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Abstract 

Attracting, motivating and retaining knowledge workers is critical in a 

knowledge-based economy, where knowledge management practices and global 

technology convergence have redefined the nature of work; While the success of 

today's organizations depends on the knowledge of its people, retaining 

knowledge employees due to their high mobility and fluidity remains a challenge. 

The purpose of this qualitative-exploratory research is to investigate and identify 

the sources and factors of job embeddedness of knowledge workers in Iranian 

knowledge-based firms with their work environment. For this purpose, after an in-

depth study of the theoretical foundations of job embeddedness, the framework of 

semi-structured interview questions was designed. Then, in order to collect field 

data, managers and human resources experts of 17 knowledge-based companies 

were interviewed by purposeful sampling in the form of snowball sampling. 

Subsequently, the interviews were transcribed and coded using MAXQDA2018 

software and Clark and Brown six-step theme analysis method; As a result, 

knowledge workers' job embeddedness sources, consisting of 372 sub-codes in the 

form of 27 sub-themes and 9 main themes including individual-human resources, 

supportive practices, interpersonal processes, job-related and work environment 

sources, knowledge management, improvement and sustainability of human 

resources, Survey and measurement practices, organizational structure and 

barriers and challenges were identified, analyzed and classified. 

Keywords:  knowledge management, job embeddedness, knowledge workers, 

knowledge-based firms, case study. 
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 چکيده
بنیان، یعنی جایی که اقدامات مددییی    جذب، انگیزش و حفظ کارکنان دانشی در یک اقتصاد دانش

دانش و همگیایی جهانی فناوری، ماهی  کار را باز تعییف نموده اس ، بسیار حیاتی اس ؛ در حالی که 

 و تحدی   ببسد  بده  دانشدی  کارکندان  های امیوزی به دانش افیاد آن متکی اس ، حفدظ  موفقی  سازمان

اکتشدافی حاردی،    -هدف از پژوهش کیفدی . اس  باقی همچنان چالش یک عنوان به ها، آن بالای سیالی 

بنیان اییانی با محدی    های دانش بیرسی و شناسایی منابع و عوامل هم پیوندی شغلی دانشگیان در شیک 

نددی شدغلی، چدارچوب    پیو ها اس . بیای این منظور، پس از مطالعه عمید  مبدانی نظدیی هدم     کاری آن

بدا   ،یدانید م یهدا  داده یآور منظدور جمدع   سپس، بده ساختاریافته طیاحی گیدید.  های مصاحبه نیمه پیسش

 ییید گ هدفمند، به شکل نمونه یییگ به روش نمونه انیبن شیک  دانش 17 یو خبیگان منابع انسان یانیمد

افدزار   کدارگییی ندی    هشدد و بدا بد   هدا تیانویسدی    متعاقبدا  مصداحبه  مصاحبه صورت گیفد .   ،یگلوله بیف

MAXQDA2018 مندابع   ای کلار  و بدیاون، کدگدذاری گیدیدد؛ نتی تدا      و روش تحلیل تم شش میحله

 مندابع  تم اصدلی شدامل   9 و تم فیعی 27 قالب کد فیعی در 372پیوندی شغلی دانشگیان، متشکل بی  هم

 مددییی   کداری،  محدی   و شدغل  با یتب م منابع فیدی، بین فیآیندهای حمایتی، اقدامات انسانی، -فیدی

 هدا،  چدالش  و موانع و سازمانی ساختار سن ش، و پیمایش اقدامات انسانی، منابع پایداری و دانش، بهبود

 .بندی شدند و طبقه شناسایی، تحلیل

حفدظ و   ؛بنیدان  هدای داندش   شدیک   ؛کارکندان دانشدی   ؛پیونددی شدغلی   هدم مدییی  دانش؛  :هاواژهکليد

 .کارکنان دانشی؛ ماندگاری کارکناننگهداش  
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  مقدمه

یندهای سازمانی با آدهی ساختارها و فر شکل. ترین سرمایه اقتصاد جهان امروز است دانش مهم

یکای از   (.1،158:2020آنیااوو ) توجه به این واقعیت جدید امری حیاتی در موفقیت ساازمان اسات  

ترین  ها، دانش مهم در این شروت. 2بنیان است های دانش شروت ایجاد ترین ساختارهای جدید مهم

منبع در مدیریت وسب و واار، رقابات و خ از م یات منهصاربه فارد اسات و دایشاای داناش ایان           

دانششران به سابب  (. در واقع 589: 2018 و همکاران، 3ها در افراد شروت مستقر است )دادا شروت

 ها از سایر وااررران شادی اسات    ست، این سبب تمای  آنها بر خود دانش ا آن وه تمرو  اص ی آن

هاایی بارای جاو  و     تمای  موجاود میاان واروناان دانشای باا سانتی  اا ش        .(157:2020 آنیاوو،)

مطا عات نشان دادی است دانشاشران  روی مدیران منابع انسانی قرار دادی است.  ها دیش داشت آن نشه

برخااوردار اساات )مهررااان و ساایدو نی،    4لاییجااایی بااا ههااای ایراناای از  ناار  جاباا  در شااروت

(. ترک خدمت این وارونان دستیابی به اهداف سازمان و نی  حفظ م یت رقابتی را متأثر 26:1391

داشات   هاا مادیریت و نشاه    رو بارای ساازمان   (. از این180:2018 و همکاران، 5سازد )فرانسیسکو می

(. ع وی بار ایان، بارای ساازمان خارو  از      2:2018، 6)مارنویک نیروهای خود ضرورت بسیار دارد

هاا در جواناب  نادی مانناد: خاتماه       ه یناه اسات و از ایان ه یناه      ای دار  خدمت وارونان، ددیادی 

(. 4:2018و همکااران،   8شاود )خا اد   ، تب یغات، اساتددا،، انتداا  و آماوزم نمایاان مای     7خدمت

منادی از داناش حاا       ، ادغاا، و بهاری  دهد حفاظ واروناان در اوتساا     ع وی مطا عات نشان می به

ررایانه از والای  حمایت عملع وی با توجه به  (. به590:2018 ،ناهمیت بسیار است )دادا و همکارا

های  تعداد شروت دشتیبانی از مراو  رشد و دارک های ع می و فناوریو  بنیان ساخت داخل دانش

اوم بر این وضاعیت رقابات بار سار جاو  و      دانش بنیان در ایران روبه اف ایش است، در شرایط ح

مطا عاات عمیاز ادبیاات نشاان      .(26:1391مهرراان و سایدو نی،   )حفظ دانششران ف اینادی اسات   

 
1. Onyeaku 

2. knowledge-based company or knowledge-intensive firm 
3. Papa  

4. high turnover rates 

5. Francisco 
6. Marnewick  

7. termination 

8. Khalid  



 

 

 

 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 13 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

صاورت   هاما با  است،داشت را از جوانبی مورد مطا عه قراردادی  نشه  هتهقیقات دیشین رر دهد، می

و جاای خاا ی مطا عاه آن از منظار      ،دانا   ه نشریساته أای از این مس خرد به روشه یبدشی و از منظر

شغ ی است، و ومتار   داشت دانششران، درون اف ون بر آن، غا ب عوامل نشهشود.  و ن احساس می

هاا   ( نشاان داد، ساازمان  2020شغ ی درداخته شدی است. بارای مااا ، اونیااوو )    به نقش عوامل برون

هاای   هاا، اساتقرار سیساتم    بنادی آن  دساته داشت وارونان دانشی را توسط شناسایی و  توانند نشه می

وارریری ارزیابان  هو ب 1ارزیابی عم کرد مناسب، و نی  رنجاندن صدای وارونان در سیستم ارزیابی

هاا و   ساایر اساترات ی   شایسته و توجه به واونش افراد به نتایج ارزیابی، ماندراری را اف ایش دهناد. 

 ریل مک ؛2020 ،3رارگ و )ما یک 2های یادریرندی نهای سازما اقدامات عبارتند از: استقرار مد 

 ،6ف اود ) افاراد  5خودتعیینی و استق   ثر ساختن توانمندسازی وارونان،أ(، با مت1992 ،4همکاران و

(، رضایت از درداخت 2012 ،7رر )بیش یاردی ، فرهنگ خ قیت یا فرهنگ سازمانی حمایت(1999

هاه اسات   اموزشی، مراو  ارزیابی بارای مشااوری وارر  های آ دوری و مدیریت مسیر شغ ی سازمانی،

رهبری وه  اهمیت استرات یک مادیریت داناش را تشادی     منش  (،2013 ،8یونگ و )جایاسینشا،

(، دارورم فرهناگ یاادریری فعاا      2019 ،9همکااران  و ونند )اوهوناوین دادی و صریهاً اع ، می

انساانی واه از فرآینادهای مادیریت داناش      ها و اقدامات منابع  ( و برنامه2020 ،10)ما ک و رارگ

 (. 2008 ،11هو ؛2018ونند )ماراب ه،  حمایت می

های فراریرتر جهت حل مسا ل مرتبط با نر  باالای تارک    حل منظور دستیابی به رای رو به این از

 ارا برخای واروناان ساازمان را تارک و برخای       »ا  اساسی وه ؤخدمت دانششران، بررسی این س

دارادایم نوینی در مدیریت مناابع اسات واه     12دیوندی شغ ی اهمیت حیاتی دارد. هم «مانند دیشر می

 

1.:‘voice’ inclusionمنظدور بیدان    ها و نقطه نظیات فید اس . گن انددن صددای کارکندان بده     صدا فیصتی بیای بیان دیدگاه

  (Onyeaku, 2020). ها در بیابی نتایج ارزیابی بسیار مهم اس  واکنش

2. learning organisation 

3. Malik & Garg 
4. McGill et al 

5. self determination 

6. Flood 
7. Bigliardi et al. 

8. Jayasingam & Yong 

9. Ohunakin et al. 
10. Malik & Garg, 2020 

11. Magableh, 2018; Ho, 2008 

12. Job embeddedness 
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دیونادی مااهیتی از ناود مادیریت مناابع       همآورد.  شا ودی اص ی برای داسخ به این مهم را فراهم می

اساس تئوری ( بر2015و همکاران ) 2ویازادرونه وه  (. همان2:2020 همکاران، و 1روبنشتایناست )

تاوان باه  هاا      دیونادی را مای   وناد واه هام    مای ( استدلا  174:2011 ،4هابفا ) 3از منابعمهافظت 

تمروا  اصا ی    رواری و حفظ منابع، تغبیار و تفسایر نماود.    انشی م وارونان برای دستیابی، سرمایه

 ،5همکااران  و )هونیناگ  ونند دیوندی شغ ی بر نیروهایی است وه فرد را در شغل خود حفظ می هم

دیوندسازی وارونان دانشی با مهیط واری  مقا ه حاضر قصد دارد با بررسی  شونشی هم (.7:2020

داشت دانششران، رامی در جهات درواردن ایان خا        دیوندی شغ ی در نشه و سازمان، و نقش هم

اصا ی   هادف رو  از ایان  دهاد.  هایی را برای تهقیقات آیندی درورم  نظری و عم ی برداشته و مسیر

دیونادی   هام  واارریری داارادایم جدیاد    هنشی و  رایی ماندراری دانششران با بتهقیز حاضر  شو

 .است 6شغ ی

 مبانی نظری پژوهش

 پیوندی شغلی هم

عناوان   باه ( 2001و همکااران )  7میشال توساط  باار   او ین در حوزی منابع انسانی دیوندی شغ ی هم

سازی شد. این ساختار به شبکه  سازند، مفهو، ثر میأداشت وارونان را مت مجموعه نیروهایی وه نشه

افاراد  وناد.   ایجااد مای   نوار و نی  سازما است وه اتصا  قوی بین فرد و مهیط  ی اجتماعی تشبیه شد

دارای سطح بالاتری از دیوند، احساس تک یف و ا ت ا، بیشتری نسابت باه شابکه خواهناد داشات و      

 و ؛ویاازاد 1384: 2018، 8یساا  ها سدت خواهد بود )دشاوتانادا ترک نمودن مهیط واری برای آن

شاان، را   ( دلایل و  رایی ماندراری افراد در شغل2001(. میشل و همکاران )645:2015همکاران، 

خورری فرد با یک سیستم اجتماعی جساتجو واردی و ایان ددیادی را باه نیروهاای        در احساس رری

 
1. Rubenstein 

2. Kiazad  
3. conservation of resources theory 

4. Hobfoll 

5. Holtom & O'Neill; Huning  
6. Job Embeddedness 

7. Mitchell et al. (2001) 

8. Dechawatanapaisal 



 

 

 

 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 15 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

داشت غا باً بار عوامال    تی نشههای سن ای نسبت دادند. این در حا ی است وه دارادیم بیرونی و زمینه

 همکاران و 1شغ ی مانند رضایت شغ ی، تعهد سازمانی، اشتیاق شغ ی متمرو  هستند. وراس ی درون

است و  2ای و ادراوی ای متشکل از نیروهای زمینه دیوندی شغ ی سازی اثبات نمودند وه هم (2007)

شدری فرد با شغل و مهیط وااری و   دانند وه سبب ایجاد احساس سنجاق را معرف عوام ی می نآ

دیوندی شغ ی را بسط  ( از مهققانی وه تئوری هم2010) 3ع وی نگ و ف دمن شود. به ماندراری می

