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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 
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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). 
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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. 

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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 چکیده
بنیان تولیدی در سطح های دانشاضر، طراحی مدل برای حفظ و نگهداری کارکنان دانشی در شرکتهدف پژوهش ح

ای گیری خوشهبنیان به روش نمونهشرکت دانش 251باشد. تعداد کشور است. روش پژوهش پیمایشی و همبستگی می
های ستادان و مدیران شرکتی نظری و مصاحبه با اسؤالی بر اساس پیشینه 34ی نامهنسبی انتخاب شد. پرسش

عاملی -های آلفای کرونباخ، همبستگی پیرسون و تحلیلها با استفاده از روشوتحلیل دادهبنیان طراحی گردید. تجزیهدانش
به دست 1/ 891تا 292/1انجام شد. ضرایب همسانی درونی بین  LISREL-8/72وSPSS-20افزارهایتأییدی و نرم

های برازش، ها با یکدیگر در سطح مطلوب قرار دارد. نتایج شاخصبین تمامي عامل آمد، همچنین ضرایب همبستگي
گیری، های سازمانی، مشارکت در تصمیممؤید مدل پیشنهادی است. عوامل تفکر تیمی و اعتماد متقابل میان افراد و گروه

 کاری بیشترین تأثیر را داشتند.ی ارتباطات درگروه های سازمانی مشوق و مثبت، شأن و منزلت شغل و توسعهفرهنگ
نتایج پژوهش حاکی 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 حقوق و مزایا 

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

 :هاکلیدواژه
 کارکنان دانشی، و نگهداری، حفظ

ل تحلی بنیان تولیدی،های دانششرکت
 عاملی.

 مقدمه و بیان مسئله 1
 یتوسعه عامل اولین عنوانبه انساني نیروي امروز، جهان در

ابع سازمان من ترینمهم هاانساناست.  شده شناخته جوامع
براي سازمان  منبع کسب مزیت رقابتی هاانسانهستند، اما همه 

 یزمینه در قدر هر مدیران امروزه (.2104، 2)تو نیستند
 موفقیت، کنند، گذاریسرمایه انسانی نیروی ارتقای و توسعه
 اندکردهخود را تضمین  انسازم رقابتی برتری و کارایی

(Saadat, 2001.) محوردانش اقتصاد ظهور اینکه ضمن، 
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2. Tho 
3. Organization for Economic Co-operation and Development (OECD) 

 باعث تغییرات و است کرده ایجاد سازمان در جدیدی نیازهای
 توجه باید است، شده انسانی منابع هایشیوه و سازمانی اهداف در

 موفقیت کلید ی،دانش کارکنان هایتواناییو  هامهارت که کرد
به  سنتی اقتصاد از انتقال ،روازاین است، جدید هایسازمان
 منابع عملکرد تا کندمی فراهم فرصتی ،محوردانش اقتصاد
 پیدا افزایش سازمان در اولویت یک به شدنتبدیل برای انسانی

 (.Azar et al, 2017)کند

اقتصاد  ،3توسعه و اقتصادی همکاری سازمان نظر از
 تولید، اساس برمستقیم  طوربهاقتصادي است که  محوردانش
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 بیوتکنولوژی(

اد باشد. در اقتص عات قرار گرفتهلاتوزیع و مصرف دانش و اط
اصلي رشد، ایجاد ثروت و اشتغال  ، دانش محرکمحوردانش

د اقتصا این تعریف اساس بر. هاستفعالیترشته  در تمامي
محدودي صنایع مبتني بر  دادتنها بستگي به تع محوردانش

 یلیهکبلکه در این نوع اقتصاد ؛ پیشرفته نیست فناوري بسیار
متکي است. حتي  اقتصادي به شکلي بر دانش هایفعالیت
اورزي که اقتصاد قدیمي خوانده کش نظیر معدن و هاییفعالیت

 براي ساختن اقتصاد موردنیازهمچنین دانش  .شوندمی

دانش فرهنگي،  فناوري محض نیست و تنها از نوع محوردانش
 ,Shahnazi et al) گیردبرمی اجتماعي و مدیریتي را نیز در

، محوردانشدر این میان، موتور محرک اقتصاد  .(2013

این  یتوسعههستند که نقش کلیدی در  بنیاندانش هایشرکت
 روی انسانی توانمندبا نی هاشرکت. این کنندمیاقتصاد بازی 

 ،محوردانشاقتصاد  یتوسعهعلم و ثروت،  افزاییهمخود، در 
نتایج تحقیق و  سازیتجاریتحقق اهداف علمی، اقتصادی و 

اما یکی از  ؛برتر نقش دارند هایفناوری یحوزهتوسعه در 
، موضوع عدم پایداری کارکنان آنان هاشرکتمشکلات این 

است که  (. در تعاریفی آمدهKhayatian et al, 2014است )

دانشی کسانی هستند که هنگام کار کردن از مغزشان  کارکنان
و  دارایی ترینمهم، دانش کنندمیبیش از عضلاتشان استفاده 

 نشان اخیر مطالعات. (Mladkova, 2011است ) هاآنابزار 

 پیشرفته اقتصادهاي در کارکنان چهارمیک از شبی دهدمی
 .(Englmaier et al, 2014)هستند دانشي کارکنان

عدم استفاده مناسب از توانمندی کارکنان خوب و از دست 
ل . تمایکندمیهنگفتی بر سازمان تحمیل  هایهزینهدادن آنان، 

ه کارکنان به ترک سازمان علاق یکنندهمنعکسبه ترک خدمت، 
. (El-Nahas et al, 2013)و جستجوی مشاغل جایگزین است

نی جایگزی یهزینهاز نظر  تواندمیترک خدمت کارکنان کلیدی 
تلقی شود  بار زیان هاسازمانو اختلال در کار برای 

(Tavakoli Nejad et al, 2016 قصد ترک خدمت یکی از .)

کارکنان، هم سازمان و هم دیگر کارکنان را تحت تأثیر قرار 
، بنابراین اندیشیدن برای به حداقل رساندن تأثیرات منفی دهدمی

ترک خدمت بر عملکرد سازمان از اهمیت زیادی برخوردار 
به اینکه، در  . لذا با توجه(Rahman & Nas, 2013) است

هستند  هاییآن هاسازمان ترینموفقرقابت،  یعرصهشرایط 
ارا اثربخش و ک ایشیوهرا به  شانانسانی یسرمایه توانندمیکه 

با شناسایی عوامل  هاسازمانمدیریت نمایند، ضروری است که 
حفظ کنند و  خوبیبهکلیدی خود را  هایدارایی، این مؤثر

 (.Ranjbar et al, 2012پرورش دهند )

 یترک خدمت کارکنان دانش دهدمینشان  هاگزارش
قرار  تأثیرسازمان را تحت  یدرصد سودآور 40تا  تواندمی

سازمان ایجاد  وریبهرهر رصد دد 12 معادل یدهد و کاهش
 كاركنان یارترك اختی یهزینه. (Frank et al, 2004) کند

و هم از جهت دست دادن و یا سپردن  یهم از بعُد ماد یدانش
ج نتای. شودمیسنگین تمام  هاسازمان یبه رقبا برا هاقابلیت

 ینههزیبر  بنیاندانش هایشرکتاز  یتحقیقات اخیر در تعداد
 بدون اینكه خود هاسازمان یكاركنان برا یسنگین ترك اختیار

