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Abstract 

Purpose: In growing industries, knowledge workers play a vital role in the success of 
organisations due to the high value of their knowledge and expertise. The departure of these 

employees can bring high material and moral costs to organisations. Therefore, this study aims to 

identify the factors affecting retaining talented and knowledgeable workers. It can be stated that in 
different organizations, the departure of skilled employees has its own dynamics. The departure of 

this category of employees will have many negative effects at different individual, organizational 

and even national levels. If organizations can understand the factors that affect the willingness and 

intention to transfer knowledge workers, better recommendations and preventive measures can be 
created in order to preserve vital resources for the benefit of organizations. Therefore, the present 

study attempts to identify the factors that are effective in retaining knowledge and talented human 

resources. Due to the high importance that knowledge and talented employees have in technology 
and knowledge-based companies and their departure in these companies is of greater importance 

due to the difficulty of replacing and the possibility of transferring these capabilities and 

capabilities to competing companies, the statistical population of this study will be technology 
and knowledge-based companies in Yazd Science and Technology Park. Yazd Science and 

Technology Park, as one of the leading innovation centers in Iran, faces a serious challenge in 

retaining knowledge workers. This issue not only negatively affects the overall performance of the 

park, but can also lead to the loss of intellectual capital and a decrease in its competitiveness. A 
review of statistics over the past five years (2019-2024) shows that the rate of knowledge worker 

turnover in Yazd Science and Technology Park has been on the rise. On the other hand, the rate of 

knowledge worker recruitment in the park has also faced challenges. In 2019, according to 
interviews with managers of Yazd Science and Technology Park, about 70 percent of 

organizational positions related to knowledge jobs were filled, indicating difficulty in attracting 

specialized personnel. This decrease in retention, in addition to increasing recruitment and 

training costs, has also negatively affected the transfer of knowledge and experience between 
employees. This situation can have serious consequences for Yazd Science and Technology Park. 

These consequences include reduced productivity and innovation, increased costs of recruiting 

and training new employees, loss of organizational knowledge and experience, and reduced 
quality of services provided to companies located in the park. Given these challenges, the present 

study aims to help improve this situation by examining the factors affecting the retention of 

knowledge workers and providing practical solutions. The results of this study can help managers 
of Yazd Science and Technology Park adopt effective policies to retain and attract expert 

personnel, and ultimately lead to improving the park's performance and position in the country's 

innovation ecosystem. 
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Methodology: This research is in line with applied research in terms of its purpose, 

because it intends to help solve the problems of this sector in Yazd Science and 

Technology Park by using the concept of knowledge employee retention. Also, the 
research is classified as descriptive survey research in terms of the type and method of 

data and information collection, because it uses a questionnaire tool to collect data and 

tries to describe the status of knowledge employee retention in Yazd Science and 
Technology Park. This research is a qualitative research in the collection of factors 

affecting knowledge employee retention, and in the analysis of the information 

obtained from the research, it has used a quantitative approach; therefore, this research 
can be classified as mixed research. In the first step of this research, the factors 

affecting knowledge employee retention were examined through the library study 

method. For this purpose, various sources such as the World Wide Web and the 

Internet, library resources, articles, related theses, and reputable books have been used. 
In the second step of the research, a questionnaire was designed based on the factors 

identified in the first step. In this questionnaire, experts were asked to examine and 

analyze the current status of knowledge employee retention in Yazd Science and 
Technology Park. The designed questionnaire had a 9-point spectrum that evaluated 

the current status of factors affecting knowledge employee retention in a range from 

very low to very high. Considering the theoretical foundations, exploratory studies, and 
experts’ opinions, this questionnaire includes four dimensions and a total of 58 

indicators. In the third step of the research, the questionnaire designed in the second 

step of the research was provided to 17 managers and deputies of Yazd Science and 

Technology Park, as well as university professors who had previously been present in 
the Yazd Science and Technology Park complex. These 17 experts were identified 

using purposive and snowball sampling methods. For this purpose, initially, experts 

who had been present in the Science and Technology Park complex for five years or 
more and who held managerial positions and senior organizational positions were 

targeted. Then, using the snowball sampling method, those experts who had knowledge 

and research experience in this field were introduced by the initial experts and these 

individuals were also used to collect information. In order to assess the validity and 
reliability of the questionnaire designed and the information collected, a face validity 

tool was used to confirm the validity of the research. In order to examine the validity of 

the data measurement tool, namely the questionnaire, content and face validity were 
used; in this way, the questions of the developed questionnaire were provided to a 

number of academic experts and the statistical community, and using their opinions, 

the questions were examined in terms of content and form to conclude that the tools 
used in the research convey the desired concepts. In order to examine the reliability of 

the research, the tools used in this research are categorized as research tools in soft 

operations. 

Findings: The findings showed that the factors affecting the retention of knowledge workers were 
divided into four dimensions: environmental, organisational, individual, and job. In the research 

of Sarfarazi et al., the factors affecting the retention of knowledge workers were also divided into 

the above four groups. In the environmental dimension, the three factors of job opportunities in 
the labour market, migration, and personal and family life of the individual were identified as the 

most critical factors affecting the environmental dimension due to their highest degree of 

centrality. Job opportunities in the labour market had the highest degree of centrality and 
influence on migration, which caused a change. Since personality traits have the highest degree of 

centrality among the factors of the organisational dimension, the most critical factor affecting the 

retention of key employees was identified in the organisational dimension. Career path 

management, promotion, and career development by being influenced by the personality 
characteristics of the CEO and supervisor has an impact on the empowerment of knowledge 

workers and ultimately leads to an increase in the retention of knowledge workers. The 

specialised capabilities of the organisation's knowledge and talented employees have the highest 
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degree of centrality among the factors of the individual dimension, and the essential factor in this 

dimension is introduced. 

Research limitations: The present study was also accompanied by various limitations. Among 
these limitations, one can mention the failure to consider the time factor in the analyses. From a 

methodological point of view, although the intuitive fuzzy cognitive map is a powerful method, it 

may only partially reflect some complex or nonlinear relationships between factors. In addition, 
the failure to examine temporal changes in factors affecting employee retention and the study's 

limitation to a specific period are other limitations of this study. 

Originality/value: Organizations should pay special attention to these critical factors and ensure 

the retention of knowledge workers through strategic planning to recruit and retain them. 

Keywords: Intuitionistic Fuzzy Cognitive Map; Knowledge Based Companies; Knowledge workers; Retention; Talent. 

Cite this article: Seyyed Habibollah Mirghafoori, Mitra Aghazade Bafgh, Ali Saffari Darberazi.  (2024). The effect of synergistic 

leadership behaviours on the knowledge hiding of Kashan teachers: the mediating role of the professional learning community and 

organisational voice. Strategic Management of Organizational Knowledge, 7 (3), 11-20. https://doi.org/10.47176/SMOK.2024.1779 

© 2024 The Authors. Strategic Management of Organizational Knowledge published by Imam Hussein University. 
This is an open-access article under the CC-BY 4.0 license. (https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/) 

 

Funding 

None. 