دیوندی شاغ ی و رفتارهاای توساعه سارمایه اجتمااعی،       دادند، در بررسی ارتباط بین ادراوات از هم

تارک خادمت واروناان و سارمایه      وننادی مهمای بارای    بینای  دیوندی شغ ی دیش نشان دادند وه هم

داشات دانشاشران    دیونادی شاغ ی در نشاه    حا  در مورد  شاونشی تاأثیر هام    اجتماعی است. با این

عناوان یاک شابکه     دیوندی شاغ ی باه   ( از هم2001اط عات اندوی وجود دارد. میشل و همکاران )

ند. ایان نیروهاا عبارتناد    و ونند وه سه نیرو عمدی را بر حفظ وارونان اعما  می اجتماعی اشاری می

باا ساایر افاراد یاا      فارد  اتصالاتمی ان : ارتباطات رسمی و غیررسمی با همکاران، یا 4( دیوندها1از: 

( 3ام،  های زنادری  وی با سایر جنبه 6: می ان تناسب شغل فرد و جامعه بیرونی5( تناسب2 ها فعا یت

شدی فی یکی و مهسوس و منافع  ادراکهای  شدی ترک شغل: ه ینه های ادراک یا ه ینه 7وردن فدا

 عباارت دیشار   باه دست وشیدن از آن اسات   شناختی وه در صورت ترک شغل، فرد مجبور به روان

رو داارادایم   ایان  (. از7:2020 همکااران،  و است )هونیناگ  می ان سهو ت شکستن دیوندهااین نیرو 

دیوندی شاغ ی   همونند.  دیوندی شغ ی ترویب نیروهایی وه افراد را در شغل فع ی خود حفظ می هم

در قا ب در یک ماتریس سه در دو دیشنهاد شدی است، وه عباارت از ساه بعاد دیونادها، تناساب و      

واه فارد در آن فعا یات     شاغ ی(  )درون شدی مارتبط باا دو ساطح ساازمانی     های ادراک قربانی/ه ینه

 دیونادی  توصایف اجا ای هام    1در جادو    وی است.شغ ی(  )عوامل برون بیرونی  و جامعهوند  می

 )ماتریس(، نشان دادی شدی است.  شغ ی 
 

 

 
1. Crossley 
2. contextual and perceptual forces 

3. Ng and Feldman  

4. links 
5. fit 

6. communities 

7. sacrifice 
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 شغ ی  دیوندی شدی برای هم ساختار و ابعاد شناسایی .1جدو  

 اجزاءتشریح  پيوندی شغلی اجزاء هم

 سازمان -تناسب

ها، اهداف  دهد. ارزش را نشان میشده فید با سازمان  این بعد سازگاری ادرا 

های آینده فید باید با فیهنگ شیک  و نیز الزامات شدغلی   ای و بینامه کارراهه

 ها( متناسب باشد. ها و توانمندی )دانش شغلی، مهارت

 جامعه بییونی -تناسب

این بعد معیف ادرا  فید از میزان تناسب خود بدا جامعده بییوندی و محدی      

، امکانات رفاهی و فیهنگ عمومی مکانی که فدید در آن  پییامونی )آب و هوا

 کند( اس . زندگی می

 سازمان -پیوندها
و سدایی   فدید سازمان، میزان ارتباطات رسمی و غییرسمی بدین   -بعد پیوندها

 گیید. های موجود در سازمانی را در نظی می کارکنان و گیوه

 جامعه بییونی -پیوندها

هدای   میزان ارتباطات فید با سدایی افدیاد و گدیوه   جامعه بییونی،  -بعد پیوندها

دهد. این بعد هم پیوندی بیانگی تدثیییات   موجود در جامعه بییونی را نشان می

گیدیی   توجه خانواده و سدایی نهادهدای اجتمداعی بدی کارکندان و تصدمیم       قابل

 هاس . آن

 سازمان -شده های ادرا  هزینه

شناختی( اسد    )منافع مادی و روان پیوندی نمایانگی هی آن چیزی این بعد هم

عنوان مثال تی  خددم    دهد. به که فید در صورت تی  خدم  از دس  می

دهدد، مانندد؛ از دسد  دادن همکداران،      احتمالا  خسارات فیدی را نویدد مدی  

شده )در صورت تی ( بیشدتی   های ادرا  چه میزان هزینه ها و مزایا. هی پیوژه

 نماید. تی می د سخ اف از خدم  بیای فییباشد، انص

جامعه  -شده های ادرا  هزینه

 بییونی

ای  سداز اسد . تدی  جامعده     ، عمدتا  مسئلهفیداین بعد در صورت نقل مکان 

هدای بسدیاری در آن    جذاب، امن، که در آن فید مورد احتدیا  اسد  و لیندک   

ای اد نموده، دشوار اس . البته ممکن اس  بتدوان بدا تغییدی شدغل در همدان      

ند، با این وجود، فید باز هم ممکن اسد  تسدهیلات مختلفدی مانندد؛     ما مکان

 سهول  رف  و آمد یا زمان کاری منعطف...، را از دس  بدهد.
 

هاای   )تناسب و دیوندها( و ما ی )ه یناه  توان به عوامل غیرما ی دیوندی شغ ی را می هم در واقع

 2ریری خود راهبری دیوندی تصمیم هم ع وی (. به3:2020 ،1همکاران شدی( تقسیم ورد )یوو ادراک
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باا   (2004است وه به نیت فرد به ماندن داوط بانه در سازمان، اشاری دارد. د وهش  ی و همکااران ) 

این را تئاوری را   1شغ ی ن و برونوهای در دیوندی تفکیک نمودن هم دیوندی شغ ی به دو مهور هم

شاغ ی تشاکیل شادی اسات؛      شاغ ی و بارون   روندیوندی از دو دساته؛ عوامال د   همبسط داد. بنابراین 

فاردی در یاک ساازمان اطا ق      2شغ ی به  شونشی دیوند یا اصط حاً جاا افتاادن   دیوندی درون هم

شاغ ی دیوناد    شغ ی نمایانشر نیروهایی است وه فرد را به یک حاوزی غیار   دیوندی برون شود. هم می

هاای حمایات    نهاادی غیروااری و سیساتم   هاای مه ای، مناابع     مشاروت فعاا  در فعا یات   دهند. می

اجتماعی و حتی  شونشی احساسی وه اعضای خانوادی از ارتباط با جامعه دارند، از جم ه نیروهای 

 .(332:2019و همکاران،  3فسبندردهندی فرد با جامعه بیرونی هستند ) غیرواری دیوند

( و رفتارهاای  1964و، (، تبااد  اجتمااعی )با    1989هابفاا ،  ) 4هاای مهافظات از مناابع    تئوری

هاای تئاوریکی توانمنادی     هاای مهمای هساتند واه دیشاتوانه      ( نظریه1991، 6)آژن 5شدی ری ی برنامه

داشت نیروی انساانی را تشاکیل    ونندری آن را در نشه بینی دیوندی شغ ی و قدرت دیش دارادایم هم

ی یک رفتار معین، تمای ت و شدی، در اجرا و تأثیرروار ری ی دهند. طبز نظریه رفتارهای برنامه می

عناوان   تاوان باه   دیونادی شاغ ی را مای    (. هام 180:1991های افراد اماری حیااتی اسات )آژن،     انشی ی

دیونادی باالاتر    هاایی ت قای نماود،  ارا واه واروناان باا هام         شاخصی از  نین تمای ت و انشی م

ای باه باروز    انجا، مشتاقانه تری ایجاد وردی و تمای ت و ا ت امات قوی به های اجتماعی مهکم رری

 8هاو ی  و وو دارند )آوی، 7رفتارهای مط و  سازمان مانند درریر شدن در رفتارهای واری فعالانه

نیارو مهرواه   (COR) (. براساس تئوری مهافظت از منابع 110:2020 همکاران، و 9جیا ؛722:2015

(، منظاور از مناابع هماه  ی هاا     174:2011 ،هابفاا  اص ی افراد دستیابی، حفظ منابع با ارزم است )

نفاس( یاا شارایط     هاای شدصایتی )عا ت    های مادی(، انرژی )دو  و زماان(، وی رای   )مانند دارایی

وردن تقاضاها، رسیدن آمنابع با ارزم هستند  را وه به بر )وضعیت سازمانی فرد یا حمایت واری(

 
1. on-the-job and off-the-job embeddedness 

2. entrenched one 

3. Fasbender 
4. Conservation of Resources (COR) Theory 

5. theory of planned behavior 

6. Ajzen 
7. proactive work behaviors 

8. Avey, Wu and Holley 
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وناد   طار از دسات رفاتن، مهافظات مای     به اهداف ومک نمودی و سایر منابع باارزم را در برابر خ

انباشاتن، مهافظات و تدصای  مناابع نقاش و یادی در        ن(. بنابرای644:2015همکاران،  ویازاد و)

بینای دربااری    انشی م و رفتارهای دایدار وارونان دارد، این نظریه بنیاد مفهاومی نسابی بارای دایش    

شدی و دیامدهای  با مهیط وار و سازماندیوندی فرد  روابط بین نیروهایی)منابع( وه منجربه ایجاد هم

)تناساب، دیونادها و    دیونادی شاغ ی مناابعی    از منابع هام  CORوند. از دیدرای  وارونان، فراهم می

ساازد   دیوناد مای   وند وه فرد را به شغل و ساازمان خاود هام    شدی( را توصیف می های ادراک ه ینه

وارونان تا حدی است وه با سازمان دیوند دیوندی توسط  ن همود(. اف 4:2016 و همکاران، 1)خ یل

شاناختی قاوی بارای مهافظات از مناابع ساازمانی        حاصل ونند، با شغل احساس تناسب و نیاز روان

دهد وه تصمیمات رواباط   تئوری تباد  اجتماعی نشان می (.25:2018تجربه ونند )دشاوتانادایسا ، 

شاود   هاا و مناافع مای    یاک ساری داادام    ناشی از تباد  اجتماعی، اط عااتی و اقتصاادی منجار باه    

 نان وه وارونان مساتعد   نآ(. روابط اجتماعی در رای منافع فردی برقرار شدی و 5:2015، 2)ردموند

ونناد. رواباط متقابال بااارزم باه       ها ارا ه مای  شوند وه منافع بیشتری به آن دیوند یافتن با وسانی می

هاای تئاوری تبااد      قش نی  یکی دیشر از ماهیتشود، این ن احساس رضایتمندی و متقابل منجر می

ای وارون را ترغیاب باه بااز     های اب اری همکاران حرفه (. ومک7:2015اجتماعی است )ردموند، 

وناد باه    وند؛ این مبادلات متقابل منافع اغ اب نفاوم مای    های مدیون به سازمان می جبران مساعدت

دیونادی شاغ ی    ارونان( خ ز و اف ایش همداخل مهل وار و با ایجاد حس تناسب و حمایت )در و

آیاد واه    وجاود مای   هع وی احساس رضاایتی با   (. به123:2016 ،3ده به همرای خواهد داشت )واراته

 (.5:2020 ،4وونگ و ای بین طرفین مباد ه مفروض است )یانگ براساس آن یک قرارداد رابطه

 بنیان های دانش شرکت

واه بسایاری از    دارد هنشاامی  1984-1988هاای   ساا  مفهو، سازمان مبتنی بار داناش ریشاه در    

روی نبودناد.   های فرام یتی قادر به مدیریت و همشا، شدن با دیچیدری ف ایندی مسا ل دایش  شروت

های هوشمند، سازمان و هاوم اسات    بنیان معرف سازمانی متمرو  بر حافظه، شروت سازمان دانش
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4. Yang & Wong 
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 ندرت به ا م  ی بین متون در مفهو، این با بنیان دانش های شروت (. اصط ح307:2011، 1)دورین  ه

 دارد اشاری هایی شروت به بیشتر نظری مبانی در بنیان نشدا سازمان یا شروت عبارت. شود می یافت

 توساعه  بارای  آشاکار  داناش   اه  و ضمنی دانش  ه دانش، از و بودی دانش خا ز و یادریرندی وه

 رفتاه  هاایی  ساازمان  باه  بیشاتر  مفهاو،  این واقع در. ونند می استفادی خود های فناوری و مهصولات

 ونند می استفادی خود وار و وسب دیشبرد برای دانش وارریری هب و خ ز فرایندهای از وه شود می

  اه  آن معااد   بنیان دانش های شروت مفهو، ا م  ی، بین متون در(. 30:1395 همکاران، و خیاطیان)

 نظیار  عبااراتی  شود می یافت مدت فی عبارات با ع می مقالات بین در است شدی مطرح ما وشور در

 فنااوری  های شروت» ،«مبنا دانش وو ک های شروت» ،«مهور  دانش وارهای و وسب یا سازمان»

 هاای  فنااوری  بار  مبتنای  هاای  شاروت » متون برخی در حتی ،«نوآور وو ک های شروت» ،«مهور

 سازمان یادریرنادی » ،«آفرین دانش های شروت» ،«نوین های فناوری بر مبتنی های شروت» ،«دیشرفته

. اسات  شادی  ررفتاه  نظار  در بنیاان  داناش  هاای  شروت از مصداقی صورت به نی  «هوشمند سازمان و

 هاای  شاروت  از باومی  تعریاف  مصااحبه  و ادبیاات  مارور  فااز  دو ترویاب  براساس( 1393) فداری