                                                                    
1. Herzberg,s two-factor theory 

براي . (Waldman et al, 2004)دارد تأکید ،متوجه باشند

كاركنان در یك خدمت طبق گزارش فوق، هزینه ترك  ،مثال
 یكل یبودجهدرصد  8/4 تا 0/3 ، بینبنیاندانششرکت 

 یسانان یبنابراین، نیرو. است سازمان تخمین زده شده یعملیات
 یانبندانشک نهاد ترین سرمایه در یترین و مهمیعنوان اصلبه

 وکارهایکسب یتوسعه شدن آسان .دارد یاهمیت فراوان

 یتوسعه مهم راهبردهاي از یکي محور فناوري و بنیاندانش
 به اخیر هایسال طي نیز ایران در .شودمی محسوبر پایدا
 ایتحم براي تسهیلاتي و شده توجه هابنگاه گونهاین اندازیراه
، همچنین (Shafiee, 2013) تاس گردیده فراهم هاآن از

 ازجمله مختلفي هایحوزه در متعددي بنیاندانش هایشرکت
 دهش تأسیساطلاعات و ارتباطات  و افزارنرم تکنولوژي،یوب

 اهمیت ،هاشرکت قسم این رشد بر دولت و مجلس کیدأت .است
 ارآشک ازپیشبیش را هاآن مختلف مسائل به پرداختن مضاعف

 به زیادي حد تا هاسازمان این بقاي و توانمندي و سازدمی
 و تسا انساني منابع اندیشه یزاییده که است وابسته دانشي

 دنیاي در ماندگاري رمز سازماني، دانش داریسرمایه تردیدبی
 ,Afkhami Ardakani & Faraji) است امروز رقابتي بسیار
2011.) 

 براي صورتي در فقط افراد برابري، ینظریه اساس بر
 نتایج اب مقایسه در نآ ینتیجه بدانند که کنندمی پیدا انگیزه کار

یک  0انگیزش دوعاملیدر تئوری  .است عادلانه کارها سایر
و یک  2عوامل انگیزاننده عنوانبهعوامل در کار سری از 

مل ابقاء، نگهدارنده یا سری دیگر از عوامل با عنوان عوا
. عوامل ابقاء به عواملی اطلاق اندشده گذارینامبهداشت 

که وجودشان در کار ضروری است، نبودشان ایجاد  شودمی
این  .شوندنمی؛ اما باعث انگیختن افراد به کار نمایدمیمشکل 

، باشندمیو ابقاء  دارندگینگهعوامل که دارای خاصیت 
؛ نندکمی نارضایتیرد حذف شوند ایجاد از شغل ف کهدرصورتی

. عواملی مانند حقوق و باشدنمیاما وجودشان موجب انگیزش 
ه اما عوامل انگیزانند ؛اندزمرهشرایط فیزیکی محیط کار از این 

ق و . توفیگردندمیعواملی هستند که باعث ترغیب و انگیزش 
 از این هایینمونهپیشرفت در کار و احساس رضایت از شغل 

. بر اساس این تئوری، مدیر زمانی باشندمیدسته عوامل 
در ایجاد انگیزه برای کارکنان موفق باشد که به دو  تواندمی

 (.Alwani, 2004گروه از این عوامل توجه کافی داشته باشد )

 به دو بنیاندانش هایسازمانحفظ و نگهداري کارکنان در 
. عوامل شوندمیتقسیم  سازمانیبرونو  مانیسازدرونعامل 
و تصمیمات داخلي  هاسیستم، عواملي ناظر بر سازمانیدرون

توسط مدیران براي جلب  شدهتعیین هایسیاستسازمان و 
، سازمانی بروناما عوامل  ؛حفظ کارکنان استرضایت و 

 هایسازمانظر بر فعالیت رقبا و سایر عواملي هستند که نا
که در این راستا عوامل فردی،  باشندمیاین زمینه فعال در 

بر ماندگاری کارکنان دانشی در  توانندمیگروهی و سازمانی 

2. Motivators 
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 بیوتکنولوژی(

دانشی، تکنولوژی  هایحوزه درتولیدی،  بنیاندانش هایشرکت
 باشند. اثرگذار 2و بیوتکنولوژی 0ارتباطاتاطلاعات و 

 و حفظ بر اثرگذارگفت عوامل  توانمی طورکلیبه
در سه دسته  بنیاندانش هایسازمان در کارکنان دارينگه

 این در که گیرندمیفردی، گروهی و سازمانی قرار  عوامل
 دوعاملیعوامل با استناد به تئوری  این اثرگذاري تحقیق

انگیزش هرزبرگ و با توجه به شرایط اقتصادی،  -بهداشت 
 ؛گیرد قرارمي بررسي مورداجتماعی و فرهنگی خاص کشور، 

 انسانی منابع یحوزه در المللیبین هایپژوهش برخی یراز
 سراسر در منابع انسانی هایشیوه که دهدمی نشان دانشی

 مورد هاآن ملی هایبا فرهنگ مختلف، کشورهای هایسازمان
 (.Stone et al, 2007) گیردمیقرار  مقایسه

ن اشاره دارد که عوامل فردی به عوامل شخصی کارکنا
با  متأثر از عوامل دیگر و برخی مرتبط هاآنبرخی از 

و شرایط شخصی است. این عوامل شامل انتظارات  هاویژگی
 ارکشغلی، تعهد سازمانی، برندینگ شخصی، امنیت شغلی، 

از طریق  هامهارت یتوسعهچالشی،  هایفعالیت، معنادار
ارتباطات در  یعهتوسفردی، استقلال کاری و  تعاملات میان

جای خود اثرگذاری لازم کاری است که هر یک در  هایگروه
 تنهاییبهفرد  که هستندگروهی، عواملی  عوامل را دارند.

در آن نقشی داشته باشد و آن گروه کارکنان است که  تواندنمی
 توانمیاین عوامل  ازجملهدارای نقش و تأثیرگذار هستند که 

نی، سازما هایگروهمتقابل میان افراد و  به تفکر تیمی، اعتماد
کارکنان در سازمان، مشارکت در  پذیریجامعهفرایند 
م نا توانمیو عدم وجود ابهام و تعارض در نقش  گیریتصمیم

 یحیطهدر  که هستندعوامل سازمانی، عواملی  و ؛برد
این عوامل  ازجمله باشندمیمقدورات و اختیارات سازمان 

ارزشیابی عملکرد منصفانه، سیستم جبران  به نظام توانمی
خدمات پویا، ساختار سازمانی مسطح، ایجاد فرصت رشد و 

 سازمانیفرهنگتهور در سازمان، محیط سازمانی مطلوب، 
مشوق و مثبت، ساعت کاری منعطف و شناور، عدالت 

، یادگیری سازمانی، سبک رهبری سالاریشایسته، ایرویه
، شأن و منزلت شغل، طراحی مناسب ، حقوق و مزایامداردانش

شغل،  سازیغنیمحل کار، تناسب شغل با شاغل، توسعه و 
 سهام تشویقی و حمایت سازمانی اشاره داشت.