Author contributions 

The authors declare that all authors have contributed to the various sections. 

Conflicts of interest 

The authors declare that they have no conflicts of interest related to the present research and that 
the results were obtained impartially and without interference from personal or professional 

interests.

Acknowledgements 

None. 

https://doi.org/10.47176/smok.2018.1120
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


 54- 29، صفحات 3، شماره 7( دوره 1403مدیریت راهبردی دانش سازمانی )
https://doi.org/10.47176/SMOK.2024.1779 

30 

 

 ی دانش سازمان یراهبرد تیریمد

Journal homepage: https://jkm.ihu.ac.ir/ 
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 چکیده 

 کارکنان  نیا  خدمت  ترک.  کنندیم  فایا  هاسازمان  تیموفق  در  یاساس  نقش  شان،تخصص   و  دانش  یبالا  ارزش  لیدل  به  یدانش  کارکنان  رشد،  حال  در  عیصنا  در  هدف:

  کارکنان  داشتنگه و حفظ بر رگذاریتأث عوامل ییشناسا پژوهش نیا هدف ن،یبنابرا. باشد داشته همراه به هاسازمان یبرا ییبالا یمعنو و یماد یهانه یهز تواندیم

 . است یدانش و مستعد

  ی ماندگار  بر  مؤثر  عامل  ( 58)   ،یفیک  بخش   عنوانبه  اتیادب  مرور  قیطر  از  نخست،  یمرحله  در  است؛  شده  انجام   ختهیآم  صورتبه  پژوهش  نیا:  پژوهش  روش

 ی ری گنمونه  و   است  زدی  یفناور  و   علم  پارک  ی هاسیپرد  کارشناسان  و  رانیمد  و   انیبندانش  فناور،  یهاشرکت  نیمتخصص  شامل  ی آمار  جامعه.  شد  ییشناسا  استعدادها

  نامهپرسش قیطر از  یدانشگاه و  یفناور و  علم  پارک خبرگان از نفر ( 17) نظرات ،یکم روش از  استفاده  با  دوم،  یمرحله در. شد انجام دسترس در نمونه صورتبه

 .  شد  میترس  Pajek  افزارنرم  در  و  نییتع  FCMapper  افزارنرم  از   استفاده   با  عوامل  نیب  روابط.  دیگرد  لیوتحلهیتجز  یشهود  یفاز  یشناخت  نقشه  روش  با  و  یگردآور

  و  یسرفراز قات یتحق در. شدند یبندمیتقس ی شغل و یفرد ،یسازمان ،یطیمح بعد چهار  در  یدانش کارکنان   داشتنگه بر مؤثر عوامل که  داد  نشان هایافته :هاافتهی

  ،«کار  بازار  در   یشغل  ی هافرصت»  عامل  سه   یطیمح  بعد  در.  است  شده  یبندمیتقس  فوق  گروه   چهار  به  یدانش  کارکنان  داشتنگه  بر  مؤثر  عوامل  زین  همکاران

 .  شدند شناخته یطیمح بعد در مؤثر عوامل نیترمهم عنوانبه  ت،یمرکز درجة نیبالاتر داشتن لیدل به «فرد یخانوادگ و یشخص یزندگ» و «مهاجرت»

  که   جهتازآن.  است  شده  آن   در  رییتغ  سبب  و  گذاشته  اثر  «مهاجرت»  بر  ،یرگذاریتأث  و  تیمرکز  زانیم  نیترشیب  «کار  بازار  در   یشغل  ی هافرصت»  ی:ریگجهینت

  ی سازمان  بعد  در  یدیکل  کارکنان  نگهداشت  بر  مؤثر  عامل  نیترمهم  است،  برخوردار  یسازمان  بعد  عوامل  نیب  در  تیمرکز  درجة  نیترش یب  از  یتیشخص  یهای ژگیو

  اثر  ی«دانش کارکنان یتوانمندساز» بر ،«سرپرست و رعاملیمد یتیشخص یهایژگ یو» از یری رپذیتأث با ی« شغل توسعة و ارتقا ،یشغل ری مس تیری مد». شد ییشناسا

 در را تیمرکز درجة زانی م نیبالاتر  سازمان مستعد و یدانش کارکنان یتخصص یهای توانمند. دارد دنبال به را یدانش کارکنان یماندگار شیافزا تیدرنها و گذاشته

 .گرددی م یمعرف بعد نیا در عامل نیترمهم دارد، یفرد بعد عوامل نیب

  را  کارکنان نیا یماندگار ،یراهبرد یزیربرنامه با و  داشته ژهیو توجه یدیکل عوامل نیا به ،یدانش کارکنان  نگهداشت و استخدام یبرا هاسازمان :ارزش/اصالت

 . ندینما نیتضم

 . شهودی فازی شناختی نقشه ماندگاری؛ دانشی؛  کارکنان بنیان؛دانش هایشرکت استعداد؛: هادواژهیکل
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 مقدمه و بیان مسئله
شدن،  یجهان  (.Romer, 2019)  کنندیم  ادی  یدر توابع رشد اقتصاد  یاتیح   یهامؤلفهاز    یکیعنوان  از علم و دانش به  ،یرشد اقتصاد  پردازانهینظر

 Junçaکرده است )  یریپذبهبود رقابت  یبرا مؤثرنوآورانه و    یهاراه  به دنبالمداوم    به طور ها را  سازمان  ی،تیجمع  راتییو تغ  یکیتکنولوژ  یهاشرفت یپ

Silva and Dias, 2023).  نوع  ییعنوان دارادانش به  رسد،یها مدر سازمان  یرقابت  تیمز  آوردندستبهنوبتِ    که  یزمان قدرت در نظر گرفته   ی و 

تر بداند، قدرت  چقدر سازمان بیشچراکه هر    گردد؛یم. مزیت رقابتی که مبتنی بر دانش است، پایدار تلقی  (Philsoophian et al., 2021)  شودیم

هایی که دارای مزیت رقابتی هستند، در  های یادگیری برای سازمان (. در واقع فرصتAzeem et al., 2021یابد )یادگیری آن سازمان افزایش می

جا از آن(.  Fallah Tafti et al., 2023)  هستنداند، ارزشمندتر  دانش فاقد    ی هستند؛ ولمند  های یادگیری بهرههایی که از آن فرصتمقایسه با سازمان

 گاهیو پا  شودیم  یارزشمندتر تلق  یقدرت اقتصاد  یها دشوار است، دانش از منابع سنتاز آن  دیهستند و تقل  فردمنحصربه  بر دانش عمدتاً  یکه منابع مبتن

های  ترین داراییشک یکی از کلیدیبی (.Santoro et al., 2021) شودیم  لیتبد یرقابت ت یمز ییدانش آن به منبع نها یهاتیو قابل ی دانش سازمان