 عمدتاً) سساتؤم بنیان دانش های شروت: است وردی ارا ه توسعه حا  در وشور یک در بنیان دانش

 اختراعاات،  و هاا  ناوآوری  ساازی  تجااری  هادف  با وه هستند خصوصی بدش( متوسط و وو ک

 روشاو  نیااز  ماورد  مهصاولات  و هاا  فناوری سازی بومی و( فرآیند طبقه) تهقیقات وردن واربردی

  .رردند می اداری و تشکیل( منابع طبقه)خبری  وارشناسان توسط( مهصو  طبقه)

 کارکنان دانشی

هاا اسات واه در آن، فراتار از هار  یا ی، نقاش انساان          بنیان نشاهی نو به سازمان اقتصاد دانش

 ،2اساتاواز  و دار شاروت، ف اینادی اسات ) یسوفساکا     هاای عهادی   رر فرآیند عنوان هوشیاران نظاری به

ه بسایاری از  هاا و تجاار  خاود نیارو مهروا      (. اونون انساان باه  طاف داناش، صا حیت     8:2020

(. 3:1999وند )دراوار،   یاد می 3عنوان دانششر هاست. دیتر دراور از این رروی از وارونان به سازمان

شوند وه دانش تئوریکی و ته ی ای را   زعم وی وارونان دانشی وارونان سطح بالایی تعریف می به

مات جدیاد  وه از طریز آموزم و تهصی ت رسمی وسی نمودی در جهت توسعه تو یدات و خاد 
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ها مهن  ریرد. اخیراً وارونان دانشی دسته جدیدی از متدصصان هستند وه اب ار اص ی آن می وار هب

هاا از ساطح باالایی از داناش،      آن .ها، فکری اسات ناه جسامی    های واری آن است و تمامی ت م

(. دانشااشران درریاار در 9:2017 ،1)ایشی سااکی تهصاای ت و تجربااه تدصصاای برخااوردار هسااتند

هاای ادراوای    های رستردی، و مهارت های شروت هستند، و دانش منهصربه فرد، ص حیت فعا یت

باه اعتقااد    (.2:2020 همکااران،  و 2دهاد )خاوساار   ها امکان ساخت دانش در شاروت را مای   به آن

شاود.   ( وارونان دانشی با تکراردویری سدت، دانش فنای ویا ی توصایف مای    1999) 3دو توسکی

تق   زیاد در وار، و نی  سیستم انشی شای مناساب، هساتند.  اا ش اقتصااد مادرن       ها مست  ، اس آن

هاا باا    معناسات واه شاروت    . این بدین(2:2017مدیریت صهیح وارونان دانشی است )ایشی سکی، 

 4زعام اساوارت   رو هستند. به هها روب های ب رری در زمینه جو ، حفظ و انشی ی و توسعه آن  ا ش

 و خاوسااار) مجاا ا و ممتاااز ماادیریت شااوند یعنااوان رروهاا بااه سااتیبای وارونااان دانشاای( 2008)

هاای واروناان دانشای     عناوان متماای ترین وی رای    مدیریتی به (. استق   و خود5:2020 همکاران،

درایس ) غیرساختاریافته، دیچیدی و نامشد  است مطرح است، به سبب ماهیت وار دانشی وه نسبتاً

وارریری دانش توسط نیروی وار بسیار مهار و مستقل،  هی تو ید و بوار دانش(. 5:2018، 5و وی ربی

(. واار دانشای را   182:2018 دیشاران،  و برای تو ید نتایج م ماوس و ناام موس اسات )فرانسیساکو    

تواند یک حرفه، فعا یت فاردی یاا یاک مشدصاه، ت قای شاود        عنوان یک مفهو،  ند بعدی، می به

 ، این است وه وارون دانشای دارای   ماهیت  نین وارهایی مستبنابراین (. 307:2011)دورین  ه، 

های وااری خاود    دهی برنامه ریری در مورد  شونشی انجا، وارشان و ترتیب استق   برای تصمیم

هاا و   داردازی  یک وارون دانشای وسای اسات واه توساط بداهاه       (.86:2019 ،6مینای و نور) باشند

عناوان ورودی( واه منجرباه خروجای      استفادی از دانش باه ابتکارات مبتنی بر دانش )تو ید دانش و 

رار و   نویساان ته یال   شود، باا ایان تعریاف مادیران، برناماه      شود، شناسایی می بنیان می فکری دانش

طور مشابه،  ه(. ب6:2018 تواند وارونان دانشی مهسو  شوند )درایس و وی ربی، طراحان مفهو، می

ونندوه بیش از هر وس دیشر در  وان وارونانی توصیف میعن برخی مطا عات وارونان دانشی را به
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توانناد   سازمان، شایستشی وافی برای درک و فهم دانش شغ ی را دارد. ایان ناود از واروناان مای    

(. در ایان دا وهش، واروناان    86:2019 مینای، و وار ریرند )نور هآوری، ترویب و ب دانش را جمع

سازی آن، و خ ز دانش  ی، وه وارم براساس دانش، غنیعنوان فردی با تهصی ت عا  دانشی را به

 شود.   های جدید، دانش فنی و مدترد( است، تعریف می حل جدید در وار )رای

 داشت کارکنان دانشی چالش نگه

داشت ج وریری از خرو  وارونان دانشمند، باتجربه و با استعداد از ساازمان   هدف اص ی نشه

 ،1وناد )انکوتاا   شاود و عم کارد را مدتال مای     وری مای  بهاری است  را خارو  از خادمت ماانع از    

هاا   وری اشااری دارد واه باه آن    های با هدف ارتقاا  بهاری   های حفظ به همه فعا یت ت م (.2:2018

(. تغییار ادراک از وفااداری،   3:2018وند )انکوتاا،   های معنادار رشد، برای رقابت، اعطا می فرصت

ونند به یک امر حیاتی  م رقابتی بالایی برای شروت خ ز میداشت وارونان دانشی را وه ارز نشه

(. وارونان دانشای در داارادایم   11:2018شدی، تبدیل وردی است )دادا و همکاران،  و  ا شی شناخته

. (403:2018 ،2دیااری   و استددامی جدید و بازار وار قوی با احتما  ومتری وفادار هستند )اوجالا

طور  هو سیا یت ف ایندی در اقتصاد جهانی است وه در آن وارونان بداشت نتیجه تهرک   ا ش نشه

این مسئ ه باا  (، 5:2010 ،3ن سون) تجربه می ونند متوسط شش وارفرما را در طو  مسیر شغ ی خود

رو  ههای جدیدتر واری، حفظ وارونان را برای ساازمان باا مشاکل روبا     ی فرار مغ ها و نسلهمراه

(. وااهش مانادراری دانشاشر باه معنای از دسات دادن       90:2019 دیشاران،  و ساخته اسات )نجیاب  

های اضافی مرتبط  ع وی ه ینه های وی ی، دانش یا تجاربی است وه این وارونان دارند. به شایستشی

باا مهایط    انبا استددا، نیروی جدید و نی  زمان اختصاص لاز، برای یافتن و سازرار شدن وارونا 

باین تارک شاغل     (. مطا عاات رابطاه منفای   4:2018واری جدید، هنشفت است )خا د و همکااران،  

 (.  923:2019 ،4همکاران و داوط بانه و عم کرد سازمان را نشان دادی است )رزاق

 های ترک خدمت مروری بر پیشینه نظری مدل

وننادران فاردی و ماوقعیتی     ینعناوان تعیا   داشت منابع انسانی عوامل متعددی باه  در ادبیات نشه

 
1. Nkuta 
2. Ojala & Pyöriä 

3. Nelson 

4. Razzaq 
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سازی شدی است. با وجود شدت ع قه د وهشی به این  مد  1فرآیندهای خرو  از خدمت وارونان

وننادران تارک    بینای  ها و مطا عاات تجربای بار طیاف مهادودی از دایش       موضود، بسیاری از مد 

( 2جاایی  هجابا  ( )نظریه مط وبیات و ساهو ت  1958ریشه در وار مارس و سایمون ) خدمت وه غا باً

ای از دیشاایندهای   های نشرشی، دامنه ونندی بینی جای دیش دارد، متمرو  هستند.در وارهای بعدی به

عنااوان ع اال خاارو  ارا ااه وردنااد.  ااار و  مااار  و سااایمون  خاارو  اختیاااری از سااازمان را بااه

جاایی و   هشادی جابا   (در مورد تصمیم به مشاروت و ماندن از دو متغیر اص ی سهو ت ادارک1958)

هاای   هاا و فرصات   یناه  شدی به ر دهد. سهو ت ادراک تشکیل می 3جایی هشدی جاب مط وبیت ادراک

 و 4ثیر رضااایت شااغ ی اساات )سااو مانأتاا جااایی تهاات هشاادی اشاااری دارد و مط وبیاات جاباا ادراک

عنوان اخت ف باین   به (1973) استیرز و شدی در مد  دورتر وردیآ(. انتظارات بر926: 2020دیشران،

 ه انتظار رویارویی با آن را دارد. براسااس ایان فرضایه     های مابت و منفی فرد در شغل و آن تجربه

وننادی   دهد و رضایت شغ ی مانعکس  را اف ایش می یریر نشدی، میل فرد به وناری انتظارات برآوردی

هاا متشاکل از عوامال درونای      اسات. ماد  آن   انشادی وارونا   سطح تجمعی از انتظاارات بارآوردی  

هشات   2ونندی ترک شاغل اسات. جادو     تغییرهای مرتبط با تعامل افراد با موقعیت واری( تعیین)م

داشت منابع انسانی است، ارا اه شادی اسات.     جایی وارونان وه دایه مطا عات نشه همد  معروف جاب

( تکامال یافتاه اسات.    1994 ی و میشل ) 5دیوندی شغ ی از مد  رسیدتشی شغ ی ترک خدمت هم

، 6عناوان تئاوری تصاویر    ریری عمومی تهات  بر تئوری تصمیم ی ترک خدمت مبتنیمد  رسیدتش

هاا، اط عاات را غرباا  و تفسایر      دهد وه افراد هنشا، ارزیابی ر یناه  است. تئوری تصویر نشان می

راستایی اط عات باا تصاویر فاردی از ارزم،     ونند. فرد هنشا، غربا  سریع اط عات، می ان هم می

شاناختی   یافته بیاانشر فرآینادهای روان   وند. براین اساس مد  بسط ا را ارزیابی میه مسیر و تاوتیک

هاای   متشکل از دنج مسیر تصمیم تئوریکی وه عموماً افراد در تفسیر مهیط واری، شناسایی ر یناه 

ونند. او ین مسیر نمایانشر تجربه فردی یک شوک  تصمیم و اجرای داسخ و واونش خود، دنبا  می

افتاد واه    مسیر دو، هنشامی اتفاق می های شغ ی است، ینه برنامه عم ی یا سر  سایرر بدون داشتن
 

1. Employee turnover 

2. desirability and ease of movement 

3. perceived ease of movement and perceived desirability of movement 
4. Soleman 

5. the unfolding model voluntary employee turnover 

6. image theory 
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ها ناقض باورها یا تصویر فردی اسات. مسایر ساو،     ونند وه به ادراک آن افراد شووی را تجربه می

عنوان ماا  انتقا  فردی باه   رر افرادی است وه تصمیم عمدی به ترک خدمت دارند، و به توصیف

 ه ر ینه بهتری دیدا شود، ترک واقعی  وند.  نان نجا احساس نارضایتی میآی وه در یشردمکان 

دهد. ممکن است فارد باه سابب عاد، رضاایت       افتد. در مسیر  هار، هی  شووی ر  نمی اتفاق می

(. این مد  6-8:1996 سازمان را ترک وند ) ی و همکاران، ها شغ ی بدون و یا با سر  سایر ر ینه

دهد وه افراد مسیر مشدصی را دنبا  وردی یا ممکن است بدون تجربه شاوک یاا    میهمچنین نشان 

وه مد  دیشین نارضایتی شغ ی  نارضایتی، تصمیم به خرو  از خدمت اتدام نماید. بنابراین درحا ی

دیونادی شاغ ی،    یافتاه و هام   هاای بساط   دانند، در ماد   عطفی برای تصمیم به ترک شغل می را نقطه

دیونادی شاغ ی    عا وی ماد  هام    ماً ع ل ماندراری در مهیط وار ندواهد بود. باه رضایت شغ ی حت

 1شدری یا اتصا  شاغ ی  وند وه جفت ( از نظر نظری و تجربی، توصیه می2001میشل و همکاران )

تار عمال    عناوان متغیار میاانجی قااطع     وند، و باه  نقشی معاد  رضایت شغ ی و تعهد سازمانی ایفا می

شاود. ایان ماد  عا وی دربرداشاتن       ندراری یا ترک تهت شرایط خااص مای  وندوه منجربه ما می

های نشرشای سانتی بار نادیادی ررفتاه شادی باود، م ایاای          ثر بر ماندراری وه توسط مد ؤعوامل م

بیشتری را برای تفسیر رفتارهای ترک واقعی فاراهم نماودی و معنای و مفهاومی عم ای بارای بساط        

هاای سانتی    شدری با شغل، داارادایم جدیادی در مقابال ماد      حوزی رفتار سازمانی نی  است. جفت

های ستنی وه به دنباا  داساخ باه  رایای تارک       است. در واقع اساس این دارادایم را برخ ف مد 