 هایشرکتبر این اساس در جهت ارتقای وضعیت 
کشور، در این پژوهش به بررسی و طراحی مدل  بنیاندانش

 بنیانشدان هایشرکتحفظ و نگهداری کارکنان دانشی در 
بیوتکنولوژی و فناوری  هایحوزه: موردمطالعهتولیدی، )

 ؛است شده اطلاعات و ارتباطات( در سطح کشور پرداخته
بنابراین، پژوهش حاضر با هدف بررسی و تعیین عوامل مؤثر 

 انبنیدانش هایشرکت بر حفظ و نگهداری کارکنان دانشی در
و اطات فناوری اطلاعات و ارتب هایحوزهتولیدی، در 
 .باشدمیو در نهایت طراحی مدل در این زمینه  بیوتکنولوژی

                                                                    
1. Information and communications technology 
2. Biotechnology 
3. Mapna Electric and Control, Engineering and 
ManufacturingCompany (MECO)  

 پژوهش ینهیشیپ 2

، با انجام پژوهشی در (0392طیبی ابوالحسنی و خدابخشی )
 هایپارکموفق مستقر در مراکز رشد و  بنیاندانش هایشرکت

 ردوسیو ف بهشتی شهیدتهران،  هایدانشگاهعلم و فناوری 
مشهد، مبنی بر عوامل مؤثر بر ماندگاری منابع انسانی دانشی 

مقوله اصلی  3 در، عوامل مؤثر بنیاندانش هایشرکتدر 
خدمت  ی سابقه) مؤلفه 01)فردی، سازمانی و محیطی(، 

شخصی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی،  اندازچشمتخصصی، 
ختار تخصصی، نظام ارزشیابی و پاداش، سا هایتوانمندی

، سبک رهبری، برند شرکت، سازمانیفرهنگسازمانی، 
 هایبرنامهفرصت مشارکت، حمایت معنوی، ماهیت شغل، 

توانمندسازی و آموزشی، بازار کار، آثار شغلی و قوانین و 
رسولی و رشیدی . اندنمودهمقررات حمایتی( را شناسایی 

ا موضوع، طراحي و تبیین ، در پژوهش خود که ب(0394)
 هايشیوه بر تأکید با پایهمدل حفظ و نـگهداري کارکنان دانش

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

 و حقوق ها،مهارت يتوسعه شامل انساني منابع یهابرنامه که
 اي،رویه عدالت و سازماني حمایت مشارکت، فرصت مزایا،

ز طریق متغیرهاي رضایت شغلي، تعهد سازماني و اعتماد به ا
 ها،نآ میان از و کنند بینيپیش را ماندن قصد توانندمدیران مي

 قیمغیرمست اثر ترینقوي و مستقیم اثر داراي سازماني حمایت
 .است دانشي کارکنان ماندن قصد بر

، پژوهشی با عنوان تبیین مدل (2101دهبان و حیدری )
دانشی در شرکت مهندسی و  برای حفظ و نگهداری کارکنان
و در نتایج  اندآورده(، به عمل 3ساخت برق و کنترل مپنا )مکو

اعلامی تحقیقات، نقش عوامل ساختار سازمانی، رضایت 
یابی و کنترل، ارتباطی، سیستم ارز هایسیستمشغلی، 
و استرس شغلی را  ، پرداخت و سیستم پاداشسازمانیفرهنگ

 مؤثردانشی در شرکت مکو  در حفظ و نگهداری از کارکنان
 4بورباچ و رویل، (2102) 0فرانسیس و روجر. انددانسته

ی انسان یسرمایهریت ات خود مبنی بر، مدیبا تحقیق (2101)
آمریکایی در آلمان و ایرلند، اعلام  چندملیتی هایشرکتدر 

داشته که حمایت مدیریت ارشد تأثیر زیادی بر نگهداشت 
 و حفظ و انگیزش بررسی به کارکنان دارد. در پژوهشی

 است پرداخته در غنا هابیمارستان تخصصی کارکنان نگهداشت
 هایمهارت مالی، هایوقمش دهدمی نشان تحقیق نتایج که

در  ایحرفهپرورش  و رشد هایفرصتنظارت،  و رهبری
 تحقیقی در نیز ،(2119) 1پاتریوتا. مؤثرندماندگاری کارکنان 

 چالشی رشد، هایفرصت دهدمی نشان سوئدی هایسازمان در
 تأثیر کارکنان و مدیران بین روابط پرداخت و کار، بودن

مورد  هایسازمان تخصصی کارکنان ماندگاری بر معناداری
 داشت. مطالعه

4. Francis & Roger 
5 Burbach & Royle 
6. Patriota 
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 بیوتکنولوژی(

در پژوهشی با عنوان  ،(0389)میرباقری و همکاران 
، محوردانشاثربخش در نگهداری کارکنان  هایاستراتژی

 هایزمینهعوامل امنیت شغلی، امکان پیشرفت و توسعه در 
غلی، پرداخت حقوق، دستمزد و پاداش مناسب را علمی و ش

عوامل مؤثر در حفظ کارکنان دانشی معرفی  ترینمهمجزو 
در پژوهشی بر روی  (0390) سیدکلالیمهرگان و . اندکرده

کارکنان دانشی صنعت ارتباطات همراه ایران، عوامل سن، 
 وق، ابهام نقش، تنوعتحصیلات، تصدی سازمانی، جنسیت، حق

شغلی و عدالت در پاداش  هایگزینهوظیفه، رضایت شغلی، 
عوامل مؤثر بر ترک خدمت کارکنان دانشی  ترینمهم عنوانبه

 مطرح شده است.

در پژوهش خود عوامل  ،(0391) و همکاران زادهقربانی
عطف و امکان انگیزش، استقلال عمل، ساعات کاری من

عوامل مؤثر بر حفظ کارکنان  عنوانبهیادگیری و رشد را 
ی انرژی معرف المللیبینمطالعات  یمؤسسهدانشی در کارکنان 

در پژوهشی عوامل  ،(0390) و همکاران زادهفرتوککردند. 
، گیریتصمیمشغل، مشارکت دادن کارکنان در  سازیغنی

ی ساختار سازمان، قطع ارتباط مستقیم کارکنان چابک ساز
دانشی با مشتریان، سیستم جبران خدمات، اصلاح نگاه مدیران 

عوامل  ترینمهمکاری را جزو  هایشوکبه خروج کارکنان و 
مطرح  بنیاندانشهای خروج کارکنان دانشی از شرکت

نیز در پژوهشی نشان  ،(0392افجه و صالح غفاری ). اندکرده
، دیفر یتوسعه ریزیبرنامهغیرهای اصلی دادند که بین مت

سازمانی با  یتوسعه ریزیبرنامهفرایند اجتماعی شدن و 
و بین متغیرهای فرعی ترسیم  محوردانش نگهداری کارکنان

 دانش یتوسعهسازمانی، ایجاد فضای و ارتقای  شغلی مسیر
، زمان حضور منعطف و یسازتصمیم فردی، مشارکت در 

 انجام کاری، هایگروهت در ارتباطا یتوسعهشناور، 
 هاینظام، هافعالیتچالشی، استقلال عمل در  هایفعالیت

سازمان  مناسب، مشارکت در اهداف تجاری پاداش وپرداخت 
 رابطه معناداری وجود دارد. محوردانشبا نگهداری کارکنان 

 روش پژوهش 3

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

)ابتدا  0نگهداری کارکنان دانشی از طرح تحقیق آمیخته اکتشافی
( استفاده شد. در بخش 3و سپس بررسی کمی 2ارزیابی کیفی

پژوهشی، نظر استادان و  یپیشینهکیفی، مبانی نظری، 
مربوط مورد بررسی قرار  یحوزهتجربه متخصصان و افراد با

گرفته و در ادامه به روش کمی و از طریق ساخت و اجرای 
 و محاسبه اعتبار و روایی بررسی شد. نامهپرسش