شود مدیریتی، اجرای نوآوری و ایجاد مزیت رقابتی می یندهایفراهای سازمانی، بهبود با مسائل و چالش شدنمواجه هر سازمان، دانش است که سبب 

(Pritchard, 2023 ; Skackauskiene et al., 2017  .)  سازمان    کیدر ذهن کارمندان و متخصصان    یو همکارانش، دانش واقع  ییتولا  دةیعقبه

زعم نور و  (. بهOnyeaku, 2020کارمندان است )  ریها با ساآن  زیدانش خود، وجه تما  ی بر رو   یتمرکز افراد دانش  (.Tavallaei et al., 2018است )

 دیدانش و خلق دانش جد  یسازیدانش، غن  یهیکه کارشان برپا  هستند  بالا  لاتیبا تحص یکارکنان  ،یدانش  یروهای( نNoor & Minai, 2019)  ینایم

و    ی آورافراد دانش را جمع   نیرا دارند؛ ا  یدرک دانش کار  یبرا  یکاف  تیو قابل  یستگیدر سازمان، شا  یگریاز هر شخص د  شیدر شغل است و ب

و دانش    ،یبرخلاف کارکنان معمول  ،یکارکنان دانش   (.Noor & Minai, 2019)  رندیگی م  به کارب کرده و  یترک با اطلاعات  دارند و    سروکارعمدتاً 

برخوردارند   یشتریب  یدارند، از استقلال کار  ی و تخصص  ی عال  لاتیگروه از کارکنان معمولاً تحص  نیاست. ا  یحل مسئله و نوآور  ل،یکارشان شامل تحل

دانش در    یمنبع اصل  .(Igielski, 2017)  است  ترنه یها دشوارتر و پرهزآن  ینیگزیجا  کهیدرحال  کنند،یم  جادیسازمان ا  یبرا  یبالاتر  افزودهارزشو  

 ,.Papa et al)است    ژهیو  تیمز  جادیو ا وکارکسب  تیریدر رقابت، مد  نهیگز   نیتردانش مهم  نیها هستند و اشرکت  نیافراد ا  ان،یبندانش  یهاشرکت 

و فناوری ارائه و تولید میبنیان، آن دسته از شرکت های دانششرکت   .(2020 کنند هایی هستند که خدمات و محصولات مبتنی بر نوآوری، دانش 

(Zhang et al., 2023 .) 

 کهیهنگام(.  Fakhari, 2013های انسانی مواجه هستند )داشت سرمایه های فراوانی از جمله حفظ و نگهبنیان در ایران با چالشهای دانشاکثر شرکت 

کمبود    (.Nkomo, M. W. et al., 2018)  دهدیرا از دست م  یشرکت  حافظةها، تجربه و  مهارت  دهد،یکارکنان خود را از دست م  ،وکارکسب   کی

 ,Korn Ferry Instituteدلار برسد )  ونیلیتر  8از    شیبه ب  2030آن تا سال    ی مال  ریکه تأث  شودیم  ینیبشیاست و پ  الوقوعبیقر  یاستعداد جهان

  یمانند پول، زمان و حت  جاییجابه  بادررابطه  ییبالا  اریبس  یهانه یاست که شرکت هز  لیدل  نیبه ا  نیا  ،است  نهیپرهز  اریکارمندان بس  ییجاهجاب  (.2017

  ی منیو ا هیروح ،یبر روابط کار تواندیم ادیز ییجاکارکنان، جابه یبرا .(Zahari & Puteh, 2023) کارکنان مستعد را متحمل خواهد شد دادنازدست 

باشد،   توجهقابل تواندیم دیو آموزش کارکنان جد  افتنیباشد، مشکلات مربوط به  ادیز تواندیم کارکنان ینی گزیجا نةیهزبگذارد.  یمنف ریمحل کار تأث

و دانش خاصها طول بکشد تا مهارتو ممکن است سال (. Nkomo, et al., 2018شود )  نیگزیجا  آورند، یم   به دستکه افراد از محل کار    یها 

در مقابله با مشکل ترک خدمت، استفاده از    ریتداب  نیترباصرفه از    کیی  ،خصوص کارکنان متخصصترک خدمت کارکنان و به  ادیز  نةی هز  بهباتوجه

حفظ کارکنان درحقیقت  (.  Tayebi, et al., 2016ها است )از ترک شغل آن  یریو جلوگ  نافراد سازما  نیداشت ماهرترلازم جهت جذب و نگه  ریتداب

  کندیم  جادیهستند، ا  یمتک  یانسان  ةیسرما  تیبه مز  یداریرشد و پا  یمحور که برادانش  یهاسازمان  ژهیو ها، بهسازمان  یرا برا  یاعمده  یهاچالش

(Davies et al., 2019.)  بایست در  ها می، سازمانبوده و خواهد بود  یها ضرورسازمان  ییبقا و شکوفا  یبرا  شهی حفظ استعدادها همکه    ثیحنیازا

 گیرند.   به کارداشت نیروهای متخصص و بااستعداد، نهایت تلاش خود را جهت افزایش ماندگاری و نگه

  ی دسته از کارکنان اثرات منف   ن یخاص خود است. خروج ا  یهاییایپو  یمختلف خروج کارکنان ماهر، دارا  یهااظهار داشت که در سازمان  توانیم

  ارکنان ک ییجاو قصد جابه لیرا که بر تما یها بتوانند عواملخواهد داشت. اگر سازمان به دنبال یمل یو حت یسازمان ،یرا در سطوح مختلف فرد  یادیز

در    رو نیازاشوند.    جادیها ابه نفع سازمان  یاتیمنظور حفظ منابع حبه  توانندیم   یبهتر  رانةیگشیپو اقدامات    هاهیدرک کنند، توص  گذارند یم   ریتأث  یدانش

که    یی بالا  تیاهم  لیبه دلشوند.    ییهستند، شناسا  مؤثرو مستعد    یدانش  ی انسان   یرو یداشت نکه بر نگه  ی بر آن است تا عوامل  یپژوهش حاضر سع

  ن یو احتمال انتقال ا  ینیگز یامر جا  یها به سبب دشوارشرکت   نیها در ادارند و خروج آن  انیبنفناور و دانش  یهاو مستعد در شرکت   یکارکنان دانش
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پارک علم   انیبنفناور و دانش یهاپژوهش شرکت ن یا یآمار جامعةبرخوردار است،  یترشیب تیاز اهم ب،یرق یهابه شرکت هاتیو قابل های توانمند

 خواهد بود.  زدی یو فناور

  ن یمواجه است. ا  ینگهداشت کارکنان دانش  نهی در زم  یبا چالش جد  ران،یدر ا   یمراکز نوآور  نیشروتریاز پ   یکیعنوان  به  زد،ی  یپارک علم و فناور

 یبررس  آن شود.  یو کاهش توان رقابت  یفکر  یهاه یسرما  رفتنازدست موجب    تواندیبلکه م  گذارد،یم  یمنف  ریپارک تأث   یبر عملکرد کل  تنهانه   مسئله

داشته   یصعود  یروند  زدی  ی در پارک علم و فناور  ی که نرخ ترک خدمت کارکنان دانش  دهدی( نشان م1402-13۹8پنج سال گذشته )  ی آمار و ارقام ط

با مدیران   گرفتهصورتبنا به مصاحبه  1402رو بوده است. در سال هروب ییهابا چالش زیدر پارک ن ی نرخ استخدام کارکنان دانش گر،ید ی سو ازاست. 