 دهد.    خدمت هستند، جستجوی ع ل و  رایی ماندراری افراد در مهیط واری و شغل تشکیل می
 ت وارونان مرتبطجایی و مسیر ترک خدم ههای جاب مد  .2جدو  

 مسيرهای ترک خدمت جایی ههای جاب کننده تعيين مدل ترک خدمت

March And 
Simon’s Model 

(1958) 

جایی و مطلوبی   هشده جاب سهول  ادار 

 جایی هشده جاب ادرا 

مطابق  شغل با تصویی خود، 

پذییی رواب  شغلی، سازگاری  بینی پیش

 -ررای  شغلی -اه شغل و سایی نقش

تی  شغل یا تعدد  -جایی همطلوبی  جاب

 تی  شغل -سازمانی های بیون گزینه

 
1. job coupling 
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 مسيرهای ترک خدمت جایی ههای جاب کننده تعيين مدل ترک خدمت

مدل انتظارت 

 شده بیآورده

Porter and Steers 

(1973) 

 

 عوامل سطح سازمانی

)پیداخ ، ارتقاء، امنی  شغلی، اندازه 

سازمان(، محی  کاری )ماهی  تعامل 

های سیپیستی،  های همتا، سبک گیوه

ی شغلی اعوامل محتواندازه واحد کار(، 

)ماهی  کلی کار، استیس شغلی و 

تکیاری بودن، ابها  و تعارض نقش( و 

 فاکتورهای فیدی )شخصی ، سن(

 فاقد مسیی ویژه تی  شغل

مدل پیوندهای 

کننده  مداخله
Mobley (1977) 

کننده تی   فاقد فاکتورهای مشخص تعیین

 خدم 

ت یبه  -حاری ود/جارزیابی شغل مو

فکی کیدن به  -ناررایتی شغلیررای  یا 

ارزیابی مطلوبی  موردانتظار سیچ و -تی 

های  نی  سیچ گزینه -های تی  هیینه

-ها ارزیابی گزینه -ها سیچ گزینه -شغلی

تصمیم به  -غل حاریها با ش مقایسه گزینه

 تی  شغل ماندن/ -تی  خدم  ماندن/

Sheridan and 

Abelson (1983) 
Cusp 

Catastrophe 

Model of 
Turnover: 

کار، سیپیس ، پیداخ ، ارتقاء، 

 ای همکاران، منافع رابطه

 -تنش شغلی مانند ابها  و تعارض نقش

تعهد  -شده ررای  شغلی و انصاف ادار 

 ماندن یا تی  شغل -سازمانی

 مدل علی

Price (2001) 

ها و آموزش، مشارک  شغلی،  فیص 

استقلال، عدال  توزیعی، استیس شغلی، 

های ارتقاء، حمای   شانسپیداخ ، 

 اجتماعی

ییی بی تعهد سازمانی یا ثاین عوامل از طیی  ت

 -رفتار جست وی شغلی -ررای  شغلی

منتهی به تصمیم به ماندن یا تی  شغل 

 شود. می

مدل فیآیند 

یکپارچه 
Jackofsky, 1984 

پیچیدگی  جایی)سن،ه مطلوبی  جاب

جایی  هررای  شغلی(، سهول  جاب شغل،

 ازار کار()شیای  ب

 فاقد مسیی ویژه تی  شغل
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 مسيرهای ترک خدمت جایی ههای جاب کننده تعيين مدل ترک خدمت

مدل گسیختگی 

 تی  خدم 

Lee & Mitchell’s 

(1994) 

فاقد فاکتورهای عللی مشخص 

 کننده تی  خدم  تعیین

 -نیاز/تقارا -بیرسی و سن ش -شو 

های  ینهزجست وی گ -ناررایتی شغلی

 شغلی

مدل چند مسییه 

 ای یکپارچه واسطه

Allen and 
Griffeth, 2003 

شغل -زمینه ای/اقتضایی، عملکیدپاداش 

 و شفافی  عملکید

جایی،  همطلوبی  جاب -کننده متغییهای تعیین

 -شده شو  به عملکید و تحی  ادرا 

 تصمیم به ماندن یا خیوج از خدم 

 پیشینه پژوهش

داشت دانششران انجاا، ررفتاه اسات.     ونندی نشه شماری در مورد عوامل تعیین مطا عات انششت

های مربوطه را در قا ب دو رویکرد سنتی و سرمایه انسانی، به مدیریت  توان د وهش طورو ی می هب

دهد، اب ارهای مادیریتی   داشت وارونان دانشی شناسایی نمود. براساس رویکرد سنتی نشان می نشه

ها  سازمانی( جهت ونتر  نشرم و با تکیه بر عوامل متعارف )اف ایش سطوح رضایت شغ ی و تعهد

واروناان )اجارای خاو  شاغل یاا افا ایش مانادراری و وفااداری( وفایات نماودی و            و رفتارهای

داشات میال ایان دیادرای      تارین اقادامات نشاه    وند. برخی از مهام  ماندراری دانششر را تضمین می

داری  مانند، ساعات واری منعطف، مراو  نشاه  1های م ایای سفارشی، عبارتند از: فراهم وردن بسته

(، جباران خادمات مشاوق،    2017، 2داری از سا مندان، )ری ن و مایساتر  ت نشهاز وودوان و تسهی 

(، بررسی ترجیهاات درداخات واروناان    2015، 3م ایای نوآورانه )رنو، مورین، ساو کین و آبراها،

(، 2018، 5همکااران  و ؛ مهدساازی ی 2019، 4عنوان استرات ی درداخت )بوسین و باریشمن  دانشی به

 . از(2019، 6ساینگ  و داتا رو ل، شدی )روم، سردرست و همکاران ادراکهای سازمانی،  حمایت

داشت دانششران، تأوید اص ی بر مدیریت تعهاد،   رو، در این نشای، برای مدیریت وارآمدتر نشه این

 (. 2019 همکاران، و وفاداری سازمانی و خودونتر ی افراد باشد )رزاق
 

1. tailor-made benefits packages 

2. Rizun & Meister  

3. Renaud, Morin, Saulquin & Abraham 
4. Bussin, & Brigman 

5. MohdSaziliShahibi et al 

6. Ghosh, Goel, Dutta & Singh 
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یه انسانی را به سرمایه فکاری و در قا اب واالا و    های سرما وه، وارونان دانشی دادی آنجایی از

(،. بایساتی از دیادرای   2008 اساوارت،  ;2020 همکااران،  و ونناد )خاوساار   خدمات نهایی بد  می

هاا نشریسات. براسااس دیادرای سارمایه انساانی، افاراد         داشات آن  سرمایه انسانی باه مادیریت نشاه   

 2(. جکسون و شاو ر 1964، 1تصادی هستند )بکرهایی ارزشمند، و توانمند در تو ید ارزم اق دارایی

(، خریاد از باازار وار)اساتددا، از بیارون( و     1992) 4( و اساتارباک 1992) 3(، اسنل و دیان 1995)

عنوان اب ارهای انباشات سارمایه انساانی     ساختن در داخل شروت )از طریز آموزم و توسعه( را به

هاا و اقادامات جهات     تارین اساترات ی   مهام (. برخای از  2010، 5ونند )اساوارت و وااینی   مطرح می

هاای توساعه مسایر شاغ ی، و نیا        ای عبارتند از: آماوزم و فرصات   ساخت نیروهای دانشی سرمایه

ساوبرامانیان،   و زنادری )ساندهوجا،   –(، توساعه و تعااد  واار   2018، 6)مارنویک حمایت خانوادی

شاناختی باین    روان  (، تعهد وارفرما به اجرای قارارداد 2020و همکاران،  7سانچر -؛ رودریش 2020

 (،2019 ، 10؛ جهاا و همکااران  2019، 9؛ شایهان و همکااران  207، 8)ودرو وراست دانششر -وافرما

ونتر  درآوردن دانش اوتسابی حاصال از   با هدف مهار و تهت 11های یادریرندی، های سازمان مد 

 راارگ،  و جاای تغییارات اف ایشای )ما یاک     به 12آفرینی منظور تهو  هیادریری فردی و سازمانی ب

 رهبر، مادیریت مشااروتی   های خو  رهبری، وار تیمی، در دسترس بودن مدیر یا مهارت (،2020

  (.2013، 13)وامات

وه غا ب دانششران از این نسال هساتند، حتای باا وجاود       14(Yاز سویی، وارونان نسل ه اری )

ها خواستار توجه وافرما به نیازهای  بدشی، بازهم سازمان را ترک وردی،  راوه آن شرایط رضایت

هاای بیشاتر بارای توساعه،      های خود در ابعاد مدت ف، ارا اه فرصات   تع یم، درورم و بهبود مهارت

 
1. Becker 

2. Jackson and Schuler  

3. Snell and Dean 

4. Starbuck  

5. Swart & Kinnie 
6. Marnewick 

7. Rodríguez-Sánchez 

8. Woodrow, & Guest  
9. Sheehan, Tham,  Holland, & Cooper 

10. Jha, Pandey, & Varkkey 
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12. enable transformational 

13. Kamat 

14. Millennium Generation Employees (Y) 
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هاا شاغ ی واه ساایر      فت وارراهه شغ ی فاراهم شاود. آن  وه بهبود رشد و دیشر طوری هرری، ب مربی

ونناد   های داوط بانه( را تهدید وند ترک می های وا دینی، فعا یت )تعطی ت، نقش  اهداف زندری

تواناد بار    (. برای این نسال از واروناان، عوامال انشی شای نامناساب مای      32:2018) ی و همکاران، 

. برای ماا ، مهایط دانشای حاضار، حقاوق     (25:2018تا، ثیر منفی داشته باشد )انکوأعم کرد آنان ت

رساد، ساایر    نظار مای   ثری برای حفظ دانششران نیست. ب که بهؤبالاتر و عناوین شغ ی، دیشر اب ار م

داشات   (. جبران خدمات و م ایا استرات ی نشه27:2018ثیررواری ایفا ونند )انکوتا، أعوامل نقش ت

دار عامال مهمای و واافی     ست،  را وه وار و اهداف معنای شود اما تنها عامل حفظ نی مهسو  می

سازمانی و به مطا عه ارتباط یاک عامال باا     خاصزمینه یک های در داشت است. غا ب د وهش نشه

بنیاان   هاای داناش   دویری آن را بارای رساتردی شاروت    تواند تعمیم ررفته وه می داشت صورت نشه

( باه بررسای بهباود ویفیات     1396راد ) یش و عادنان زادی، خیراناد  عنوان ماا  قربانی واهش دهد. به

درداختاه  ا م  ی انرژی در ماندراری آنان در ساازمان   سسه مطا عاتی بینؤزندری واری دانششران م

دهد میان ویفیت زندری واری و ماندراری دانششران رابطه معنااداری وجاود    ها نشان می . یافتهاند

عا وی   باه هساتند.   نآفاری  نقاش  یب که عوامل متعدد ت،سیعامل ن کیحفظ وارونان متأثر از دارد. 

حاا    داشت دانششران نشریسته نشدی است. با این دیوندی شغ ی به نشه تاونون از دریچه دارادایم هم

 توساعه  و شغ ی دیوندی هم از ادراک بین ارتباط( 2020) 1 ی و ژانگ و ون، (2010نگ و ف دمن )

 شاغ ی  دیونادی  هام  سارمایه  دریافتناد  هاا  آن. دادناد  قرار بررسی مورد را اجتماعی سرمایه رفتارهای

 مط او   دیامادهای  معتبار  ع مای  مطا عات. است اجتماعی سرمایه و ماندراری مهم ونندی بینی دیش

 ،2واری خ ق رفتارهای ،(2017 بارن ، و روسیکیوی  آتن،)فرانقش رفتارهای مانند آن خ ز شغ ی

 بینای  ، دایش (2012 ،4رامپرسااد  و وی ار ) وارونان رفای( 2019 ،3یانگ و همکاران) عم کرد اف ایش

 اثباات  به دیشر، نتایج بسیاری ( و2020، 6هان و ؛ هوانگ2017و همکاران،  5خدمت )وات ر ترک

 نشای با شغ ی دیوندی هم  ن  از استفادی با انسانی منابع داشت نشه مسئ ه ته یل رو، این است. از رسیدی

 داخال  در و وام  بسایار  خاارجی  مطا عات در وه است، ضروری آن( شغ ی درون -برون) فراریرتر
 

1. Wen, Zhang & Li 

2. Ampofo, Coetzer, Poisat, 2108, Susomrith, Amankwaa,2019, Rafiq, 2019, Yousaf, Yasir, 2019 

3. Yang et al., 2019 
4. Wheeler& Rampersad 

5. Coetzer 

6. Hwang & Han 
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 واه  عوام ی و منابع مورد در ومی اط عات حا ، این با .است نشرفته صورت مورد این در تهقیقی

 طای  اینکاه  و دارد وجود شود، می سازمان و واری مهیط به نسبت فرد در دیوندی هم خ ز به منجر

. است نشرفته انجا، ع می وار افتد می اتفاق واری مهیط و داشنشر بین دیوندی هم هایی مکانی ،  ه

 بارای  وارهاای  رای ارا اه  در ساعی  و نظری شکاف این نمودن مرتفع صدد در رو دیش تهقیز این از

 در دیشاین  شادی  انجاا،  تهقیقات به ادامه در .است واری مهیط و شغل با دانششران نمودن دیوند هم

 .  شود می اشاری اختصار به دانششران داشت نشه مطا عه مورد حوزی

 های داخ ی و خارجی حوزی نشهداشت دانششران مروری بر د وهش. 3جدو  

 نویسنده)گان( هدف از مطالعهموضوع/  ها یافته

اصول سازمان یادگیینده حداقل با یکی از 

شش بعد ررای  شغلی رابطه همبستگی 

بی دارد و پاداش و چالش بیشتیین تثییی را 

 ماندگاری دارند.