 یریگنمونه 3.1
 بنیاندانش هایشرکت یکلیه حاضر، پژوهش آماری یجامعه
 و ارتباطات و اطلاعات فناوری یحوزهدر دو  تولیدی

 181 تعداد مجموع در که هستند کشور سطح در بیوتکنولوژی
 .هستند شرکت

                                                                    
1. exploratory mixed method design 
2. qualitative  

 شد. روش استفاده کوکران فرمول از نمونه حجم تعیین برای
 این به شد انجام نسبی ایمرحله چند ایخوشه گیرینمونه

 ییشناسا کشور سطح در بنیاندانش هایشرکت کل که صورت
 قهمنط هر نمونه حجم کشوری گانه 4 بندی منطقه اساس بر و

 و انتخاب تصادفی صورتبه استان چند منطقه هر از و تعیین
 نیاز مورد نمونه استان آن هایشرکت تعداد با متناسب

 بین نامهپرسش 341 تعداد. گردید انتخاب تصادفی صورتبه
 از که گردید توزیع ایمیل و حضوری صورتبهآماری  نمونه

 رگرداندهب و صحیح و کامل صورتبه نامهپرسش 241 آن بین
 .شد

 اجرا روش 3.2
 نگهداری و حفظ بر مؤثر تعیین عوامل منظوربه

 اب ابتدا تولیدی، بنیاندانش هایشرکت در دانشی کارکنان
 و پژوهشی مرتبط یپیشینه و مدیریتی هاینظریه بررسی
نفر از  05 با ساختاریافتهنیمه  هایمصاحبهانجام  همچنین
 و صنعتی مدیریت) مرتبط هایرشته در دانشگاه استادان
 مدیران از نفر 05 تعداد و (انسانی منابع مدیریت و فناوری

 و بیوتکنولوژی یحوزه دو در بنیاندانش هایشرکت عامل
ارتباطات، طی مرحله کدگذاری باز، نکات  و اطلاعات فناوری

شناسایی و در مرحله کدگذاری  هامصاحبهکلیدی مستخرج از 
مفاهیم مستخرج برحسب شد. سپس  سازیمفهوممحوری 

 هایمقولهدر قالب مفاهیم و  هاآنمضامین و معانی مشترک 
 یدانش نیروهاي نگهداشت و حفظ مهم گردید و عوامل بندیدسته

 طراحی سؤال 51 تعداد و استخراج بنیاندانش هایشرکت در
 ینامهپرسش محتوایی و صوری روایی تعیین برای. گردید

 5 همچنین و حوزه این مجرب استادان از نفر 3 به شدهطراحی
 از پس و شده ارائه مدیریت یرشته دکتری دانشجویان از نفر

 1 حذف از پس و انجام لازم اصلاحات هاآن نظرات دریافت
 هایشرکت مدیران از نفر 31 بین سؤالی 43 نامهپرسش سؤال،
 بررسی از پس. گردید اجرا مقدماتی صورتبه بنیاندانش

ً  همبستگی دلیل به سؤال 9 سؤالات، یهمسان ضریب  نسبتا
 مهناپرسش نهایت در و گردید حذف سؤالات مابقی با ضعیف

بخشی از کار . گردید اجرا نفری 251 گروه در سؤالی 34
 وجهت باایمیل صورت گرفت و  صورتبه هانامهپرسشتوزیع 

 هپاسخ دادند، در ادام هاایمیلبه  هاشرکتبه اینکه تعداد کمی از 
 هر هایمدیرعامل به هاشرکتحضوری به  یمراجعهبا 

 هب لازم توضیحات و شده داده تحویل نامهپرسش یک شرکت
 .گردید آوریجمع و تکمیل سپس و شده داده شرکت مدیرعامل

 هاداده لیوتحلهیتجز 4
 ،هاداده وتحلیلتجزیه برای تحقیق این در استفاده مورد روش

 یپایای ضریب تعیین برای. است 0ریساختا معادلات از استفاده
 افزارنرم و کرونباخ آلفای روش از نامهپرسش سؤالات

SPSS-20 روش از نامهپرسش عاملی ساختار آزمون برای و 

 استفاده LISREL-8/72 افزارنرم و تأییدی عاملی تحلیل

 .است شده

3. quantitative 
4. Structural equation modeling (SEM) 



 

78 

 .88تا  10 صفحات .0411بهار و تابستان  .4 شماره .3 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

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

 بیوتکنولوژی(

 هاافتهی 4.1

و  حفظتوصیفی عوامل مؤثر بر  هایشاخص( 0جدول )
.است دانشی ارکناننگهداری ک

 یدانش کارکنان یو نگهدار حفظعوامل مؤثر بر  یفیتوص هایشاخص 1 جدول

 

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

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

 و 852/24 ،281/28 برابر ترتیب به موجود وضعیت
 424/023 برابر نیز کل میانگین همچنین. است 332/22

 متفاوت عامل هر سؤالات تعداد اینکه به توجه با اما ؛باشدمی
 شاخص از عوامل از کدام هر بهتر توصیف برای است،

  شده استفاده مقیاس واحد در میانگین

 

 

 

 

 در میانگین شاخص میزان شودمی مشاهده که طورمانه. است
 مؤثر عوامل( گیرد قرار تواندمی 5 تا 0 بین که)مقیاس  واحد

 در) موجود وضعیت در دانشی کارکنان نگهداری و حفظ بر
 حد در) 5/3 حدود در( عوامل از کدام هر در و کلی حالت

 و ضرایب آلفای کرونباخ عوامل مؤثر در حفظ .هست( متوسط
 .باشدمی( 2) شمارهدانشی برابر جدول  کارکنان نگهداری

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

 عامل
 هاشاخص

 میانگین سؤال تعداد

 192/1 8 فردی

 833/1 1 گروهی

 891/1 09 سازمانی

 802/1 30 كل

 

( درونی همسانی) پایایی بررسی نتایج ،2 جدول در
. است شده گزارش کرونباخ آلفای طریق از پرسشنامه

 برای آمدهدستبه ضرایب شودمی مشاهده که طورهمان
 کرونباخ آلفای ضریب و است 891/1 تا 292/1 بین هاعامل

 از حاكي مقدار این كه آمد به دست 842/1 نامهپرسش کل
ضریب  .باشدمی سؤالات مناسب دروني همساني میزان

ها با یكدیگر و با نمره كل برابر جدول همبستگي بین عامل
 است.( 3) شماره

 

 كل ینمره با و یكدیگر با هاعامل بین همبستگي ضریب 3 جدول

 كل سازمانی عامل گروهی عامل فردی عامل عامل

    0 فردی

   0 110/1** گروهی

  0 149/1** 111/1** سازمانی

 0 900/1** 831/1** 190/1** كل

**110/1 p≤

 هاشاخص
 عامل

 تعداد
 سؤال

 استاندارد انحراف مقیاس واحد در میانگین نمره حداکثر نمره حداقل استاندارد انحراف میانگین

 011/1 481/3 38 01 880/3 181/28 8 فردی

 109/1 441/3 34 00 401/0 842/20 1 گروهی

 408/1 090/3 93 29 001/01 331/11 09 سازمانی

 088/1 428/3 011 10 191/01 010/023 30 کل
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 بیوتکنولوژی(

 همبستگي ضرایب ،شودمی مشاهده 3 جدول در كه طورهمان
. دارد قرار مطلوب سطح در یکدیگر با هاعامل تمامي بین
 ضرایب این كه گفت توانمی اطمینان 99/1 با کهطوریبه

