می ینوع بهکنند که این موضوع  درک می یخوب بهرا 

پور و  شد که این نتیجه توسط پژوهش )قلیهای دیگر با بنیان نسبت به سازمان های دانش در شرکت

بندی عوامل در میان این  شاید مقایسه رتبه هرچندقرار گرفته است،  یدأیت( نیز مورد 6932 دیگران،

 هایی داشته باشد. دو گروه، تفاوت
مدل، آن را به  این تعمیم قابلیت افزایش شود پژوهشگران دیگر، جهت در پایان پیشنهاد می

را با  شده ییشناسامعادلات ساختاری مورد ارزیابی قرار داده و یا عوامل  یساز مدلکمک 
 بندی نمایند. گیری چندمعیاره رتبه های تصمیم روش
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 منابع
سید محمد اعرابی و امیر مهدیه،  ۀ، ترجممدیریت استراتژیک منابع انسانی(، 6936آرمسترانگ، مایکل )

 .های فرهنگی تهران: دفتر پژوهش

 .نور پیام انشگاهد تهران: انتشارات ،انسانی منابع مدیریت (،6922حسین ) سید ابطحی،

همسویی راهبردهای  تأثیر(، بررسی 6939، محسن )آبادی یزدانامین، فرشته؛ حقانی، مهدیه و ایزدی 

های  پژوهش ۀفصلنام، های عملکردی کلیدی مالی و رضایت کارکنان تجاری و منابع انسانی بر شاخص

 660-621 :2ۀ، سال هفتم، شمارمدیریت منابع انسانی

(، 6930جزنی، نسرین؛ معمارزاده طهران، غلامرضا و افشارکاظمی، محمدعلی ) نژاد، حسن؛ توکلی

های مدیریت منابع  پژوهش ۀفصلنامدر نگهداشت کارکنان،  مؤثربندی عوامل  شناسایی و اولویت

 .600-620 :9ۀ، سال هشتم، شمارانسانی

 و حفظ بر مؤثر عوامل بندى اولویت و شناسایى (،6921امیرهوشن ) مهرعلى، و على جهانگیرى،

سال  ،مدیریت ویژه اجتماعى و انسانى علوم ۀپژوهشنام ساصد، سازمان متخصص نگهداشت کارکنان

 91-01 :23 ۀهشتم، شمار

 ماندگاری بر مؤثر عوامل (،6936عبدالرضا ) بابامحمودی، و امیرحسین محمودی، تپه، رقیه؛ چمانی چراغ

 .63-21:  9 ۀسال اول، شمار ،پرستاری دیریتم ۀفصلنام ها، بیمارستان در دانشگر پرستاران

فراترکیب عوامل موفقیت (، 6930پور، بهمن؛ موتمنی، علیرضا و طیبی ابوالحسنی، سیدامیرحسین ) حاجی

 .21-09 :9 ۀ، شمار0 ۀ، دورمدیریت نوآوری ۀفصلنام، سازی محصولات با فناوری پیشرفته تجاری

مروری بر مفاهیم (، 6930بوالحسنی، سیدامیرحسین )پور، بهمن؛ موتمنی، علیرضا و طیبی ا حاجی

ه دهمین کنگر، های علم و فناوری در پیشرفت کشور سازی با تأکید بر جایگاه و نقش پارک تجاری

 .، تهرانیشگامان پیشرفتپ

های موجود در بخش مدیریت منابع انسانی  مؤلفه(، شناسایی 6930حافظیان، مریم و صالحی، محمد )

های  پژوهش ۀفصلنام، های زایشی دانشگاه دانشگاهی و نقش آن در ایجاد شرکتانکوباتورهای 

 .6-26: 9ۀ، سال هشتم، شمارمدیریت منابع انسانی

 .یکان تهران: ناشر ،پیشرفته انسانی منابع مدیریت (،6932طیبه ) عباسی، و اکبر ،پور حسن
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و تعیین  کار بازار های سیاست (، اثر6920اسداله ) ،آبادی جلال محمدحسین و صدرآبادیری، حسنی

 .اقتصادی ۀپژوهشنام درآمد، نابرابری بر رشد اقتصادی های کننده

مدل بهسازی منابع انسانی با  ارائه(، 6922، علی و لاجوردی، اشرف )زاده رجبخائف الهی، احمدعلی؛ 

 6-21: 6ۀ، شمار، سال دومهای مدیریت منابع انسانی ه پژوهشۀفصلنام ،های نوین وریاتأکید بر نقش فن

 های آموزش تأثیر (، بررسی6930الدین ) بخت، علیرضا و چاوشی، سیدشمس وانخراسانی، اباصلت؛ ج

، سال سوم، آموزش و توسعه منابع انسانی ۀفصلنامانسانی،  منابع توانمندسازی ابعاد بر خدمت ضمن

 .6-26 :3ۀشمار

(، تحلیل محتوای 6939مقصود و الیاسی، مهدی )الله؛ امیری،  ، محمدصادق؛ طباطبائیان، سیدحبیبخیاطیان

 .26-91: 2ۀ، شمار0ۀ، دورهای مدیریت منابع سازمانی پژوهشبنیان،  های دانش های شرکت ویژگی

(، تحلیلی بر 6939الله؛ امیری، مقصود و الیاسی، مهدی ) خیاطیان، محمدصادق؛ طباطبائیان، سیدحبیب

، سال افرینی نوآوری و ارزش ۀفصلنامبنیان در ایران،  انشهای د عوامل مؤثر بر رشد و پایداری شرکت