یزد فناوری  و  دانش  یسازمان  هایپست   از  درصد  70حدود  ،  پارک علم  با مشاغل  دشوارشده  لیتکم  یمرتبط  از  نشان  که  ن  یاند،    ی روهایدر جذب 

گذاشته    یمنف  ریتأث  زیکارکنان ن  نیاستخدام و آموزش، بر انتقال دانش و تجربه ب  یهانه یهز  شیبر افزاعلاوه  ،یکاهش ماندگار  نیمتخصص دارد. ا

جذب و آموزش   یهانه یهز شیافزا ،یو نوآور یورداشته باشد. کاهش بهره زدی یپارک علم و فناور یبرا  یجد یامدهایپ تواندیم تیوضع نیا است.

 با هستند. امدهایپ نیمستقر در پارک ازجمله ا  یهاخدمات ارائه شده به شرکت  تیفیو کاهش ک یاز دست دادن دانش و تجربه سازمان د،یجد یروهاین

  ت یوضع  نیبه بهبود ا  ،یعمل  یو ارائه راهکارها  یعوامل مؤثر بر نگهداشت کارکنان دانش  یها، پژوهش حاضر قصد دارد با بررسچالش  نیتوجه به ا

  ی اریمتخصص    یروهایحفظ و جذب ن  یمؤثر برا  یهااستیدر اتخاذ س  زدی  یپارک علم و فناور  رانیبه مد  تواندی پژوهش م  نیا  جیکمک کند. نتا

 کشور منجر شود. ینوآور ستمیپارک در اکوس گاهیعملکرد و جا یبه ارتقا ت،یو درنها رساند

 از:  اندعبارتتوضیحات فوق، اهداف فرعی پژوهش  بهباتوجه

  ی و فناور پارک علم و فناور  انیبندانش   یهاو استعدادها در شرکت   یکارکنان دانش  یداشت و ماندگاربر نگه  مؤثر  یهاو شاخص  رهایاستخراج متغ  -

 زد؛ی

 زد؛ ی یو فناور پارک علم و فناور انیبندانش  یهاو مستعد در شرکت ی دانش یانسان یرو یداشت ننگه  شیافزا ارائه مدل شناختی -

 زد؛ی یو فناور پارک علم و فناور انیبندانش یهاو استعدادها در شرکت  ی کارکنان دانش یداشت و ماندگاربر نگه مؤثرعوامل  نیترمهم نییتع -

 .زدی یو فناور پارک علم و فناور انیبندانش یهاو مستعد در شرکت یداشت افراد دانشحفظ و نگه یراهکارهاارائه  -

  مبانی نظری پژوهش

 پرداخته شده است.  پـژوهش ـاتینظری مرتبط با ادب یمبان  لیتحلو هیو تجز  یبخش به بررس نیدر ا

 دانش

ی  فراصنعتی امروز  جوامع در    نامشـهود و معنـوی  ةیسرماعنوان  دانش به(.  Tyndale, 2002)  رندیگیها سرچشمه مدانش از اطلاعات و اطلاعات از داده

موجود در    یهایدگیچ یو پ  هایژگیبه سبب و (.   Fallah Tafti et al., 2023آید )  به وجودتواند خارج از ذهن افراد سازمان  گردد که نمیتلقی می

(. اندیشمندان Naderi et al., 2013و مبهم آن است )  رملموسیغ  تیدانش، ماه  یدگیچ یاز ابعاد پ  یکیارائه شده و    یمختلف  فیدانش، نسبت به آن تعار

د از  کرده   یهادگاه یمختلف،  تعریف  را  دانش  آموخته   اند.متفاوتی  اطلاعات  به دانش،  که    یاو مجموعه  دیآیحساب مشده  است  مناسب  اطلاعات  از 

 (. Bellinger et al., 2014هدفش سودمند بودن است )

 1کارکنان دانشی
برای توصیف افرادی که برای رقابتی   را  «یدانش  کارکنان»، در کتاب خود، اصطلاح  نوین  تیریپدر مدو    آمریکایی  یپیتر دراکر، نویسنده   1۹50  دهةدر  

استفاده عنوان فردی تعریف کرد که نمادها و مفاهیم را با دانش را به کارکناناو  .معرفی کردهستند، دارای تخصص و تجربه زیادی  ،هاماندن سازمان

ها، شوند که ابزار اصلی آن. کارکنان دانشی گروهی از متخصصین تلقی می(Nkuta, 2018)  یابدبرد و بر آن تسلط میکار میاز دانش یا اطلاعات به

کارکنان دانشی از سطح بالایی از دانش، تجارب و تحصیلات  (. Safari et al., 2022)ها، فکری است نه جسمی  های کاری آنشان است و تلاشذهن 

های وسیع های ادراکی و صلاحیت کارکنان دانشی درگیر کارهای سازمان هستند و دانش منحصر به فرد، مهارت(. Igielski, 2017)برخوردار هستند 

ار و رویکرد انگیزشی ها نیازمند استقلال در ک(. آنKhaksar et al., 2020دهد )و گسترده، به کارکنان دانشی امکان ساخت دانش در سازمان را می

  و  قیگسترده و تخصص عم  یتوانمند  ،ینوآور  یه به سه دسترا    یکارکنان دانش  یهات یفعال،  گرانپژوهش   (.Safari et al., 2022)مناسبی هستند  

دانش  یبرا(.  Alidadi Talkhestani et al., 2014اند )کرده  یبندمیتقس  محدود نوآور  کیتنها    دیجدی  هادهیا  جادیا  ،یکارمندان  از   است  یگام 

(Nikkhah Farkhani & Daneshvari, 2020).  کارگیری دانش توسط نیروی انسانی مستقل و ماهر جهت ایجاد  کارهای دانشی شامل تولید و به

 

1. knowledge worker 
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روند.  ترین عامل تولید ثروت به شمار می(. در اقتصاد کنونی، کارکنان دانشی اساسیFrancisco et al., 2018باشد )نتایج ملموس و ناملموس می

؛ ها جدا کردرا از آن  دانشتوان  ها نهفته است و نمیشوند زیرا دانش در ذهن آنیک دارایی مهم تلقی می  یاعتقاد بر این است که کارکنان دانش

اطلاعات  و محصول و    اطلاعات اختصاصیچون  همدلیل دانشی که دارند  به  هستند و   رقابت و نوآوریاز    ی منبع بزرگ  معرف  یکارکنان دانشبنابراین  