 سؤالات بالاي روایي یدهندهننشا مطلب این. باشندمی معنادار
 دوم و عامل اول، عامل همبستگي. است عاملي تحلیل از بعد

 944/1 و 831/1 ،190/1 ترتیب به كل ینمره با سوم عامل
 نشان كه ،باشندمی معنادار 110/1 سطح در هاآن همه كه است،

 ؛سنجدمی را خاص ویژگي یك عامل سه هر سؤالات كه دهدمی
 این به توانمی 3 و 2 هایجدول نتایج به توجه با بنابراین،

 نگهداری و حفظ بر مؤثر عوامل نامهپرسش که رسید نتیجه

 خوبی پایایی از بنیاندانش هایشرکت دانشی کارکنان
 .است برخوردار

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

 عاملی ساختار ،روش این از استفاده با واقع در. است شده
. شودمی بررسی شده،تدوین عاملی مدل برازش و نامهپرسش

عوامل مؤثر بر  نامهپرسش عاملی ساختار زیر (0) شکل در
 رگرسیون ضرایب حالت در حفظ و نگهداری کارکنان دانشی

 .است دهش داده نشان غیراستاندارد( عاملی بار)

 

 

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

Individual : فردی عوامل 
Group :  گروهی عوامل 

Orgonization : سازمانی عوامل  
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 بیوتکنولوژی(

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

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

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

ی
رد

ف
 

 24/1 01/1 03/1 انتظارات شغلی 0

 11/8 40/1 11/1 تعهد سازمانی 2

 02/1 02/1 02/1 برندینگ شخصی 3

 10/4 31/1 40/1 امنیت شغلی 0

 11/01 14/1 11/0 کار معنادار 4

 12/1 08/1 30/1 چالشی هایفعالیت 1

 13/01 10/1 40/1 از طریق تعاملات میان فردی هامهارت یتوسعه 1

 84/1 41/1 31/1 استقلال کاری 8

 89/00 11/1 40/1 کاری هایوهگرارتباطات در  یتوسعه 9

ی
وه

ر
گ

 

 01/04 83/1 81/1 تیمی تفکر 01

 41/03 14/1 19/1 سازمانی هایگروه واعتماد متقابل میان افراد  00

 19/00 18/1 11/1 کارکنان در سازمان پذیریجامعه فرایند 02

 19/9 49/1 90/1 عدم وجود ابهام در نقش 03

 08/9 41/1 44/1 عدم وجود تعارض در نقش 00

 10/03 13/1 19/1 گیریتصمیممشارکت در  04

ی
مان

ز
سا

 

 91/9 49/1 44/1 نظام ارزشیابی عملکرد منصفانه 01

 10/00 10/1 10/1 سیستم جبران خدمات پویا 01

 11/8 43/1 10/1 مسطح سازمانی ساختار 08

 10/01 12/1 10/1 ایجاد فرصت رشد و تهور در سازمان 09

 81/02 12/1 00/0 أن و منزلت شغلش 21

 30/8 40/1 08/1 طراحی مناسب محل کار 20

 19/9 44/1 49/1 حقوق و مزایا 22

 48/03 14/1 11/1 مشوق و مثبت سازمانیفرهنگ 23

 09/02 19/1 01/0 محیط سازمانی مطلوب 20

 21/1 04/1 39/1 ساعات کاری منعطف و شناور 24

 02/00 11/1 11/1 ایرویهعدالت  21

 13/01 13/1 10/0 سالاریشایسته 21

 44/00 11/1 00/0 یادگیري سازماني 28

 10/01 13/1 91/1 مداردانشسبک رهبری  29

 90/01 10/1 04/0 تناسب شغل با شاغل 31

 98/00 18/1 11/1 شغلی یتوسعه 30

 19/00 11/1 81/1 شغل سازیغنی 32

 98/01 10/1 80/1 حمایت سازمانی 33

 83/0 30/1 34/1 سهام تشویقی 30
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 بیوتکنولوژی(

 بار مقدار بیشترین ،شودمی مشاهده 4در جدول  که طورهمان
 21، 05 ،23 ،00 ،01 سؤالات به ترتیب به استاندارد عاملی

 کمترین و ؛دارد قرار 11/1-83/1 بین که مربوط است 9و 
 که اشدبمیمربوط  4 و 34 سؤالات به نیز عاملی بار مقدار

 به توجه با. است 31/1 و 30/1 ترتیب به هاآن عاملی بار

 بارهای تمام که گفت توانمی رگرسیون ضرایب تی مقادیر
نیكوئي  هایشاخصهستند.  معنادار 10/1 سطح در عاملی

عوامل مؤثر بر حفظ و  نامهپرسش گیریاندازهبرازش مدل 
 .باشدیم( 5) شماره جدول برابردانشی  نگهداری کارکنان

 

 کارکنان ینگهدار و حفظ بر مؤثر عوامل نامهپرسش برازش نیكوئي هایشاخص 5 جدول

ص
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 Χ2 df Χ2/df RMSEA GFI AGFI CFI NFI NNFI آماری عنوان

 ≤9/1 ≤9/1 ≤9/1 ≤9/1 ≤9/1 ≥0/1 ≥3 - - مطلوب حد

 93/1 91/1 93/1 13/1 10/1 181/1 20/2 448 92/0241 آمدهدستبه مقدار

 

 ساخته محقق نامهپرسش برازش هايشاخص بالا جدول در
 برازش مطلوب معیارهاي همراه به نتایج این. است شده ارائه
 که شودمی مشاهده ،5 جدول نتایج به توجه با. اندآمده مدل

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

 ،روازاین ،باشدمی نمونه حجم به وابسته و مدل است برازش
 نیز میزان این. است شده ارائه آزادی درجه رب دو خی شاخص

 برای میزان این اینکه به توجه با باشد، 3 از ترکوچک باید
 یدهندهنشان است، آمده به دست 24/2 حاضر پژوهش مدل

 ریشه) RMSEA شاخص. باشدمی شاخص این بودن مطلوب

 0/1 از ترکوچک چقدر هر( تقریب مجذورات میانگین خطاي
 هاداده با شدهطراحیمدل  مناسب برازش یدهندهنشان باشد،
 .است آمده به دست 181/1 آن میزان اینجا در که ؛است

 شاخص) AGFI و( برازش نیكویي شاخص) GFI شاخص 

 مربعات مجموع نسبت اساس بر( شدهتعدیل برازش نیکویی
 براي تولیدشده باز و شدهمشاهده هایماتریس میان تفاوت

 یك به چقدر هر شاخص این. است شده دهمشاه هایواریانس
 این مشكل. باشدمی بهتر برازش یدهندهنشان باشد نزدیك

 محج براي و بوده نمونه حجم تأثیر تحت كه است این شاخص
 شپژوه در نیز هاشاخص این میزان. نیست مناسب بالا ینمونه

. باشدمی مطلوب درنتیجه و است 9/1 به نزدیک حاضر
 شاخص) NFI و( تطبیقي برازش صشاخ) CFI شاخص

 نیز( نشده هنجار برازش شاخص) NNFI( شده هنجار برازش

ل مد بهتر برازش یدهندهنشان باشند، ترنزدیک یك به چقدر
 مطلوب نیز هاشاخص این میزان. باشدمی هاداده با شدهطراحی

 .است

 الاب جدول برازش هایشاخص نتایج به توجه با بنابراین،
مدل  که گرفت نتیجه توانمی شده ارائه تتوضیحا و

 کارکنان نگهداری و حفظ بر مؤثر برای عوامل شدهطراحی
 و دارد حاضر پژوهش هایداده با مطلوبی برازش دانشی

 مطلوبی ساختاری روایی از حاضر ینامهپرسش گفت توانمی
 است. برخوردار

 رعوامل مؤثر ب شدهطراحیگفت که مدل  توانمیدر نتیجه 
دانشی که در این پژوهش بررسی  حفظ و نگهداری کارکنان

 شد، دارای اعتبار و روایی مطلوبی است.