بیرسی رابطه بین سازمان یادگیینده 

 و پتانسیل حفظ کارکنان دانشی

Lee‐Kelley, 
Blackman, & Hurst, 

(2007). 

سازی آموزش و  طیاحی کار جذاب، فیاهم

ریزی جانشینی، ای اد  توسعه و بینامه

پیوندهای رواب  و پیوندهای اجتماعی با 

ی و کارا من ی یؤم اتهای سازمان، ارتباط تلن 

 شود. به به ماندگاری می

مدییی  کارکنان دانشی بیای 

 مزی  رقابتی پایدار
Abbasi et al. (2009) 

حفظ کارکنان دانشی موجب افزایش عملکید 

 سازمانی اس 

بیرسی تثییی عناصی مدییی  دانش 

 داش  نییوهای دانشی بی نگه
Nelson & McCann, 

(2010) 

داش   انسانی من ی به نگههای منابع  استیاتژی

 شود ها می ن کارکنان دانشی و دانش آ

های  بیرسی ارتباط بین استیاتژی

داش  کارکنان  منابع انسانی و نگه

 دانشی
Kamat, (2013) 

عواملی انگیزش، ررای  شغلی و ررای  

قدرت پیداخ  شیک  )انگیزش شغل و 

های ماندگاری کارکنان  پیداخ ( محی 

 دانشی هستند

داش  کارکنان دانشی  عوامل نگه

در سازمان، تحقی  از نوع کمی، 

 کیس استادی بین مهندسان

MohdSaziliShahibi 

et al. (2018) 

جبیان خدمات و مزایا، محی  کاری، آموزش 

های توسعه مسیی شغلی، و نیز  و فیص 

داش   امل تثیییگذار بی نگهعو

کارکنان دانشی: کیس استادی در 
Marnewick, (2018). 
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 نویسنده)گان( هدف از مطالعهموضوع/  ها یافته

عنوان معیارهای بیجسته  حمای  خانواده به

 داش  کارکنان دانشی هستند نگه

 ب وبیق و گازآشیک  

شده، حمای   حمای  سازمانی ادرا 

شده و حمای  همکار  را دسیپیس  ا

شده از طیی  تعهد سازمانی بی  ادرا 

 یی اس ؤماندگاری کارکنان دانشی م

چگونگی حمای  سازمانی 

و ای  سیپیس  شده، حم ادرا 

شده بی  حمای  همکار ادرا 

 ماندگاری کارکنان 

Ghosh, Goel, Dutta, 

& Singh, (2019) 

پذییی تیجیحات توسعه  مزایا و انعطاف

د  ارتباط  عملکید با جنسی  رابطه داشته،

استیاتژی پیداخ  به سن، سطح عملکید یا 

 های خدم  تعداد سال

بیرسی اهمی  تیجیحات پیداخ  

 داش  کارکنان دانشی و نگه
Bussin, & Brigman, 

(2019) 

بین توسعه انسانی، فیآیند اجتماعی شدن و 

داری  ریزی توسعه سازمانی با نگه بینامه

 داری وجود دارد کارکنان رابطه معنی

داری و  شناسایی عوامل مؤیی بی نگه

تی  خدم  کارکنان دانش محور 

 جهاد دانشگاهی واحد تهیان

 (1392اف ه )

ها در مورد  ین نظی دانشگیان و مدییان آنب

شده اختلاف وجود  تثییی عوامل در نظیگیفته

دارد.کارکنان متغییهای آموزش عمومی، 

استقلال، حمای  اجتماعی و پیداخ  و 

مدییان بی ررای  شغلی، پیداخ ، حمای  

 اجتماعی و عدال  تثکید دارند.

شناسایی عوامل ماندگاری 

گاه و دانشگیان شیک  پالایش

 های نفتی اییان پخش فیآورده

پور و همکاران  قلی

(1392) 

ها، حقوق و مزایا، فیص   توسعه مهارت

ای  مشارک ، حمای  سازمانی و عدال  رویه

از طیی  ررای  شغلی و تعهد سازمانی و 

بینی  اعتماد به مدییان قصد ماندن را پیش

 کنند می

طیاحی مدل حفظ دانشگیان با 

منابع انسانی،  های مدییی  شیوه

مطالعه اعضای هیثت علمی و 

 مؤسسات عالی خیاسان جنوبی

رسولی و رشیدی 

(1393) 
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 نویسنده)گان( هدف از مطالعهموضوع/  ها یافته

کیفی  زندگی کاری و ماندگاری دانشگیان 

 دار وجود دارد. رابطه مثب  و معنی

حفظ دانشگیان مؤسسه مطالعات 

المللی انیژی شهی تهیان با  بین

استفاده از رویکید توسعه کیفی  

 زندگی کاری

زاده و همکاران  یبانیق

(1396) 

عوامل فیدی، سازمانی و محیطی مانند 

خدم ،  سازمانی، سابقه شغلی، تعهد ررای 

های تخصصی، قوانین و  تخصصی، توانمندی

 مقیرات حمایتی، ماهی  شغل

 منابع ماندگاری بی مؤیی عوامل

 های در شیک  دانشی انسانی

 اس  اییانی بنیان دانش

ابوالحسنی و  طیبی

 (1396خدابخشی )

 

 شناسی پژوهش روش

هاا باه    و از نظر نهوی راردآوری و ته یال دادی   ای هدف از نود توسعه مبنای د وهش حاضر بر

 در دا وهش  ایان  صورت ته یل تم اسات. ماهیات   ها به صورت ویفی و روم تج یه و ته یل دادی

و سازمان و استدرا  مد   دیوندی شغ ی فرد با مهیط واری شناسایی منابع و عوامل خ ز هم مرح ه

 در. اسات  ع مای  اساناد  و متاون  مناد  بررسای نظاا،   بار  مبتنای  ویفای  تهقیاز  روم مفهومی مربوطه

 ای، وتابدانه وارریری مطا عات هب ضمن تم، ته یل روم از استفادی با و میدانی مطا عات  ار و 

 .است شدی استفادی ساختاریافته نیمه مصاحبه از

در بنیان است.  های دانش د وهش مدیران و متدصصان منابع انسانی شروتمورد مطا عه در این 

داردازی باشاد، مطا عاه ماوردی آن      وارریری مطا عه موردی تئاوری  هصورتی وه هدف مهقز از ب

ریرد و در صورتی وه هادف مهقاز ته یال  ناد      های تهقیز ویفی قرار می تهقیز در زمری روم

هاای تهقیاز ومای     طا عاه ماوردی آن تهقیاز جا و روم    مورد براساس تئوری یاا ماد ی باشاد، م   

 این آماری ی هجامعشود. در این تهقیز مطا عه موردی نود دو، مدنظر د وهش است.  مهسو  می

 17مادیران و متدصصاان مناابع انساانی      از تعادادی  شاامل  آن موضاوعی  ق مرو به توجه با د وهش

 منظاور  شناساایی رردیاد. باه     یفا ه بر ا ر وریاری   بنیان ایران واه باه روم نموناه    دانش های شروت

 اصا ی  هادف  آنکاه  ضامن . اسات  شدی هدایت مهقز توسط ها مصاحبه تمامی ها، دادی آوری جمع
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 31 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 باه  بدش این در. است ررفته قرار ها ته یل مبنای عنوان به آن بر مترتب فرعی های درسش و تهقیز

 اسات،  شادی  انجا، وه عمیقی های مصاحبه متن خط به خط ته یل و تم ته یل شناسی روم ومک

 و هاا  مقو اه  اساتدراجی،  مفااهیم  بنادی  دساته  با سپس شد، انجا، انتدابی و مهوری باز، ودرواری

 نادارد،  وجاود  نموناه  حجام  بارای  خااص  راهنماایی  یا مهض قاعدی  ه ارر .یافت تشکیل ها طبقه

 و )و نتاری عمیاز اسات    ای مطا عاه  در وو اک  واحادهای  شاامل  طاورو ی  به ریری ویفی نمونه

 ویفای  های د وهش در دادی اشباد روم از استفادی ها، د وهش بیشتر طبز (. اما423:1394همکاران، 

(. 238:1391 همکااران،  و شود )رنجبر ررفته می نظر در ریری نمونه دایان ط یی عنوان استاندارد به

 د یال  باه شاروت   17باا   مصااحبه  از داس  و شاد  تعیاین  نظاری  اشباد اصل مبنای بر رو نمونه از این

 و مادیران  شاامل  دا وهش  شاوندران  مصااحبه . نشاد  دادی اداماه  هاا  ها،مصااحبه  شادن دادی  تکراری

 ارشد بودند.  وارشناسی تهصی ی مدرک ها بودی وه زن و مرد با شروت وارشناسان
 شوندران در د وهش جاری هبشناختی مصاح مشدصات جمعیت .5جدو  

 صنعت مورد فعاليت سابقه کار تحصيلاتسطح  جنسيت مصاحبه شونده

 فناوری اطلاعات 5 کارشناسی زن 1فید شماره 

 آزمایشگاهی و تولید 8 کارشناسی مید 2فید شماره 

 دارویی 12 کارشناسی ارشد مید 3فید شماره 

 زیستی فناوری 3 کارشناسی زن 4فید شماره 

 الکتیونیک و بیق 14 کارشناسی ارشد مید 5فید شماره 

 تولید و آزمایشگاهی 1 کارشناسی ارشد مید 6فید شماره 

 پالایش و پتیوشیمی 10 کارشناسی ارشد زن 7فید شماره 

 شیمیایی 6 کارشناسی ارشد مید 8فید شماره 

 بیق و الکتیونیک 4 کارشناسی ارشد زن 9فید شماره 

 ت هیزات پزشکی 2 کارشناسی ارشد زن 10فید شماره 

 فناوری اطلاعات 9 دکتیی مید 11فید شماره 

 دارویی 5 دکتیی زن 12فید شماره 

 زیستی فناوری 1 کارشناسی ارشد زن 13فید شماره 

 بیق و الکتیونیک 7 کارشناسی مید 14فید شماره 
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 صنعت مورد فعاليت سابقه کار تحصيلاتسطح  جنسيت مصاحبه شونده

 تولید و آزمایشگاهی 10 دکتیی مید 15فید شماره 

 دارویی 12 دکتیی مید 16فید شماره 

 زیستی فناوری 6 کارشناسی ارشد زن 17فید شماره 
 
 

شاد. بارای    ضبط ها مصاحبه تمامی و انجا، 1399زمستان  در مصاحبه اط عات رردآوری .1

ت. باا توجاه باه تاازری مفهاو،      ررف قرار بررسی مورد بار  ندین و یدی نکات استدرا 

وندی شغ ی در ادبیات داخ ای مناابع انساانی در مرح اه او  باا مارور نظامناد ادبیاات         دی هم

 دیونادی  هم خ ز شغ ی در مطا عات خارجی و بررسی عمیز اسناد مربوطه، منابع دیوندی هم

 دیوندی هم مورد در غنی دانش شناسایی قرار ررفت. براساس مورد انسانی نیروی در شغ ی

 هادف  باه  دستیابی منظور به فرد، در شغ ی دیوندی هم خ ز های مؤ فه و ابعاد و انسانی منابع

 هاای  شاروت  بساتر  در دانشاشران  داشت نشه های مؤ فه و ابعاد شناسایی یعنی تهقیز اص ی

 از خباری  افاراد  و انساانی  مناابع  مادیران  باا  و رردیاد  طراحای  مصاحبه دروتکل بنیان، دانش

 طارح  یاک  براسااس  ماوردی  مطا عاه  اجارای . شود انجا، مصاحبه مهور دانش های شروت

 مصاااحبه سااؤالات .اساات رردیاادی انجااا، ماهااه سااه زمااانی بااازی یااک در و مفصاال

 ابعاد و وارونان ماندراری بر مؤثر عوامل دیرامون نظری، ادبیات به ساختاریافته باتوجه نیمه

 از و بودند شدی طرح ساختاری، اقدامات حمایتی، روابط بین فردی، مدیریت دانش فردی،

 شادی،  مشاد   باه ساؤالات   داساخ  ضامن  وه بود شدی خواسته شوندران مصاحبه تک تک

ساپس طای ودراواری و     .نمایناد  بیاان  نیا   را خاود  و یادی  تجربیاات  و شدصای  نظرات

واار و تج یاه و ته یال     بارای ایان   .شدند ته یل و شناسایی بندی و ته یل تم عوامل مقو ه

داویر بارای شناساایی،     ها از ته یل تم استفادی شدی است. ته یل تم روشای انطااف   مصاحبه

هااا را  دی اساات. ایاان روم مجموعااه دادی ته یاال و بیااان ا شوهااای مو ااود در درون دا  

 بااراون 1998 ،1ونااد )بویااات یس سااازماندهی و در قا ااب ج  یااات ارزشاامند توصاایف ماای

هاای مارتبط باا درساش      (. هر تم دربردارندی  ی های مهمی دربااری دادی 2006 ،2وو رک

 
1. Boyatzis  

2. Braun, Clarke 
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باشاد و بیاانشر ساطهی از داساخ یاا معناای دارای ا شاوی در درون مجموعاه          د وهش مای 

(. در این د وهش از روم ته یل تام اساتقرایی شاش    2006وو رک،  براون)هاست  دادی

 وو رک استفادی شدی است.   ای براون مرح ه

ها  ه مکرر آنها، وار مطا ع شدی:دس از ترانویسی دادی آوری های جمع آشنایی مهقز با دادی .2

شود. در این مرح ه با هدف جساتجوی معاانی و ا شوهاا،     های او یه، آغاز می و نوشتن ایدی

 ریرد.  های ویفی انجا، می بازخوانی مکرر دادی

هاای، ودراواری او یاه     رر با دادی ایجاد ودهای او یه )سطح او (: دس از آشنایی د وهش .3

د و مه، عبارت، جم ه یا داارارراف باشاد.   تواند شامل یک یا  ن شود. هر ود می آغاز می

صاورت   شادی یاا باه    شوندران بیاان  های مصاحبه شدی، مستقیماً در صهبت ودهای استدرا 

ود او یه از  372ها، استباط شدی است. در این مرح ه  ت ویهی، توسط مهقز از متن مصاحبه

ارا اه   4ر جادو   هاا، د  ها احصا  رردید. بدشی از ودهای او یه یکای از مصااحبه   مصاحبه

 شدی است. 