 (. Nkuta, 2018) انداز موفقیت هر سازمانی هستندبنای چشمکنندگان، سنگ مربوط به تامین

داشته، کارشان شامل تحلیل،   سروکاردارند. کارکنان دانشی عمدتاً با اطلاعات و دانش  با یکدیگر    یتوجهقابلهای  کارکنان دانشی و معمولی تفاوت

دهند. کارکنان دانشی معمولاً تحصیلات عالی و  که کارکنان معمولی معمولاً کارهای روتین و تکراری انجام میحل مسئله و نوآوری است، درحالی

پذیری بیشتری در ساعات و  کنند. آنها انعطافبالاتری برای سازمان ایجاد می  افزودهارزشتخصصی دارند، از استقلال کاری بیشتری برخوردارند و  

تر کار تر است. در مقابل، کارکنان معمولی اغلب تحت نظارت مستقیمشان دشوارتر و پرهزینه محل کار داشته، نیاز به یادگیری مداوم دارند و جایگزینی 

و راحتتری دارنکنند، ساعات کاری ثابتمی با چالشتر جایگزین مید  گیرند، ای انگیزه میهای فکری و رشد حرفهشوند. کارکنان دانشی معمولاً 

نیروی کار و ایجاد   مؤثرها برای مدیریت کارکنان معمولی ممکن است بیشتر با عوامل بیرونی مانند حقوق انگیزه پیدا کنند. درک این تفاوت  کهیدرحال

 .(Pritchard, 2023)  محیط کاری مناسب برای هر دو گروه ضروری است

 استعداد
که مهارت  افرادی هستند  فعالیت استعدادها  در  و  دارند  را  دانش تخصصی لازم  و  و تلاش می ها  انرژی  است،  برایشان مهم  که  استعداد هایی  کنند. 

 Collings)    های کلیدی در سازمان دارندلازم برای ایفای نقشها و تخصص  شود که پتانسیل بالایی برای توسعه مهارتهمچنین به کسانی اطلاق می

and Mellahi, 2009) .  بهبود بخشید  و آموزش  تمرین  با  توان آن راکه می  ذاتی است  طور کلی، استعداد تواناییبه  (2015  Butter et al.,).   بیشتر

مویلا و (. ,.Saddozai et al 2017) وابسته است  ،محیط کاری، سازمان و شرایط آنهای فردی، دانند که به تواناییای میمطالعات استعداد را ویژگی

( Mwila & Turay, 2018)  مرتبط نیست  علمی  دستاوردهای دانند که به سطح اجتماعی، جنسیت و  میطبیعی و ذاتی  تورای استعداد را مهارت  

عنوان سرمایه انسانی،  استعداد به (.  Wilson et al., 2019)  پتانسیل خود، عملکرد سازمانی را تغییر دهندتوانند با استفاده از بالاترین سطح  ستعدادها میا

 & Kwon) کندشود که ارزش اقتصادی پایدار ایجاد میهای سازمانی اطلاق مییافته در قابلیت های تجسمها و شایستگیبه ذخایر دانش، مهارت

Jang, 2022)  بر مهارت1دارند:    یفردمنحصربههای  در نهایت، استعدادها ویژگی برتری فنی و تسلط  توانایی انجام شغل با  (  2ها و دانش لازم؛  ( 

 (.Costa et al., 2024)( توانایی تأثیرگذاری مثبت در داخل و خارج تیم و کمک به موفقیت سازمان3و اهداف سازمان؛ و  بافرهنگهماهنگی 

 )حفظ( ماندگاری 
محسوب    ی منابع انسان  تیریاز موضوعات مهم در مد  ی کی(. حفظ کارکنان  Igielski, 2017است )  ی افراد دانش  حیصح   تیریمد  ن،یچالش اقتصاد نو

 Kurdi)  شودیم  فیکارکنان تعر  یسازمان در حفظ وفادار  ییعنوان تعهد افراد به ماندن در سازمان و توانا(. حفظ کارکنان بهHassan, 2022)  شودیم

& Alshurideh, 2020  ؛Banuari et al, 2021ی اساس  یوابسته هستند، چالش  یانسان   هیمحور که به سرمادانش  یهاسازمان  یبرا  ژهیو مسئله به  نی(. ا  

کاهش   ه ها منجر بارزشمند است و خروج آن  اتیدادن دانش و تجرباز دست  یبه معنا  یکارکنان دانش  ی(. کاهش ماندگارDavies et al., 2019است )

معتقد (  3Serenko, 202)(. سرنکو  Hoseini et al., 2021؛  Safari et al., 2022؛  Serenko, 2022)  شودیسازمان م  یهانه یهز   شیو افزا  یوربهره

  شود یم  ی و کاهش ثروت مل  ی انسان  هیسرما  فیمنجر به تضع  زین  یدر سطح مل  ، یسازمان   راتیعلاوه بر تأث  ، یکارکنان دانش  داوطلبانةاست که خروج  

کرده است   جادیها و افراد اشرکت  یرا برا  یمشکلات  زین  ریاخ  یهادر سال  ی تحرک شغل  شیبالقوه منجر گردد. افزا  یبحران اقتصاد  کیبه    تواندیکه م

(Csiszár Csenge, 2023.) 

 بنیانهای دانششرکت 

 ,.Shahin et alدر نظر گرفت )  یدیآن را معادل ساختار تول  دیاست که نبا  یو گروه  یانفراد   تیتفکر و خلاق  یرو ین  یبه معن  انیبنشرکت دانش 

ثروت و   دیسطح اقتصاد و رفاه، تول   یدانش در محصولات، ترق تیو تثب  میتحک  د،یتول  یرا در اثربخش  یمحور نقش مهمدانش   یوکارها(. کسب 2021

هستند  ( SMEsکوچک و متوسط ) یاهاز انواع شرکت یکی انیبنفناور و دانش یها(. شرکتFallah et al., 2020جامعه دارند ) کیدر  افزودهارزش

(Zahedi et al., 2018 .) 

 هاشرکت"شده است:    فیتعر  صورت  نیابه    انیبندانش  یهاشرکت  138۹مصوب   انیبندانش  یهااز شرکت  تیقانون حما  کیبر اساس ماده    رانیدر ا

  ی محور، تحقق اهداف علماقتصاد دانش  توسعة علم و ثروت،    ییافزامنظور هماست که به  ی تعاون  ای  ی مؤسسه خصوص  ایشرکت    ان، یبنو مؤسسات دانش

 یهایفناور  حوزةکالا و خدمات( در    دیو تول  یو توسعه )شامل طراح  قیتحق  جینتا  یسازی( و تجاری)شامل گسترش و کاربرد اختراع و نوآور  یو اقتصاد
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  ی مؤسسات کوچک و متوسط بخش خصوص  ،انیبندانش   یهاشرکت   ."شودیم  لیمربوطه تشک   یافزارهانرم  دیدر تول  ژهیو افزوده فراوان بهبرتر و با ارزش