 یریگجهینت و بحث 5
را همواره تهدید  بنیاندانش هایشرکتکه  هاییچالشیکی از 

است، یعنی  هاآن، بحث عدم ماندگاری کارکنان دانشی کندمی
ز سازمان نشانه ا ایسرمایهدر حقیقت انگشت تهدید به سمت 

ا و یا ب گیردنمیشکل  رفته است که بدون وجود آن شرکتی
سازمان  هر نیروهایخروج آنان شرکتی وجود نخواهند داشت. 

با  تواندمی هم که است سازمان آن هایدارایی ترینمهم
موجب  هم و سازمان در خود پیشرفت موجب هایشفعالیت

گردد  ودخ رقیبان با مقایسه در سازمان پیشتازی
(Mohammadi, 2016 .)ی ارائه منظور به، روازاین 

 هایشرکتدانشی در  کارکنان نگهداری والگوی حفظ 
و فناوری  فناوری زیست هایحوزه در تولیدی، بنیاندانش

مربوط  نامهپرسش اعتباریابی و ساخت اطلاعات و ارتباطات،
 فت.قرار گر موردمطالعه

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

 برای درونی همسانی شدند. ضرایب بندی طبقهشناسایی و 
 دروني همساني میزان از حاكي نامهپرسشو کل  هاعامل

 هالعام تمامي بین همبستگي ضرایب .باشدمی سؤالات مناسب
مطلب  دارد که این قرار مطلوب سطح در یکدیگر با
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 بیوتکنولوژی(

 را خاص ویژگي یك عامل سه هر كه این است ی دهندهنشان
نتایج حاکی از پایایی و روایی و همچنین  طورکلیبه .سنجدمی

 برای عوامل شدهطراحیو الگوی  نامهپرسشبرازش مطلوب 
 دانش یهاشرکت دانشی کارکنان نگهداری و حفظ بر مؤثر
 تولیدی بود. بنیان

 سازمانی و گروهی نتایج نشان داد که تأثیر عوامل فردی،
 اشدبمیدر حد متوسط  بنیان دانشحفظ و نگهداری کارکنان  در

و اعتماد متقابل میان افراد و  تیمی تفکرو همچنین عوامل 
 فرهنگ، گیریتصمیمسازمانی، مشارکت در  هایگروه

 ی توسعهو  شأن و منزلت شغل مشوق و مثبت، سازمانی
کاری بیشترین تأثیر و عوامل سهام  هایگروهارتباطات در 

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

عوامل مؤثر بر حفظ و  خصوص درنتایج پژوهش حاضر 
افجه و صالح غفاری  هایپژوهشنگهداری کارکنان دانشی با 

مهرگان و ، (2101طیبی ابوالحسنی و خدابخشی ) ،(2103)
و  افخمی ،(2101) میرباقری و همکاران ،(2103) سیدکلالی
 کوریوان ،(2105) و همکاران زادهفرتوک، (2100فرحی )

اصیلی و قدیریان  ،(2101)همکاران زاده و قربانی، (0999)
، (1052) رسولی و رشیدی، (2119) پاتریوتا، (1122)

، (2101بورباچ و رویل )، (2118) 2بنست، (2100) 0وانگ
 (2102دهبان و حیدری )و  (2102فرانسیس و روجر )

 راستا است.هم

عوامل فردی به عوامل شخصی کارکنان اشاره دارد که 
متأثر از عوامل دیگر و برخی مرتبط با  هاآنبرخی از 

ت و شرایط شخصی است. طبق مدل ترک خدم هاویژگی
 عنوانبه، رضایت شغلی و تعهد سازمانی (0999) کوریوان

 یهاجنبههستند که بر نگرش فرد بر  گریمداخلهمتغیرهای 
متأثر از  هاآنو خود  دهدمیمتفاوت شغل و سازمان شکل 

عوامل مختلف دیگری مثل تعارض نقش، استرس شغلی، 
 درواقع(. Currivan, 1999) باشدمیحمایت اجتماعی و ... 

افزایش رضایت شغلی باعث کاهش قصد ترک کارکنان 
ارتباط و دلبستگی به کارکنان یا  یتوسعه. در بحث، گرددمی

با همکاران،  ترینزدیککاری، هرچه فرد ارتباط  هایگروه
کاری خود داشته باشد و  کنندگانعرضهمدیران، مشتریان و 

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

و در نتیجه امکان ترک کار در  محیط کار افزایش خواهد یافت
در (. Asili & Ghadirian, 2006او کاهش خواهد یافت )

فردی،  لات میاناز طریق تعام هامهارت یتوسعهمورد مؤلفه 
 کندمیجدیدي را كسب  هایمهارتكه فرد  طورهماننیز، 

یابد. نقطه قوت این روش یزان پرداخت به او نیز افزایش ميم
 ،این است كه كاركنان براي دستیابي به پاداش و پرداخت بیشتر

 ,Hellriegel et al) جدیدي كسب كنند هایمهارتبایستي 
 و دسترسی به آموزش هایفرصت(. فراهم آوردن 1995

و  هاتواناییو  هامهارتتوسعه برای کارکنان باعث بهبود 

                                                                    
1. Wang 
2. Benest 

 ,Alnaqbi) شودمیشغلی و تمایل به ماندن  افزایش رضایت
قی به این ، نیز در تحقی(2111) و همکاران هورویتز (.2011

 کاری و یا وظایف هاپروژهکه فراهم کردن  اندبرده نکته پی
 دانشی دارد. نگهداری کارکنان و چالشی، نقش مؤثری در حفظ

کارکنان دانشی از این  دیگری است، یمؤلفهاستقلال کاری 
 اهآنکنترل کنند و به  ازحدبیشرا  هاآنکه مدیران  اندنگران

 مثل هاآنانتظار دارند مدیران با  هاآناختیار عمل کافی ندهند. 
نظارت مستقیم، خروجی و  جایبهیک همکار رفتار کنند و 

 (.Goman, 2000) کنندارزش افزوده کارشان را کنترل 

در بخش عوامل گروهی که بیشترین تأثیر را بر حفظ و 
ه یمی اشاربه تفکر ت توانمینگهداری کارکنان دانشی دارند 

مرتبط به هم که شامل  هایفعالیتاست از  ایمجموعهداشت که 
نظارت بر عملکرد، دریافت و دادن بازخور، ارتباطات 

 هافعالیتو هماهنگی  پذیریانعطاف، پذیریتطبیق، دوطرفه
(. از دیگر عوامل مهم McIntyre & Salas, 1995) باشدمی

 استاعتماد متقابل در محل کار  ،ری کارکنان دانشیدر نگهدا
که کارکنان دانشی به مدیران خود اعتماد  هاییسازمانو در 

 & Rasooli) یابدمیافزایش  هاآنداشته باشند، قصد ماندن 
Rashidi, 2015 .)نتایج پژوهش حاضر، مشارکت  اساس بر

نیز عاملی مهم در نگهداری آنان  اهگیری تصمیمکارکنان در 
آنان را قادر  گیریتصمیماست. افزایش مشاركت كاركنان در 