ریرد ودا، ودهای او یه را در یک دساته   ها: در این مرح ه مهقز تصمیم می جستجوی تم .4

 یا تم قرار دهد، طوری وه ارتباط معنایی درستی با هم داشته باشند. 

هاا باا وادهای او یاه و      ها و بررسی رابطاه آن  ها: در این مرح ه مهقز با مرور تم بازبینی تم .5

هاای فرعای در    رسد و در واقع باا ادغاا، تام    سطح دو،، به نقشه تماتیک ته یل می های تم

شود. در د وهش حاضر، دس از  ها نمایان می های ب ررتر و سطح بالا، ساختار و ی یافته تم

تم فرعای شناساایی    39های مرتبط در یک تم فرعی سطح بالاتر، در مجمود  قرار دادن تم

 رردید. 

هاا و   بداش از تام   ها: مهقز دس از دستیابی به یک تصویر رضایت تم رواری تعریف و نا، .6

هاای اصا ی)وام  انت اعای(     رواری تام  اص ح ودهای اختصاصی در هر تم، تعریف و نا،

تام اصا ی    9هاای فرعای،    ریرد. در این مرح ه دس از رفات و بررشات میاان تام     انجا، می

تبیاین   مهیط واری و شاروت، قابال   دیوندی دانششران در شناسایی رردید وه در زمینه هم

 باشد.  می

های اصا ی   ای از تم نویسی: در این را، مهقز با مهقز با در دست داشتن مجموعه ر ارم .7
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وناد.   ته ی ی تو ید می-انت اعی و منطبز بر ساختارهای اص ی د وهش، یک ر ارم ع می

 های د وهش به این مهم درداخته شدی است.  در بدش یافته

انجاا، ررفتاه    Maxqdaاف ار ته یل ویفای   وارریری نر، هتمامی مراحل ته یل با برفتنی است 

 است. 
 نمونه ودهای او یه مصاحبه شماری .6جدو  

 محتوی کد عنوان کد

 ذخییه دانش
 ماندگاری به من ی ذخییه دانش، شیای  بهبود سبب که اقداماتی و ها استیاتژی ها، سیاس 

 شد. خواهد دانشگیان تی مدت طولانی

 تیمی کار
کارکنان و نیز کارکنان با مدییان شیای  ماندگاری را فیاهم  بین تعامل تیمی و ای اد کار

 کند می

 تولید دانش
از  ،...(و مشورتی شورای ,فکی اتاق ,پیشنهادات نظا  همچون) ها اید مدییی  سامانه وجود

 .شود می کار محی  دانشگیدر بیشتی ماندگاری به من ی و یادگییی طیی  افزایش رشد

توسعه منابع 

 انسانی

 خیلی خیوج عل  و اس  انسانی منابع ماندگاری در عوامل تثیییگذارتیین از یکی توسعه

 کند نمی ای اد توسعه فیص  ها آن بیای دیگی سازمان که اس  این کارکنان از

 آموزش
 دهنده داوطلبان آموزش عنوان به مختلف های تیم در افیاد اس ، اجیای نامه آموزش داخلی

 دهند. می یاد دارند تمایل که افیاد سایی به را مسل  هستند که موروعاتی و شوند می

 چابک ساختار
 در توانند می اعضاء همه یعنی باشد داشته وجود ها تیم این در شده تسهیم رهبیی

 شود می گیفته تیم در تصمیمات و باشند داشته نفوذ نهایی گییی تصمیم

 بیندسازی

 کارفیمایی

شود خوشنامی و اعتبار  می رو روبه آن با سازمان به ورود هنگا  فید که ای ت یبه اولین

 .دارد تثییی خیلی وی ماندگاری بی سازمان اس  که

 اس . ماندگاری مهم در دانشی های شیک  در سازی تیم وجود جو سازی تیم جو
 

 

 ودراوار  دو باین  توافاز  روم از  هاا  مصااحبه  در ودراواری  دایاداری  میا ان  بررسی منظور به

 برر یادی،  تصاادفی  صاورت  باه  را هاا  مصاحبه از برخی دیشر مهقز یک روم این در. شد استفادی

 واار  نتایج بودن ن دیک. دهد می انجا، ودرواری ها آن برای و وند می استدرا  را برجسته نکات

 و سانجش  بارای . اسات  دایداری مط و  می ان و ودروار دو بین در بالا توافز از حاوی مهقز دو

 صاورت  به شاخ  این مهاسبه نهوی. است شدی استفادی Kappa شاخ  از توافز ضریب ر ارم

 :باشد می زیر
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𝑘 =
−  توافقات مشاهدی  شدی توافقات شانسی

1 − توافقات شانسی  
 

 

 ودروار دو بین توافز ضریب مهاسبه نتایج .7 جدو 

 
  2کدگذار 

Yes No 1کدگذار م موع 

 1کدگذار 
Yes a b a+b 

No c d c+d 

 a+c b+d n=a+b+c+d  2مجموع کدگذار

 

شدی مشاهدی توافقات =
𝑎 + d

𝑛
 

شانسی توافقات =
𝑎 + b

𝑛
×

𝑐 + 𝑑

𝑛
+

𝑎 + c

𝑛
×

𝑏 + d

𝑛
 

 

 دیشار  مهقاز  یاک  از. شاد  انتداا   تصادفی صورت به مصاحبه یک ضریب این مهاسبه برای

 جما ت  تعاداد . نمایاد  ودراواری  و نماودی  مشاد   را مصاحبه متن برجسته نکات تا شد خواسته

 :شدند مهاسبه زیر صورت به جدو  مقادیر از یک هر. است بودی مورد 35 مصاحبه

a :واه  بودناد  نمودی توافز و وردی ودرواری بودند، دانسته مهم مهقز دو هر وه نکاتی تعداد 

 واه  نکردند توافز انتدابی نکته دو عناوین روی مهقز دو. )است یکسان ها آن انتدابی عناوین

 .(شد اف ودی b به مورد دو این

b :است ننمودی انتدا  همکار مهقز اما برر یدی اص ی رر د وهش وه نکاتی تعداد. 

c :است ننمودی انتدا  اص ی مهقز اما برر یدی همکار مهقز وه نکاتی تعداد. 

d :اند دانسته نامهم مهقز دو هر وه جم تی تعداد. 
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 رو همکا یتعداد توافز و عد، توافز ودروار اص  نتایج بررسی .8جدو  

  کدگذار همکار  

  1 0  

 کدگذار اصلی
1 11 3 14 

0 2 18 20 

 34 21 13  مجموع

 

مهاسبه شدی است وه نتایج آن در جدو  زیر نشاان   SPSSمقدار ضریب وادا توسط نر، اف ار 

 دادی شدی است. 
 مقدار ضریب وادا ی هنتیجه مهاسب .9جدو  

 Value 
Asymptotic 

Standard Errora 
Approximate 

Tb 
Approximate 

Significance 
Measure of 

Agreement 
Kappa 0.893 0.126 4.049 0.000 

N of Valid Cases 34    

 های پژوهش یافته

هاای   یافتاه  دیراماون  خبرراان  باا   ندراناه  مشاورت  از دس و بالا های را، به توجه با نهایت در

دیونددهنادی   مناابع و عوامال هام    ی یشد شناسایی )شاخ ( او یه ودهای 372قبل  مراحل از حاصل

 در وه شد بندی دسته و شناسایییا تم اص ی  9مؤ فه و  27قا ب  در شغ ی دانششران با مهیط واری

 است.  شدی ارا ه نهایی نتایججدو  
 

 شغ ی دانششراندیوندی  منابع هم نهایی های شاخ  و مؤ فه مقو ه، .10جدو  

 منبع برخی کدها تم فرعی تم اصلی

منابع
 

ی
فید

-
انسانی

 

های  ویژگی

 شخصیتی -فیدی

 ,I3,I17,I11 ت یبه به نسب  بودن باز

 I9,I1,I15 گیا نتی ه

 I5,I15,I16 بالا هی انی هوش

 روحیه وجود عد  ابها ، تحمل

 گیی قضاوت
I9,I1 
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 منبع برخی کدها تم فرعی تم اصلی

منابع
 

ی
فید

-
انسانی

 

های  ویژگی

 شخصیتی -فیدی

 دهند، می زیادی اهمی  کار افیادی

 دارند بالا کاری انضباط
I12,I10 

 I15,I9, I17,I8 تیمی کار روحیه

 I3,I4,I8 هی انی یبات

منابع
 

ی
فید

-
انسانی

 

 شناختی  روان منابع

 I1,I17,I10,I5,I11,I9,I15,I3 کارفیما بیندسازی

 I3,I4,I16 شناختی روان مالکی 

 I1,I9 بییونی بازاریابی

 I4,I55 شناسایی شده، ادرا  حمای 

 I6,I2,I1 درونی کنتیل میکز

 I8,I12,I9 آوری تاب

 های نمایشگاه در شیک  حضور

 لاین آن
I16,I13 

ت
اقداما

 
حمایتی

 

 منابع های سیستم

 بی مبتنی انسانی

: دانش

 کننده تقوی 

 و مهارت

 ها توانایی

 موزشی و بیگزاریآداشتن تقویم 

 های آموزشی دوره
I3,I13,I2,I16,I17,I12,I11,I8 

 آموزش های کارگاه بیگزاری

 مؤیی ارتباطات
I4,I9,I11 

 I4,I10,I14 سازی شبیه نقش، بازی های کارگاه

 آموزش های کلاس بیگزاری

 های مهارت آموزش و  سیپیستی

 مدیییتی
I14,I3 

 منابع های سیستم

 بی مبتنی انسانی

-تقوی : دانش

 انگیزش کننده

 I17,I15,I14 دانشی رفتارهای به پاداش

 دستمزد و حقوق و ارزیابی سیستم

 محور شایسته
I4,I9,I3,I10,I16,I13 

 I1,I8,I4,I17,I3,I9 تسهیلات و رفاهی امکانات
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 منبع برخی کدها تم فرعی تم اصلی

ت
اقداما

 
حمایتی

 

 منابع های سیستم

 بی مبتنی انسانی

: دانش

 کننده تقوی 

 ها فیص 

 کوچینگ، و مشاوره های بینامه

 منتورینگ
I1,I3,I16,I10 

 I9,I4,I16,I5 سازی اجتماعی

 I5,I9 عنوان کوچ مدیی به رویکید

 I17, I6 شدن جدید نییوهای منتور

های  سیستم

 حمای  اجتماعی

 I6 ,I6,I11 کار اجتماعی های حمای 

 بیای تفییحی -های رفاهی بینامه

 ها خانواده
I3, I17,I16, I14, I5 

 I3,I12 کارکنان های خانواده سلام  به توجه

ی
فیآیندها

 
بین
 

ی
فید

 

 مدیییتی سبک

 I3,I9,I4,I6,I11,I12 مشارکتی مدییی  سبک

 I4,I9, I12,I13 تفویضی مدیییتی سبک

 I9,I1,I14 کاریزماتیک/حمایتی مدیی

 رهبیی مثب 

 I2,I3,I10,I8 زییدستان به احتیا 

 I6,I4,I6,I8,I7 گییی مشارکتی تصمیم

 ,I3,I16 مدیی توس  مؤیی شنود

 I6,I4,I3,I8 ها شفافی  در همه سطوح و زمینه

 I6,I2,I17 کارکنان صدای

 I16,I14,I13 گیا اخلاق رهبیی

 ، استقلال از بالایی سطح امکان

 هی در توانمندسازی و مسئولی 

 سازمان سطح
I10, I9 

 رهبیی سبک

 پییو-رهبی مبادله

 I7,I9 استیس بدون و سالم ارتباطی ای اد

-کارفیما بین بالا کیفی  با رابطه

 کارکن
I16,I3,I4 

های بیقیاری رابطه با  کانالوجود 

 مدییان/مدیی عامل
I17,I8 
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 منبع برخی کدها تم فرعی تم اصلی