که   تحقی کاربرد  باهدفهستند  اختراعاتینوآور  یسازیتجار  ،قاتیکردن  و  بوم  یفناور  توسعة،  ها  توسط    ازیموردن  یهایفناور  یسازیو  کشور 

خبره ا  .گردندیم  لیتشک  و متخصصان   کارشناسان  تحقشرکت  نیدر  توسعه    قیها  اقدامات    هاتیفعال  یمرکز  هستةو    ن یا  ی اساس  تیو مز  دهبوو 

در پایداری    تیعبه وض  یابیدست  یهاروش  ترینمناسب   .(Fakhari et al., 2013)  پرسنل آن است  ی علم  یهاییو توانا  یدانش فن  ، وجودهاشرکت 

است. پارک علم و فناوری رسالت تدوین    یفناور  یهاپارک  برپایی  ی،المللنیب  یو تجار  یعلم  هایصحنهدر    فعالانهو حضور    یرقابت جهان  صحنة

 (. Safari et al., 2022ها را دارد )گذاری علم، فناوری و نوآوری و نظارت بر اجرای برنامهبرنامه و سیاست

با اتخاذ نظرات    موردمطالعه  یهادر پژوهش  یداشت کارکنان دانشبر نگه  مؤثرعوامل    یبندگروه  یانجام شده در راستا  یهایبنددسته   بهباتوجه و 

 ی بندهاستخراج و طبق  "یشغل"و    "ی فرد"،  "یسازمان"،  "یطیمح " دستةدر چهار    یداشت کارکنان دانشبر نگه   مؤثرپژوهش عوامل   نیخبرگان، در ا

 ها پرداخته شده است. که در ادامه به هر یک از آناند شده 

فرد و سازمان  اراتیاخت  یطهیوجود دارند و خارج از ح  یخارج از سازمان دانش  طیهستند که در مح   ی شامل عوامل  یطی: عوامل مح ی طی( عوامل مح 1

 است.

 است. یدانش یهاشرکت  یداخل یهاتیو فعال یکار یهاعوامل مرتبط با گروه ،ی : منظور از عوامل سازمانی( عوامل سازمان 2

 که به خود فرد وابسته است. یعبارتند از عوامل ی: عوامل فردی( عوامل فرد3

 شده به افراد در سازمان است. محول فیهستند که در ارتباط با شغل و وظا یعوامل رندهیدربرگ ی : عوامل شغلی( عوامل شغل4

 پیشینۀ پژوهش
حفظ   یهاک یدارد. تکن   ازین  یترشیب  یهایجامع خود به بررس  ریتصو  دادننشان  یموضوع نوظهور است، اما هنوز هم برا  کیاگرچه حفظ استعداد  

خود را ارائه    ات یمختلف نظرات خود را به اشتراک گذاشته و تجرب  پژوهشگرانراستا    ن یاتخاذ شده است و در ا  یاستعداد توسط مسئولان منابع انسان 

 . شودیپرداخته م ،انجام شده یهااز پژوهش یبرخ یکردند که در ادامه به بررس

 شده بررسی خارجی و  داخلی پژوهشی هایپیشینه . 1 جدول 

 یافته  روش  عنوان   منبع 

   (Costa et al., 2024) 
  ک یعنوان درک و بهبود حفظ استعدادها به  یبرا  ی عمل یچارچوب

 اطلاعات  ی فناور ی هادر سازمان  یرقابت ت یمز

با الهام  کدگذاری باز 
  ه ینظر ه یاز روش اول

اشتراوس و   ه یپا
 ن ی کورب

ماندگاری استعدادها ناشی از   زهیانگ
های فنی و  نوآوری، یادگیری، چالش 

 رفاه زندگی است. 

  (Chopra et al., 2024) 
کارفرما و حفظ استعداد با اثر   ی نام تجار نی رابطه ب یبررس

 تعامل کارکنان  یانج یم

معادلات    یساز مدل 
حداقل   ی ساختار

 ی مربعات جزئ

  ن یمشارکت کارکنان واسطه ارتباط ب 
کارفرما و حفظ استعداد    یبرندساز 

 . است

(Dai-Yue JIANG et al., 2022) کارکنان  یی جادر محل کار بر قصد جابه  یی تنها ریتأث  سم ی مکان 
  یآزمون تک عامل

 هارمن 

در محل کار بر   ییتنهامثبت  ریتأث
منفی   ر یتأث، قصد ترک شغل

،  بر قصد ترک شغل یشغل  یسرسخت
  ی سرسختکننده منفی اثر تعدیل 

بر رابطه   یشناخت  یو سرسخت  ی عاطف
در محل کار و قصد   ییتنها  ن یب

 ترک شغل 

  (Papa, A. et al., 2020) 
  کنندهل یکسب دانش، نقش تعد ق یاز طر  یبهبود عملکرد نوآور 

 ی منابع انسان  تی ریمد  یهاوه یحفظ کارکنان و ش
  ون یرگرس ی هامدل 

OLS 

ر عملکرد  باکتساب دانش مثبت  ریتأث
منابع    تی ریمد لگریتعدی، اثر نوآور
کسب دانش و    نی رابطه بدر   یانسان

 ی عملکرد نوآور

  (Malik & Garg, 2020) 
  یآورتاب  ی انقش واسطه  ، یکار  یر یو درگ رندهیادگی سازمان 

 کارکنان 
معادلات    یساز مدل 

 ی ساختار

  یساز اده یپ  قیداشت افراد از طرنگه
و    رندهیادگی  یهاسازمان  ی هامدل 

 ی ر یادگیگسترش فرهنگ 

  (Ghosh et al., 2019) 
  مه یدانش، مطالعه متخصصان ب کارکنان انی در م ییجاقصد جابه 

 هند
معادلات    یساز مدل 

 ی ساختار

همکار و   شدةادراک  ت یحما ریتأث
  مؤلفه   قیسرپرست و سازمان از طر

  ی بر رو ی تعهد سازمان یانج یم
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 شده بررسی خارجی و  داخلی پژوهشی هایپیشینه . 1 جدول 

 یافته  روش  عنوان   منبع 

 ستعدادها ا یماندگار 

 (Ibidunni et al., 2016) 
در بخش   یرقابت   تی موقع ک ی ، یحفظ استعداد و عملکرد سازمان

 ه ی جرین ی داربانک 
معادلات    یساز مدل 

 ی ساختار

،  یارتقا پرداخت،   ریتأث
  ری، سرپرست، سا شناختنت ی رسمبه

بر حفظ   ی کیزیکار ف  طی روابط و مح
 استعداد 

(Ziaee & Nargesian, 2023) 
در   z  کارکنان نسل  نی ارائه مدل نگهداشت استعداد در ب