، موانع پیش اثرگذارنداجراي مشاغلشان  ینحوهبر  سازدمی
 شانخستگیروي انجام كارشان را رفع كنند و از این طریق 

 (.Wang, 2011را در كار كاهش دهند )

 دیگری یمؤلفهکارکنان در سازمان،  پذیریجامعهد فرآین
عوامل گروهی نقش تأثیرگذاری خود را  یزمرهاست که در 

سازی یک فرایند بلندمدت است  ؛ اجتماعیگذارندمیبر جای 
که طی آن افراد جدیدالورود نقش خود در سازمان را یاد 

و خود را متناسب با اقتضائات شغلی،  گیرندمی
 ,Chao) دهندمیو دیگر موارد لازم تطبیق  نیسازمافرهنگ
دیگری است.  یمؤلفههمچنین عدم وجود ابهام در نقش  .(2014

 طوربههستند كه  شناسانهروانگونه  دوابهام و تعارض نقش 
بررسي قرار گرفته و به پیامدهاي  مورد تحقیق و گسترده

 3و همکاران نهاک. اندشدهه فیزیكي و سلامت ذهني پیوند داد
، در تعریف ابهام نقش، آن را عبارت از عدم وضوح (0910)

شغلی  هایمسئولیت یحوزهو روشنی نقش، اهداف شغلی و 
وشن که ر آیدمیو معتقدند ابهام نقش، زمانی پدید  انددانستهفرد 

معلوم  وشنیربه کههنگامی ازجملهنباشد نقش فرد چیست، 
ردی ف هایمسئولیتنباشد هدف از شغل معینی چیست، یا حدود 

زمانی به استرس  درواقعو به نظر آنان ابهام نقش  کدام است
 و داردمیو پیشرفت باز  وریبهرهکه فرد را از  شودمیمنجر 

 (.Mohammadi, 2016) دهدمیعملکردش را کاهش 

بر  هاآنوامل سازمانی که در این پژوهش اثر ع ازجمله
 امنظ به توانمیدانشی مشخص شد،  حفظ و نگهداری کارکنان

کارکنان از  ادراک منصفانه اشاره داشت کهعملکرد  ارزشیابی
 و سازمانی تعهدشغلی و مسیر رشد فردی شده و  هایمسئولیت

3. Kahn, et al. 
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 بیوتکنولوژی(

 ردآومینتایج مثبتی مثل حفظ کارکنان توانمند را به وجود 
(Pettijohn et al, 2001 .)مشوق و مثبت،  سازمانیفرهنگ

دیگری است، بر اساس نیازهای متفاوت  یمؤلفه
دانشی، نوع خاصی از قراردادهای کاری را در دنیای  کارکنان

که با دنیای سنتی، تفاوت دارد و آن یک  شودمی بینیپیشجدید 
فرد در سازمان  کهمادامیست، بنابراین تا قرارداد اجتماعی ا

ز ا ترمهم و ؛بتواند یاد بگیرد و رشد بکند که ماندمیباقی 
مشوق و مثبت،  سازمانیفرهنگخوب، وجود یک  هایپرداخت

. در حقیقت، وجود شودمیمحسوب  هابنگاهامتیازی ویژه برای 
 در تنهانهسازمانی از ارکان آن باشد،  فرهنگی که یادگیری

ی کمک شایان هاسازماننگهداری، بلکه در جذب نخبگان نیز به 
 رهبری ، سبکهامؤلفه(. از دیگر Benest, 2008) کندمی

 موفقیت عوامل از یکی شد گفته که طورهمان است، مداردانش
 و مدیریت اعمال چگونگی گرو در اهداف تحقق در سازمان

 سازمان رهبری نقش در مدیر .باشدیمرهبری  هایسبک
 انتخاب انسانی نیروی هدایت در را متفاوتی هایسبک تواندمی
 در مناسب رفتاری الگوهای و مدیریت دانش از استفاده با و کند
 و سازمان دانشی هایدارایی رفتن بالا باعث سازمان هر

 & Geisler, E) شود عملکرد سازمان سمت به حرکت همچنین
Wickramasinghe, 2015)حمایت یمؤلفههمچنین  و ؛ 

 آمیزموفقیت دادن انجام برای کارکنان که است کمکی ،سازمانی
 یبودجه ؛ازجملهکمکی  عوامل از بعضی .دارند نیاز آن به کار

است  مناسب کار دادن انجام برای که تسهیلاتی و تجهیزات کافی،
(Talebzade, 2016.) ارشد  برخورداری از حمایت مدیر

نگهداری  و برای حفظ مؤثر هایاستراتژی ازجمله
 (.Horwitz et al, 2006دانشی است ) کارکنان

، ساعات کاری منعطف و شناور است. هامؤلفه دیگراز 
و کارهای  هاپروژهجام عمل در ان به آزادی محوردانش کارکنان

و به ضوابط و مقررات موجود  دهندمیسازمان، اهمیت زیادی 
در سازمان خیلی پایبند نیستند و تمایل فراوانی به تغییر و 

 دادن قراردگرگونی در ساختارهای موجود دارند، بنابراین، 
اداری و قوانین غیر منعطف  هایچهارچوباین کارکنان در 

ن گشته و در نگهداری این کارکنان تأثیر باعث عدم رضایت آنا
به حفظ شأن و منزلت شغلی  توانمی. همچنین گذاردمیمنفی 

اشاره  ایرویهمشوق و مثبت و عدالت  سازمانیفرهنگو 
و وضوح وظایف  هانقشسه عامل وضوح  طورکلیبهداشت. 

و وضوح بازخورد باعث افزایش شأن و منزلت شغل یک فرد 
تباط یک فرد با دیگران مشخص باشند )واضح . وقتی ارشودمی

بودن شغل( و وظایف مشخص باشند و بازخور صحیح و 
 & Afjeh) یابدمیمناسب داده شود، رضایت شغلی افزایش 

Saleh Ghaffari, 2013 پرداخت پاداش کافی به کارکنان .)

ت سیاس ترینرایجدانشی، در شرایطی که این موضوع 
برای جذب و حفظ و نگهداری کارکنان دانشی است؛  هاسازمان

اما شاخص حقوق و مزایا در این پژوهش به نسبت سایر 
سازمانی از تأثیر کمتری بر حفظ و نگهداری  هایمؤلفه

هرزبرگ،  ینظریهکارکنان دانشی برخوردار بود. مطابق 
ً یک عامل فرعی و یک نیاز بهداشتی تلقی  موضوع عموما

 خصوصبهحفظ و اعطای پاداش کافی  هرحالبه؛ اما شودمی

                                                                    
1. Greenberg  et al. 

به کسانی که از سطح عملکرد بالایی برخوردارند، یعنی کسانی 
شان بسیار بالاست، حائز اهمیت است ی جایگزینیهزینهکه 

(Winterton, 2004.) 