 .01-19: 1ۀسوم، شمار

 .خدمات فرهنگی رسا: تهران، محمود طلوع ۀترجم ،29های مدیریت در سده  چالش(، 6912دراکر، پیتر )

 پایه، دانش کارکنان نگهداری و حفظ مدل تبیین و طراحی (،6939مهدی ) رشیدی، و رضا رسولی،

 .93-00: 6ۀسال هفتم، شمار ،انسانی منابع مدیریت های پژوهش ۀفصلنام

 .، تهران: سمت، چاپ پانزدهممبانی مدیریت رفتار سازمانی(، 6939رضاییان، علی )

، مدار مورد مطالعه: شرکت ایران خودرو های نیروی انسانی دانش شناسایی ویژگی (،6936)الله  ذات ،رنجبر

 .مازندرانریت، اولین همایش ملی حسابداری و مدی

اکبر؛ صلصالی، مهوش؛ خوشدل، علیرضا؛ سلیمانی، محمدعلی و بهرامی،  دوست، علی رنجبر، هادی؛ حق

علمی پژوهشی دانشگاه  ۀمجل های کیفی: راهنمایی برای شروع، گیری در پژوهش (، نمونه6936نسیم )

 .292-206:،9ۀسال دهم، شمار علوم پزشکی ارتش جمهوری اسلامی ایران،

 .سمت :، تهرانمدیریت منابع انسانی، (6926) ادت، اسفندیارسع

 بازدارندۀ و دهنده سوق (، عوامل6930زاده، رضوان و خوراکیان، علیرضا ) قلی سلیمانی، محبوبه؛ حسین

، توسعه کارآفرینیفردوسی مشهد،  انسانی دانشگاه رشد علوم مرکز در مستقر های شرکت اندازی راه

 . 13-31: 6ۀ، شمار3ۀدور
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(، طراحی مدل هوشمند 6930آبادی، محسن و مقدم،  علیرضا ) سنگی، محمد؛ آذر، عادل؛ شفیعی نیک

های مدیریت منابع  پژوهش ۀفصلنامکاوی،  تناسب شغل و شاغل مبتنی بر استعدادها با رویکرد داده

 .6-21: 9ۀسال هشتم، شمارانسانی، 

شغلی  رضایت بر مؤثر عوامل بررسی (،6921مهدی ) کامل، جواهری و آرش عنصری، محمد؛ شهبازی،

 .20-92: 3سال پنجم، شماره  ،پلیس انسانی دوماهنامه توسعه پلیس،

 محور )رهیافت عوامل مؤثر بر تولید صنایع با فناوری برتر در اقتصاد دانش(، 6936اله ) شهنازی، روح

panel Data  به روش  GLS ،)2-62: 99 ۀ، سال نهم، شمارفصلنامه رشد فناوری. 

بندی الزامات ورود موفق به بازار )مورد مطالعه  شناسایی و طبقه(، 6930طیبی ابوالحسنی، سیدامیرحسین )

پور، دانشگاه شهید  به راهنمایی دکتر بهمن حاجی محور با تکنولوژی پیشرفته(، های دانش شرکت

 .بهشتی، کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی

ماندگاری  بر مؤثر عوامل شناسایی (،6932) فر یزمان زاده، مهدی وی نق یعل امیری، ؛الله رحم پور، قلی

دوره  ،سازمانی مدیریت فرهنگ ایران، نفتی های فراورده پخش و پالایش شرکت در دانشی کارکنان

 .699-616: 2ۀ، شمار66

 رد پژوهش یارع ،مصاحبه های دادهوتحلیل  تجزیه های (، روش6932کریمی، صدیقه و نصر، احمدرضا )

 .16-6:39 ۀ، سال چهارم، شمارانسانی علوم

 سازمانی عوامل (، مطالعه6939پوری، محمدرضا و یدالهی فارسی، جهانگیر ) کلانتری، اسماعیل؛ میگون

مدیریت فرهنگ تحقیقات دانشگاهی )مورد مطالعه: فناوری نانو(،  سازی تجاری راهبرد بر تأثیرگذار

 .2، شماره69ۀ، دورسازمانی

(، ارایه روش 6936ی، علیرضا؛ ابطحی، سیدحسین؛ بودلایی، حسین و غلامی، مهرداد، )کوشکی جهرم

فصلنامه مدیریت خودرو(،  مدار )مورد مطالعه شرکت ایران نشهای نیروی انسانی دا شناسایی ویژگی

  .62، سال ششم، شماره صنعتی

 .میر انتشارات تهران: ،کار روابط و انسانی منابع استراتژیک مدیریت (،6939ناصر ) میرسپاسی،

(، اخلاق و تاثیر آن بر اثربخشی آموزش 6923نجفی، اسداله؛ رضایی، الناز و عبداللهی، محمدحسن )

 .33-91:661، سال دوازدهم، شماره فصلنامه آموزش مهندسی ایرانمهندسی در منابع انسانی دانش،  
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زاده امیری، تهران: ، ترجمه نادر سالارتحلیل محتوا در علوم اجتماعی و انسانی(، 6919هولستی، اوله )

 .انتشارات دانشگاه علامه طباطبایی

، اقتصادی بنیان در فرآیند توسعه جایگاه اقتصاد دانش(، 6939یزدانی کاشانی، حسین و سعیدی، غلامرضا )

 .امور الگوی اسلامی ایرانی پیشرفت
Arsalan, R. & Nur Acar, B. (2013), A Research on Academics on Life Satisfaction, Job 
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