 ی دولت یهاسازمان 

 اد یبنداده  ی پردازهینظر
چندگانه کرانهلم و  

 گولد کوهل 

تعادل  بر حفظ کارکنان:  مؤثرعوامل  
های  بهتر کار و زندگی، فرصت 

 ر تر و مزایای معناداپیشرفت بیش 

  (Sarfarazi et al., 2022) 
  یهااستعداد در شرکت  تی ریارائه مدل عوامل مؤثر بر مد

 ی کارکنان دانش  یبر ماندگار  د یبا تأک ان یبندانش 

  ی دییتأ ی عامل لیتحل
  افزارنرم توسط 

Smart PLS 3 

بر نگهداشت   مؤثرچهار دسته از ابعاد  
ی،  فردی،  شغل ی، سازمانکارکنان: 

 ی طیمح

(Sepahvand & Bagherzadeh 

Khodashahri, 2021 ) 

و حفظ کارکنان:   ی منابع انسان  کی استراتژ ت ی ریمد ی هاوهیش
 ی تعامل شغل  کننده ل یمطالعه نقش تعد 

 سازی ساختاری مدل 

کارکنان،   ی شغل ی ریدرگ یسطح بالا 
داده و به   ش یکارکنان را افزا زهیانگ

  حفظ کارکنان ارزشمند کمک
 کند. می 

  (Fani et al., 2021) 
  یهادر سازمان  یمدل نظام جبران خدمات کارکنان دانش   یطراح

 محور  ی فناور ان یبندانش 

از   ی در بخش کم
و   دمن یو فر ی آزمون ت

از    یفیدر بخش ک 
 روش 

 تم  لیتحل

نظام جبران خدمات کارمندان  اهمیت 
در   ان یبندانش  ی هادر شرکت  ی دانش

 راستای حفظ کارکنان دانشی 

  (Rajabpour, 2020) 
کارکنان   یشغل  ریاثرگذار بر مس  ی ارها ی مع  یبند ت یو اولو یی شناسا

 ی فاز  ی اشبکه  ل ی با استفاده از مدل تحل ی دانش

  یاشبکه  ل یمدل تحل
  کرد یبا رو ی فاز 

 ی زیربرنامه 
 یرخطیغ

  ی های ستگی شا  عوامل ریتأث
عملکرد،   ی ابی ، ارزی اختصاص

  یها، دوره سازت ی مز ی هایژگیو
،  لاتیو تحص ی ، سابقه کار یآموزش
 ی کارکنان دانش   یشغل ریمسبر 

(Rajabpour & Babashahi, 2021 ) 
مدل    یبر مبنا  ی کارکنان دانش  یشغل  ریمس   یهالنگرگاه  یی شناسا

 ی ستگیشا

ها  روش تحلیل داده
صورت گروه کانونی  به

 و روش فازی 

افراد    یهای ستگیشا  مدل از طریق  
  ن ییتع ی شغل ی هالنگرگاه ، یدانش

 شدند
 

  ت یمز  یبرا  یدیمحرک کل  کیو    کندیم  فایا  یو عملکرد سازمان  تیدر موفق  ینقش مهم  یکه حفظ کارکنان دانش  دهدینشان م  ادبیات پژوهشمطالعه  
  یی جاجابه  یرمال یو غ  یمال  یهانه یهز  بالابودنو    شودیدشوارتر م  یحفظ کارکنان دانش  روز روزبهکه    کنندیادعا م  ن،یاست. علاوه بر ا  داریپا  یرقابت

 یمؤثر ضرورت انجام و نوآور یبه نحو تواندیامر م نیا  که است قرار گرفته موردتوجهحوزه کمتر  نیبر ا یستمی نگاه ساما . دهدیاستعدادها را نشان م
 دهد.  قراروتحلیل تجزیهرا مورد  حاضر پژوهش

 ی پژوهششناسروش

دارد تا با استفاده از مفهوم نگهداشت کارکنان دانشی به حل  قصد    رایز  رد؛یگیم های کاربردی قرار  این پژوهش از نظر هدف در راستای پژوهش

های  ها و اطلاعات در زمره پژوهش این بخش در پارک علم و فناوری یزد کمک نماید. همچنین پژوهش از جهت نوع و نحوه گردآوری داده معضلات

آوری داده استفاده نموده و سعی دارد به توصیف وضعیت نگهداشت کارکنان دانشی  نامه برای جمع ابزار پرسشاز  رایز رد؛یگیمتوصیفی پیمایشی قرار 

و فناوری یزد بپردازد. این پژوهش در بخش گردآوری عوامل اثرگذار بر نگهداشت کارکنان دانشی؛ یک پژوهش کیفی و در بخش   در پارک علم 

بندی های آمیخته دستهتوان در زمره پژوهشاین پژوهش را می  نی؛ بنابراوتحلیل اطلاعات حاصل از پژوهش از رویکرد کمی بهره برده استتجزیه

 ، مراحل انجام پژوهش حاضر را نشان داده است.  1نمود. شکل 
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 مراحل انجام پژوهش  .1شکل 

ای مورد بررسی قرار گرفتند.  طریق روش مطالعه کتابخانهو در گام اول این پژوهش، عوامل مؤثر بر نگهداشت کارکنان دانشی از    1بر اساس شکل  

های معتبر استفاده های مرتبط و کتابنامهای، مقالات، پایانبرای این منظور، از منابع مختلفی مانند شبکه جهانی اطلاعات و اینترنت، منابع کتابخانه

نامه از خبرگان خواسته ای طراحی گردید. در این پرسش نامهشده است. در گام دوم پژوهش، بر اساس عواملی که در گام اول شناسایی شدند، پرسش

گانه بود    ۹شده دارای طیف  نامه طراحیشد تا وضعیت موجود نگهداشت کارکنان دانشی در پارک علم و فناوری یزد را بررسی و تحلیل کنند. پرسش 

کرد. با توجه به مبانی نظری، مطالعات  ای از خیلی کم تا خیلی زیاد ارزیابی میکه وضعیت فعلی عوامل مؤثر بر نگهداشت کارکنان دانشی را در بازه

 .شاخص است 58نامه شامل چهار بعد و مجموعاً اکتشافی و نظرات خبرگان، این پرسش

تن از مدیران و معاونین پارک علم و فناوری یزد و همچنین اساتید   17شده در گام دوم پژوهش در اختیار  نامه طراحیدر گام سوم پژوهش پرسش 

گیری تن خبرگانی بودند که با استفاده از روش نمونه  17اند، قرار گرفت. این  دانشگاهی که سابقا در مجموعه پارک علم و فناوری یزد حاضر بوده 

ک علم و  هدفمند و گلوله برفی مورد شناسایی قرار گرفته بودند. بدین منظور در ابتدا خبرگانی که سابقه حضور پنج سال به بالا را در مجموعه پار

گیری گلوله  وش نمونهاند مورد هدف قرار گرفتند. در ادامه با استفاده از ر های ارشد سازمانی بودههای مدیریتی و پستاند و دارای سمتفناوری داشته

آوری  اند توسط خبرگان اولیه معرفی گردیدند و جهت جمع برفی، آن دسته از خبرگانی که در حیطه این موضوع دارای آگاهی و سابقه پژوهش بوده

 اطلاعات از این افراد نیز استفاده گردید. 