ی
فیآیندها

 
بین
 

ی
فید

 

 رهبیی سبک

 پییو-رهبی مبادله

 I5,I6 سازی تیم

 و مستقیم ارتباط بیقیاری امکان

 عامل مدیی با مداو 
I16,I3,I5 

 بین ارتباط

 ای رده هم

 عضوی  و communities تشکیل

 علائ  اساس بی ها آن در افیاد
I3,I17 

 و همتایان بین بالا کیفی  با رواب 

 همکاران
I3,I15 

 I9,I15 فیدی بین رواب  مؤیی ارتباط

عوامل
 

 
میتب

با 
 

شغل
و 

 
 
محی

 
شغلی

 

 اکولوژیکی محی 

 I4,I9,I7 دغدغه بدون و آرا  محی 

 I3,I4,I9,I5,I7,I8 افیس( دفتیکار باز )اپن

 I3,I16 امنی  حس و دوستانه محی 

 I5,I7,I17,I14 پیشیفته فناوری با کار محی 

 زتدگی کیفی 

 کاری

 I2,I4,I5,I9,I13,I12,I7,I17 شناوری کار ساع  و شغلی انعطاف

 بدون روزهای جلسه و بدون روزهای

 کار ارافه
I5,I7 

سلامتی با حضور  ساع  اندازی راه

 پزشک در محل کار
I3,I9 

 عوامل

 تکنولوژیکی -فنی

 و سازگار خلاق، شغلی ساختار

 پذیی انعطاف
I8,I11,I7 

 I2,I10,I1,I4,I9,I16,I14 قوی فناورانه های زییساخ 

 I11,I3,I10 چابک مدل پیوژه مدییی  سامانه

 I3,I11,I1,I13,I4 م ازی طیاحی و آزمایشگاه

 شغل های ویژگی

 سازی غنی و  چالشی وظایف

 میتب  و دقی  مشاغل شیح -شغلی 

 کار با
I4,13, I17,I5 

 I4,I8,I15,I7 نقش وروح

 I4,I8,I11 وظیفه استقلال
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 منبع برخی کدها تم فرعی تم اصلی

عوامل
 

 
میتب

با 
 

شغل
و 

 
 
محی

 

شغلی
 

 شغل های ویژگی
 احیاز شیای  و دقی  شغلی شناسنامه

 شغل
I4,I13 

 شغلی پیشیف 

 I11,I6,I9 صنع  جواهی علمی هیثت

 I7,I9,I10 عمودی ارتقاء بینامه

 I3,I4,I7 ارتقاء افقی

 I14,I16 شغلی مسیی در پیشیف 

 
مدییی

 
ش

دان
 

 تولید دانش

 و پیدازی ایده مسابقات بیگزاری

 ایده انتخاب
18,I1,I7,I4 

 I4,I8 دانش تولید تاکسونومی

 اموزشی محتوی گذاشتن اختیار در

 صورت به آموزشی های دوره

 کتاب و نوشتاری
I1,I3,I17 

 دانش تسهیم

 ها، آموخته میور و دانش کدگذاری

 پیوژه میور
I4,I7,I13 

 I4,I16,I11,I12 ها پیوژه های آموخته گذاری اشتیا 

 نقاشی و نوآوری بیای فضاهایی

 آن گذاری اشتیا  به و ایده کیدن
I1,6,14,I7,I9 

 I16,I12 تیمی یادگییی

 I3,I9,I6 دانش تسهیم های تشکیل گیوه

انتقال دانش های رمنی و صییح از 

 کارکنان سازمان
I4,I7,18 

عوامل زمینه
 

ی
ا

 

 جو سازمانی

 I9,I4,I13,I10,I8,I3 ارتباطات و اعتماد جو

 I4,I16 مهارت بی تسل  جو

 I1,I7 سازی تیم جو

 I3,I8 سازمان در شفافی  وجود جو

 اعتماد بی مبتنی و دوستانه جو

 شوخ طبعیصمیمی / 
I8,I14,I3,I10,I12 
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 منبع برخی کدها تم فرعی تم اصلی

عوامل زمینه
 

ی
ا

 

 جو سازمانی

 I8,I10 عدال  سازمانی جو

 ,I10 یادگیینده سازمان جو

 ,I12 گیایی اخلاق و درستی جو

 I4,I15,I9,I11,I10,I13 آموزش و رشد یادگییی، چو

 فیهنگ سازمانی

 I4,I6,I5 بازخورد و گفتگو سازی فیهنگ

 I15,I14 بالا استاندارد و کیفی  فیهنگ

 I13,I14,I11 نوآوری خلاقی ، فیهنگ

 I4,I17 مداری مشتیی فیهنگ

 مدییی  گی حمای  سازمانی فیهنگ

 دانش
I14,I15,I1 

بهبود
و 

 
ی
پایدار

 
منابع
 

انسانی
 

 عملکید مدییی 

 محور دانش

 I13,116 گیا  توسعه عملکیدی های ارزیابی

 پاداش و عملکید ارزیابی

 گیوهی/تیمی
I4,I7,15,I13 

 تفیکیک به عملکید ارزیابی سیستم

 کارکنان
I8,I8 

 بی ارتقاء و عملکید ارزیابی سیستم

 دانش گذاری اشتیا  و خل  پایه
I4,16,I16 

اقدامات سن ش 

 و پیمایش

 I3,I7 داش  نگه ریسک اقدامات تعیین

 I1,I6,I11,I5 خیوج مصاحبه

 و دانش قابل اقلا  و ها گی  طیاحی

 تحویل محصول
I4,I6,I13 

 I4,I15,I17 استعداد مدییی  و توسعه

 اشتیاق میتب سن ش و بیرسی

اشتیاق کاری تشکیل کمیته  کارکنان/

پیدازی در مورد  تشوی  افیاد به ایدهو 

و  راه کارهای پیوند فید با سازمان

 سن ش و بیرسی ررای  شغلی

I8,I9,I4,I3, 
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 منبع برخی کدها تم فرعی تم اصلی

بهبود
و 

 
ی
پایدار

 

منابع
 

انسانی
 

اقدامات سن ش 

 و پیمایش

 I4,116 شغلی های استیس گییی اندازه

 I16,I5 آموزشی نیازهای های نظیسن ی

ساختار سازمانی
 

 ساختارهای

 ارگانیک

 I3,I4 سازمانی چابکی

 های هسته خودگیدان، کاری های گیوه

 سازی تیم مسئله، حل
I4,I16,I13 

 طیاحی بین نزدیک و سازنده ارتباط

 تولید و
I8,I17,I3,I1 

 فناوری بی مبتنی ارتباطی وسایل

 اطلاعات
I10,I13,I17 

موانع
و 

 
ش

چال
 

ها
 

 موانع محیطی

شبه  های به سازمان صنایع واگذاری

 دولتی
I17,I3,I10,I8 

ماهی  متغیی و  گیایی و حیفه رواج

 های تخصصی دانشگیان رقابتی رشته
I15,I12,I3,I3 

 I7,I12,I3,I15 دانشی نییوی مهاجیت افزایش

 قانونی

 های مکانیز  و گییانه سخ  قوانین

 دقی  کنتیل
I1,I3,I8,I16,I11 

 مشخص ردیف حقوقی تعییف عد 

 دانشی کارکنانبیای 
I7,I16,I5,I12,I7 

 بی مستقیم مدیی محدودکننده کنتیل

 به مدییان توجه کار، عد  میاحل

 دانشگی مداو  یادگییی و توسعه
I9,I17,14 

 

 گیری بحث و نتیجه

. ونناد  مای  ایفاا  حیااتی  نقاش  دانشای  واروناان  اماروز  دانشای  اقتصاد و متغیر همواری دنیای در

فرایندهای شروت، اط عات اختصاصی  با برخورداری از دانش بالا مرتبطوارونان دانشی به سبب 
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اناداز موفقیات ساازمان مهساو       وننادران، شاا ودی  شام    و تو ید، و نی  اط عات در مورد تأمین

ها را برای بازار وار جاوا  نماودی و    رو این دارایی دانشی، آن از این (.27:2018شوند )انکوتا،  می

هاا   هاا فاراهم اسات. از آنجاایی واه آن      ی و حقوق و م ایاای باالاتر بارای آن   های بهتر وار فرصت

ونناد وفاادار هساتند، بناابراین      سرسدتانه به حوزی تدصصی خود و نه سازمانی وه در آن واار مای  

(. 924:2019روی وارفرمایان است )رازق و همکاران،  داشت این وارونان  ا شی ب رگ دیش نشه

یش وارونان دانشی از مد  اقتصادی مبتنی بر وار دستی به مد ی وه منبع اهمیت بیش از دع وی  به

 باالای  سایا یت  و تهارک  سابب  باه  دانشای  واروناان  حفظریرد.  اص ی آن دانش است، نشأت می

جاایی   ه(. سطح بالای جاب2018، 1است )دارک و همکارن باقی همچنان  ا ش یک عنوان به ها، آن

 و ن ساون  ؛10:2018 بیاان اسات )مارنیاک،    هاای اقتصااد داناش    های و معارف  دانششران از مشدصه

های خود از وارفرمایاان   . مطا عات نشان دادی است دانششران در مورد خواسته2(5:2010 وان، مک

 (.27:2018ابراز قاطعیت بیشتری دارناد، و باه دنباا  اساتددا، در خاار  از وشاور هساتند)انکوتا،        

ارواری مانند از دست دادن و ومبود دانش و روحیه داایین  خرو  از خدمت دانششران دیامدهایی ن

 نامناساب  انشی شی (. عوامل2:2018)خا د و همکاران،  ماندی در سازمان، در دی دارد وارونان باقی

 و باالاتر  حقاوق  حاضار،  دانشای  مهایط  ماا  برای. باشند داشته منفی اثیرأت آن عم کرد بر تواند می

 نقش عوامل سایر رسد می نظر به ب که. نیست دانششران حفظ برای یثرؤم اب ار دیشر شغ ی عناوین

 جباران   اه  ارار  واه  وناد  مای  ( تصدیز2018انکوتا )(. 27: 2018مارنیک،) ونند ایفا ثیررواریأت

 حفاظ  رو ایان  از نیسات،  حفاظ  عامل تنها اما شود می مهسو  داشت نشه استرات ی م ایا و خدمات

دیرو این موضوعات در . هستند آفرین نقش متعددی عوامل ب که نیست، عامل یک از متأثر وارونان

ویفای باه بررسای  رایای مانادراری دانشاشران و مسائ ه         رویکارد  واارریری  هبا  تهقیز حاضار باا  

شدی درداخته شادی اسات. وجاه تماای       های ادراک   شونشی خ ز و توسعه تناسب، دیوندها و ه ینه

ک با موضاود هام دیونادی شاغ ی دانشاشران ایجااد       عنوان ندستین د وهش آوادمی این د وهش به

داشت دانشاشران اسات.    ای نو، نشاهی متفات و ارا ه  ار وبی جامع و منسجم به مسئ ه نشه دریچه

 می دانششران داشت نشه  ا ش به شغ ی دیوندی هم جدید دارادایم دریچه از حاضر تهقیز واقع در

 
1. Park  

2. Marnewick; Nelson & McCann,  
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 باه  شاروت  و وار مهیط در دانششران آن طریز از وه است هایی مکانی ، وشف دنبا  به و نشردد،

 خ از  عوامال  و مناابع  وشاف  منظاور  راردد. در بداش ندسات باه     حفاظ  تاری  طاولانی  زمان مدت

 ادبیاات  عمیاز  و جاامع  مارور  و بررسای  سازمان، و واری مهیط به نسبت فرد در شغ ی دیوندی هم

 داخ ای  ادبیاات  باه  انساانی  مناابع  مهام  ساختار این معرفی نوعی به هم تا. است دادی انجا، را مربوطه

 وشاف  و ماوردی  مطا عاه  انجاا،  بارای  امکاانی  تهقیز مسیر شدن روم با نینچهم و رردد حاصل

رردد. دس از مرح اه او    فرهم مهور دانش های شروت بستر در دانششران شغ ی دیوندی هم منابع

ساختاریافته با خبرران مناابع   های نیمه های جهت دارد و انجا، مصاحبه  ار وبی برای طرح درسش

 و افااراد از هااا دادی آوری بنیااان تاادوین رردیااد. در بدااش دو، جمااع  هااای دانااش انسااانی شااروت

 17 باا  منظور بدین. یافت ادامه اط عات اشباد سرحد تا برفی ر و ه روم براساس خبری وارشناسان

ررفات داس از    انجاا،  مصااحبه  بنیاان  دانش های شروت در انسانی منابع متدصصان و مدیران از تن

شدی، به روم ته یل تماتیک استقرایی و به ومک  آوری های ویفی جمع ها دادی ترانویسی مصاحبه

دیونادی   دهد وه هام  های د وهش نشان می بندی شد. یافته ودرواری و دسته MAXQDAاف ار  نر،

مناابع  تم اص ی قابل تبیاین اسات؛    9ها در شروت بر مبنای  و  رایی ماندراری آن شغ ی دانششران