متفاوت کارکنان دانشی، نوع خاصی از  نیازهایبر اساس 
که با  شودمی بینیپیشقراردادهای کاری را در دنیای جدید 

دنیای سنتی، تفاوت دارد و آن یک قرارداد اجتماعی است، 
د یاد بتوان که ماندمیفرد در سازمان باقی  کهمادامیبنابراین تا 

خوب، وجود یک  هایپرداختاز  ترمهم و ؛بگیرد و رشد بکند
 هااهبنگیازی ویژه برای ، امت«مشوق و مثبت سازمانیفرهنگ»

. در حقیقت، وجود فرهنگی که یادگیری شودمیمحسوب 
در نگهداری، بلکه در جذب  تنهانهسازمانی از ارکان آن باشد، 

 ,Benest) کندمیکمک شایانی  هاسازماننخبگان نیز به 
که  معتقدند ،(0993) 0انگرینبرگ و همکار(. 2008

در سازمان به رعایت انصاف در فراگردهایی  ایرویه عدالت
تصمیمات سازمانی اتخاذ  هاآن یوسیلهبهتوجه دارد که 

 .شودمی

همچنین نتایج نشان داد که کارکنان دانشی بیش از حقوق و 
 درواقع. دهندمیمزایای خود به محیط سازمانی مطلوب اهمیت 

شی با آگاهی از ارزش و جایگاه شغلی که برای کارکنان دان
سازمان خود دارند، انتظار دارند که سازمان در تأمین ایمنی 

دانشی خود نهایت دقت  هاینیرویمحیط کار و حفظ سلامتی 
 برای حیاتی کار نقشی محیط طراحیباشد.  و توجه را داشته

 سطح ندتوامی آن کیفیت ، میزانطورکلیبه و کرده ایفا کارمندان
 ,Leblebiciرا تعیین کند ) هاآن وریبهره و عملکرد انگیزش،

شغلی و ایجاد فرصت رشد و تهور در  یتوسعه(. 2012

. کارکنان باید استسازمان نیز از دیگر عوامل مهم سازمانی 
د باشند. کارکنان بای خودآگاهاز ابتدای استخدام از مسیر شغلی 

شغلی برخوردارند و  هایفرصتانند که در سازمان از چه بد
برای رسیدن به ارتقای شغلی چه کارهایی باید انجام دهند. 

 یبرنامهمدیریت سازمان نیز باید ضمن ارزیابی کارکنان، 
پیشرفت کارکنان را خودشان در میان بگذارد و اطمینان یابد 

لکه با با اهداف سازمان؛ ب تنها نهکه مسیر شغلی فرد 
 سازیغنیاست.  راستاهمو استعدادهای فرد نیز  هامندیعلاقه
 افزایش کار، کیفیت و شغلی رضایت افزایش موجب هم شغل

 کار رد غیبت میزان کاهش و وریبهرهو  سازمانی عملکرد
 (.Garg & Rastogi, 2006) شودمی

است.  الاریسشایستهیکی دیگر از عوامل سازمانی، 
مدیریت عالی سازمان اگر بخواهد منابع انسانی کارا را حفظ 

ه سالاری بکند، بایستی قبل از هر چیزی در راستای شایسته
 سنجشقابلهای پرداخته و ضوابط و ملاک گذاریسیاستامر 

وند شافراد شایسته بر اساس آن ارتقاء و انتصاب داده می را که
امل مؤثر دیگر ساختار سازمانی عو ازجملهرا مشخص نماید. 

کارکنان دانشی از وجود نظام  چراکه، باشدمیمسطح 
 شوندمی آزردهبسیار  هاسازماندر  کاغذبازیو  سالاریدیوان

کوچک فعالیت نمایند چراکه  هایسازماندر  دهندمیو ترجیح 
رسمیت کمتری وجود  آنجاآزادی عمل بیشتری دارند و در 

مسطح و غیرمتمرکز، ساختاری که  ساختار هاآندارد. 
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 بیوتکنولوژی(

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

 ننددامیباشد را شرط اثربخشی کارشان  پذیرانعطافتغییر 
(Goman, 2000.) 

حفظ و نگهداری  نقش رهبری در خصوص درهمچنین 
گفت با توجه به اینکه، سرمایه  توانمیکارکنان دانشی نیز 

صرفاً، دانش کارکنان است، با اعمال  بنیاندانش هایشرکت
با ایجاد امید و انگیزه در کارکنان،  توانمیرهبری صحیح 

، موجبات حفظ و ماندگاری آنان در وریبهرهضمن ارتقاء 
. رهبری مستلزم برخورد شرکت و یا سازمان فراهم گردد

کارکنان، مدیران و کارکنان پشتیبانی در یک  تکتکمناسب با 
این  یلازمهبخش خاص و همچنین در سرتاسر سازمان است. 

کار، برخورداری از تخصص فنی، مهارت پردازش اطلاعات، 
، درمجموعاست.  گیریتصمیم هایمهارتارتباطات مناسب و 

برآوردن خواسته کارکنان برای  به معنای توانمیرهبری را 
اهداف از  سویبههماهنگ  دهیجهتدریافت هدایت آشکار و 

 (.Thamhain, 2005دانست ) شدهتعیینپیش 

عوامل مؤثر در حفظ و  ازجملهحمایت سازمانی نیز 
. در طول زمان، میزان باشدمینگهداری کارکنان دانشی 

در کارکنان احساس  دهدمیان از خود نشان حمایتی که سازم
. بر مبنای هنجار، آوردمیالزام جبران این حمایت را به وجود 

بده بستان متقابل در مبادلات اجتماعی، کارکنانی که سطح 
بالایی از حمایت سازمانی را درک کنند، احتمال بیشتری 

مثبت و رفتارهای  هاینگرشکه حمایت سازمان را با  رودمی
(. Rasooli & Rashidi, 2015) کننداری دلخواه، جبران ک

نظیر قدردانی عمومی در  هاییسیستمهمچنین استفاده از 
این  چراکهاست،  مؤثرکارکنان دانشی  یانگیزهافزایش 
را  هایشانتواناییکه سازمان، تلاش و  یابنددرمیکارکنان 

 (.Lee‐Kelley et al, 2007) نهدمیارزش 

 شدهمطرحعامل  30نتایج پژوهش نشان داد که  درمجموع
در سه عامل فردی، گروهی سازمانی همگی تأثیر مهم و 
معناداری در حفظ و نگهداری کارکنان دانشی داشتند و از بین 
این مجموعه عوامل، دو عامل سهام تشویقی، امنیت شغلی تأثیر 

 اشاره شد، هاآنکه در بالا به  هایعاملری به نسبت دیگر کمت
موضوع امنیت  بنیاندانش هایشرکت، در درواقعداشتند. 

شغلی اهمیت کمتری نسبت به موضوعات دیگر برای ماندگاری 
 را دارد. هاشرکتکارکنان در آن 

 و فناوریزیست یحوزه دوتحقیق حاضر در  کهازآنجایی
دی تولی بنیاندانش هایشرکتارتباطات در فناوری اطلاعات و 
، تعمیم روازاینخاص انجام شده،  طوربهدر سطح کشور 

شود.  انجام و کاربرد آن با احتیاط هاحوزهدر سایر  هایافته
و شرایط محیطی خاص  سازمانیفرهنگبه  توجه باهمچنین 
 هایشرکت هایحوزهدر سایر  گرددمیپیشنهاد  هاسازمان

نیز موضوع حفظ و نگهداشت کارکنان دانشی مورد  یانبندانش
پژوهش قرار گیرند. نتایج این پژوهش حاکی از پایایی و روایی 

 و حفظ بر مؤثر عوامل خصوص در شدهارائهخوب مدل 
ه ک تولیدی بود بنیاندانش هایشرکت دانشی کارکنان نگهداری

 وانعنبهمربوط  ینامهپرسشاز آن مدل و همچنین  توانمی
ابزاری برای ارزیابی عوامل مؤثر در حفظ و نگهداری 

مختلف استفاده نمود هایشرکتکارکنان داشی در 
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