 شاناختی، اقادامات   روان مناابع  و شدصایتی  -فردی های وی ری  فهؤم دو از ، متشکلانسانی فردی/

: داناش  بار  مبتنای  انساانی  مناابع  هاای  سیساتم  مفهاو،   هاار  متشاکل  شادی  اصا ح  ماد   در حمایتی

 انشیا م،  وننادی  تقویات : دانش بر مبتنی انسانی منابع های سیستم ها، توانایی و مهارت ونندی تقویت

 اجتمااعی  حمایات  هاای  سیساتم  هاا،  فرصات  وننادی  تقویت: دانش بر مبتنی انسانی منابع های سیستم

 -فردی متشکل از  هار مفهو،: سبک مدیریتی، رهبری مابت، مباد ه رهبر بین است،تم ف آیندهای

 مفااهیم  از متشاکل  وااری  مهایط  و شاغل  باا  مارتبط  مناابع  ای است، بعد ردی همعضو و ارتباط بین 

 هاای  وی رای  تکنو وژیکی، /فنی فاوتورهای واری، درینز ویفیت اوو وژیکی، مهیط های مؤ فه

واارریری داناش، تام     هراواری و با   شغ ی، تم مدیریت دانش شامل تو ید، اشتراک دیشرفت شغل،

 و دیماایش  اقادامات  مهور، دانش عم کرد مدیریت مفاهیم از متشکلبهبود و دایداری منابع انسانی 

 ساازمانی  هاا شاامل مواناع    اررانیاک،  مواناع و  اا ش    سنجش، ساختار سازمانی شامل ساختارهای

مهیطی و بعد عوامال   فرهنشی، موانع قانونی، موانع فردی، موانع ، موانع(سردرستان و مستقیم نقش)

 هنگ سازمانی است.زمینه از وه متشکل از جو و فر

http://maxqda.ir/category/maxqda10/
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 افراد احساس به و است مرتبط آوری تا  با طورو ی هب وه هستند «خود» از جوانبی فردی منابع

 شاامل  مناابع  ایان . شاود  مای  اط ق شان مهیط بر آمی  موفقیت تأثیر و ونتر  برای شان های ازتوانایی

 وه منابعی و افراد سایر با فرد تعامل از ناشی منابع شناختی، روان فردی، منابع های نشرم و ادراوات

 توانایی فردی در فردی منابع  نین بنابراین. شود می ایجاد دیشران با رفتمان و ارتباط ت ت قی از

 حماایتی  اقادامات  وناد. بعاد   مای  ایجااد  شاغ ی،  دیامادهای  مناابع  و تقاضااها  و شاغل  بار  تأثیر برای

 داشات  نشاه  راساتای  در انساانی  مناابع  هاای  فعا یات  دانشاشران شاامل   مانادراری  شغ ی دیوندی هم

 حمایات  سیساتم  و داناش  بار  مبتنای  انساانی  منابع های سیستم مکانی ، دو یوارریر هب به با وارونان

 نماودن  دیوناد  هام  طریاز  از واه  اسات  مکاانی می  اجتمااعی،  حمایات  هاای  سیساتم  .است اجتماعی

 خادمت،  از خرو  شدی ادراک های ه ینه اف ایش طریز از و شغ ی مهیط با دانششران های خانوادی

 مانادراری  بهباود  و افا ایش  باه  منجار  ساازمان،  با وارونان ارتباطات و دیوندها و تناسب اف ایش و

 فاردی  باین  مانادراری فرآینادهای   شاغ ی  دیوندی هم فردی بین فرآیندهای بعد .شود می دانششران

 تارک  را خاود  مادیر  اغ اب  واروناان "اسات  ساازمان  در فاردی  باین  ارتباطات  شونشی نمایانشر

آنجاایی   از هاا  آن است مهم بسیار دانششران برای ارتباطات بهث بنابراین. "را سازمان نه رویند می

 در زیاادی  عمال  اساتق    و تار  زاداناه آ ارتباطاات  خواهاان  و بودی رری ان شدید های ونتر  از وه

 مشدصاات  هام  بعاد  مانادراری ایان   شغ ی یوندید هم واری مهیط و شغل هستند. بعد وار مهیط

 دادی در انجاا،  افاراد  وااری  زنادری  ویفیات  باا  ارتباط در سازمان وه اقداماتی وار، فی یکی مهیط

 و ج ساه  بادون  روزهاای (: ماای  در روز یاک ) ج ساه  بادون  روزهاای : واری زندری ویفیت مورد

 فرآیناد  داناش  مدیریت .تردد ونتر  مهاسبه عد، و وار ساعت شناوری وار، اضافه بدون روزهای

 اسات  ساازمان  یاک  درون واروناان  تجار  و دانش تسهیم و حفظ ساختاردهی، تعریف، آراهانه

هاای یاادریری خاود     دنبا  افا ایش ررفیات   از آنجایی وه دانششران به (.2018 همکاران، و 1را و)

ساازی مادیریت داناش احتماا  مانادراری آن را در       هایی برای دیاادی  نمودن فرصتهستند، فراهم 

های انفرادی برای  هایی مانند ابتکارات فردی، دادام دهد. سازمانی وه بر ارزم اف ایش می شروت

هااا و هنجارهااای  هااا نشاارم ویااد دارد، ایاان ارزمأدساتیابی بااه و انجااا، ورااابف واااری خاااص، ت 

ع وی وارونان دانشی نیازمناد   دهد وه لازمه یک شروت دانشی است. به فرینی را درورم میآوار

 
1. Gao 
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وری بیشاتر  آهای با فرهناگ خ قیات و ناو    ی و خ قیت در شغل خود هستند. سازماندویر ریسک

هایی اسات واه واروناان را براسااس      مط و  این وارونان است. مدیریت عم کرد سیستم و روم

های برداشتی و عم کردی ارزیابی وردی و نتایج آن در فرآینادهای مناابع انساانی از جم اه      شاخ 

های مناسب بارای شناساایی در بساتر     شود. شاخ  وار ررفته می منابع انسانی بهداشت  توسعه و نشه

هااای دانشاای بااا توجااه بااا ارتباااط واااری مااداو، و مسااتمر دانشااشران بااا دانااش، فناااوری،   شااروت

تواناد باه    شوندران ساختار سازمانی وه مای  های با مهوریت دانش است. به اعتقاد مصاحبه شاخ 

دانششران در مهیط وااری و شاروت باشاد، سااختارهای اررانیاک       بهترین نهو مشوق ماندراری

تاار و بااه   ااه ساااختار و فرایناادهای سااازمانی بااه ساااختارهای ومتاار برووراتیااک، ف اات اساات. هاار

عا وی یاک ساازمان     هبتر ن دیک باشد، رضایت وارونان دانشی بیشتر است.  ساختارهای اررانیک

شاکل مشااوری در مقابال     وی ی افقی، ارتباطات باه  اررانیک موصوف به ارتباطات در همه جهات به

ساوی   ا عمل در ساختارهای مکانیکی است، و وارونان خود باه راشکا  ارتباطات دستوری و دستو

هایی وه خواساتار   سازمان وند. اجرای فردی ورایف و تعامل دا می با سایرین تشویز و ترغیب می

هاا خواهناد داشات.     ثیر منفی بر ماندراری آنأند، تهای سازمانی هست انطباق دقیز دانششران با رویه

ریاری در هماه ساطوح     ویاد اسات، تصامیم   أدر ساختارهای اررانیک مادیریت مشااروتی ماورد ت   

زاد اسات.  آجهاات   ی هریرد و مدت  به سطوح بالایی نیست، و ارتباطات از هما  سازمان انجا، می

نوباه   وید دارد وه این باه أهای هرزبرگ ت یدر این ساختارها، بر عناصر درونی مهل وار و انشی انند

 ه در سازمانی باا خصوصایات    شود. از طرف دیشر  نان مندی دانششران می خود منجر به رضایت

مراتبای، مادیریت واروناان دانشای واه ساعی در انشی انادن         ونتر  و نظارت سرسدتانه و س سسا ه 

ازمانی داشاته باشاد، در  ناین شارایطی     ها از طریز انشی م بیرونی مانند درداخت یا منافع س دانشی

مهاور واه بار     هاای داناش   دانششران انشی ی بالا و رضاایت واافی ندواهناد داشات. بارای شاروت      

راو و   توانمندسازی واروناان، مادیریت مشااروتی و واار خ قاناه سااختارهای اررانیاک، داساخ        

جریاان   اررانیک تار غا بااً  یابندی و سازرارشوندی با تغییرات سریع، مناسب است. ساختارهای  تطبیز

دهااد و نساابت بااه  آزاد ارتباطااات در همااه جهااات سااازمانی را مااورد تشااجیع و تشااویز قاارار ماای 

تار ساازمانی ساوق     ها را به سامت و ساوی ساطوح داایین      یتؤهای مکانیک، استق   و مس سازمان

ثر، ؤاط ت ما زاد اط عاات، ارتبا  آدنباا  جریاان    های دانشاشران واه باه    دهد. باتوجه به وی ری می
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توان نتیجه ررفت ساختار مناسب برای انشیا م   حداقل ونتر  ممکن و استق   از همه جهات، می

 تر است دانششران به ماندراری در مهیط واری و سازمان ساختارهای اررانیک

 داشت دانششران بایاد رفات اولاً   دیوندی شغ ی در امر نشه در مورد  رایی انتدا  دارادایم هم

وه بسایاری از   شغ ی است، درحا ی برون -دی شغ ی ساختاری جامع متشکل از عوامل دروندیون هم

شاغ ی مانناد جباران     داشت دانششران بیشتر از دریچه عوامال درون  مطا عات موجود در ادبیات نشه

و  1( و ری1393رشایدی،   و (، اقادامات مناابع انساانی )رساو ی    1399خدمات )فاانی و همکااران،   

وننادی   ( عامال تعااد  زنادری را تعیاین    2018و همکااران )  2( و دوتری وا ن داری2020همکاران )

د مطا عه ورثیرروار بر ماندراری دانششران را مأدانند. ومتر عوامل جامع و یکپار ه ت داشت می نشه

ع وی این ساختار متفاوت از ساختارهای نشرشی مانند رضاایت شاغ ی، تعهاد ساازمانی      قراردادی به

شناختی، عوامل نشرشای   ای از عوامل ما ی، روان این جهت وه هم دیوندی شغ ی مجموعهاست از 

تری در  تر و منسجم . بنابراین مجموعه وامل3(2019عیون،  و ؛  ن2017است )اراس ی و همکاران، 

 و مناابع  واقاع  در عوامال  ایان  خ صه، طور هبدهد.  داشت نیروی انسانی قرار می اختیار متصدی نشه

 در توانناد  مای  واه  است مدیران دسترس در منابع از رخی نیم و هستد، وارونان داشت نشه هایاب ار

 مدت ف ابعاد خ ز در رواری سرمایه نی  و انسانی منابع انتدا  و جو  ورودی، اقدامات و ها برنامه

 مورد ها، آن توسعه و حفظ منظور به سازمانی مدت ف های بدش در انسانی منابع دیوندی هم ا شوی

 داناش،  تو یاد  شرایط بهبود سبب وه اقداماتی و ها استرات ی ها، ع وی سیاست به .ریرد قرار استفادی

 منجر دهد، می اف ایش و تقویت را انسانی منابع توسعه بهث وه آنجا از شود دانش تسهیم و مخیری

 ایجااد  طریاز  از تواند می اقدامات این از برخی. شد خواهد دانششران تر مدت طولانی ماندراری به

 نظاا،  همچاون ) ها ایدی مدیریت سامانه وجود, عمل در دانش تو ید تیمی، وار وارونان، بین تعامل

 تو یاد  بارای  همکااران  باا  تعامال  بارای  افاراد  تشاویز  ،...(و مشورتی فکر، شورای دیشنهادات، اتاق

 مدت اف  و متناود  هاای  ایدی و نظرات ابراز شهود، در دانش تو ید, اندیشیدن در دانش تو ید دانش،

 واار  مهایط  دانشاشر در  بیشتر ماندراری به منجر یادریری و رشد برای فرصتی عنوان به سازمان در

 از موجاود  داشات  نشاه  مطا عاات  باا  مقایساه  در دا وهش  ایان  در شادی  ارا اه  مفهومی شود. مد  می
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 ایان  در دا وهش  دیشاینه  عمادی  بداش  ندم نظا، بررسی د یل به. 1 برخورداست؛ خاصی های وی ری

 شاغ ی  دیونادی  هم نوین رویکرد معرفی. 2 دارد، بیشتری جامعیت مطا عات سایر با مقایسه در حوزی

 در واارریری  قاب یات  خاصای،  صانعت  باه  وابساتشی  عاد،  ع ت به. 3انسانی، منابع داخ ی ادبیات به

 رویکارد  ایان  اثبات و اهمیت به باتوجه. 4دارد، عا، طور به انسانی نیروی ماندراری و توسعه جهت

 هاای  دا وهش  وشور، داخل در زمینه این در تهقیقی انجا، عد، و وارونان ماندراری و توسعه در

 آزماون  نیا   و سازمانی متغیرهای با ارتباط در میانجی متغییر عنوان به را مهم این نقش تواند می آتی

 انجاا،  ویفای  و ومای  تهقیاز  بررسای  ماورد  انسانی نیروی ماندراری و توسعه در شدی ارا ه ا شوی

 .  ریرد
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