تأیید روایی پژوهش استفاده   منظوربهگرفته، از ابزار روایی صوری  آوری اطلاعات صورتنامه طراحی شده و جمع سنجش روایی و پایایی پرسش  منظوربه

سؤالات    صورت که  نیبداستفاده شده است؛    یمحتوا و صور  یینامه، از رواپرسش  یعنیها  داده   یریگابزار اندازه  یی روا  یمنظور بررسبه  گردیده است.

از    ت ها، سؤالاقرار داده شد و با استفاده از نظرات آن  یآمار  جامعةو    ینظران و خبرگان دانشگاهاز صاحب  یتعداد  اریشده در اختنیتدو   نامةپرسش 

از جهت بررسی   .  رسانندیرا م موردنظر میدر پژوهش، مفاه مورداستفاده یحاصل شود که ابزارها  جهینت  نیشدند تا ا ی بررس یو صور ییلحاظ محتوا

خبره  12تا  8گردند، استفاده از نظرات بندی میدر این پژوهش در زمره ابزارهای تحقیق در عملیات نرم دسته مورداستفادهپایایی پژوهش، چون ابزار 

  یی ایپا  ی بررس  یبرا(. به عبارتی دیگر  Saffari Darberazi et al, 2021نماید ) ها از جهت پایایی کفایت میبرای صحت اطلاعات و استناد به آن

ااستفاده   یابزارها  ازآنجاکهپژوهش،   در  ابزارها   قیتحق  نیشده  ک  دیتأک   ند،یآیم  به شمارنرم    اتیدر عمل  قیتحق  یجزء  اطلاعات  داده   تیفیبر  و  ها 

به عمق و    شتریب  جیدارند، اعتبار نتا  ازیگسترده ن  یکم  یهادادهکه به    یقاتیها، برخلاف تحقنوع پژوهش  نیآمده از نظرات خبرگان است. در ادست به

  ی در حوزه مورد بررس  یتجربه و دانش کاف  یخبره متخصص که دارا  12تا    8استفاده از نظرات    ل،یدل  نیوابسته است. به هم  یفیک  یهال یدقت تحل

مطالعات در نظر    گونهن یامناسب در    یاعنوان نمونهاز خبرگان به  دتعدا  نی است. ا  یپژوهش کاف  جیصحت اطلاعات و اعتبار نتا  نیتضم  یهستند، برا

 ییایو پا   تیفیبه ک  میمستق   به طوررا ارائه دهند که    یترق ی و دق  قیعم  یهانش یب  توانندیتجربه و تخصص خود م  بهباتوجهها  آن   رایز  شود،ی گرفته م

  ی بررس  یلازم برا تیکفا تواند یم شده،رفته یاستاندارد پذ کیعنوان تعداد خبره به نیاز نظرات ا یریگبهره ،نی؛ بنابراکندیپژوهش کمک م یهاافته ی

 (. Malekinejad et al., 2021) کند نینرم را تضم اتیبر عمل یمبتن یهاو صحت اطلاعات در پژوهش ییایپا

https://scholar.google.com/citations?user=rCKVhLUAAAAJ&hl=en&oi=sra
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استفاده شد.   1توسط اعضا  ینی، از روش بازبو همچنین بررسی پایایی آن هاداده ریدر تفس ی از ثبات و سازگار نانیاطم شیمنظور افزابه ن، یعلاوه بر ا 

خود  یردهاها نظرات و بازخوکنندگان ارائه شد تا آناز شرکت یآمده به تعداددست به یرهایو تفس جینتا ه،یاول یهالیروش، پس از انجام تحل نیدر ا

کرده و    ییرا شناسا  ی سوءتفاهم احتمال  ای  یبه پژوهشگران امکان داد تا هرگونه ناهماهنگ  هاینیبازب  نیارائه دهند. ا  هاافته یرا درباره دقت و صحت  

ارتباط و اعتماد   تیتقوخود به    نیاکه    دارند  یترکنندگان احساس کنند در پژوهش نقش فعالموجب شد که شرکت   ندیفرا  نیا  ن،یکنند. همچن  حیتصح 

  نان یکرد و اطم یانیپژوهش کمک شا جینتا نانیاطم تیاعتبار، دقت و قابل شیروش به افزا نیا ت،یکنندگان منجر شد. در نهاپژوهشگر و شرکت نیب

 .(Motulsky, 2021) کنندگان هستندشرکت یواقع یهادگاهیو د اتیکننده تجربمنعکس یدرستبه هاافته یحاصل شد که 

وتحلیل قرار گرفت.  از مرحله قبل مورد بررسی و تجزیه  آمدهدستبهدر گام چهارم پژوهش با استفاده از تکنیک نقشه شناختی فازی شهودی، اطلاعات  

مطرح گردید و   1۹65های پیچیده توسط پروفسور لطفی عسکرزاده در سال  در راستای ایجاد مدلی ساده برای سیستم  بارنیاولهای فازی  مجموعه

)نقشه اکسلرود  رابرت  توسط  شناختی  مدل1۹76های  جهت  سیستم(  علیسازی  روابط  شناسایی  و  پیچیده  آن-های  )معلولی  شد  معرفی   Zareها 

Ahmadabadi et al., 2021( کاسکو .)نقشه( نقشه1۹86 های شناختی منجر به معرفی  ی شناختی را بیشتر توسعه داد و با ادغام منطق فازی با 

 گردیکی  با  داروزن  هایتوسط کمان  کهاست    میمفاه  ای  هااز گره  ایمتشکل از مجموعه  یفاز  یمدل نقشه شناخت  کشد. ی های شناختی فازینقشه

 (: Purnomo et al., 2021باشد )و شامل پنج گام به شرح زیر می هستند یارتباطات داخل یدارا

× n]: یک ماتریس  2( IMS) موفقیت هیاول سیماتر لیتشک ( 1گام   m]   است که هر عنصر یا درایه در این ماتریس(Aij)   بیانگر میزان اهمیتی است

 قائل است.   iبا توجه به دیدگاه خود برای شاخص یا مفهوم  jکه خبره 

× 𝑛]ی موفقیت یک ماتریس  : ماتریس فازی شده3(IFZMS)( تشکیل ماتریس فازی شهودی موفقیت  2گام    𝑚]    است که در آنij(x), νij(x), [μ

πij(x)]  ی میزان اهمیت فازی شهودی است که خبره دهنده نشانj  به شاخص یا مفهومi شود.داده می 

ی  ی رابطهدهنده است که هر عنصر یا درایه در آن، نشان  [n × n]: ماتریس قدرت روابط، ماتریس  4( SMSR)( تشکیل ماتریس قدرت روابط  3گام  

و   iبیانگر میزان شباهت بین مفهوم  Sijقرار دارد. در حقیقت  [1 ,1-]شود و مقدار آن در دامنة نمایش داده می 𝑆ijاست که با   jبا مفهوم  iبین مفهوم 

j شود.است و این مقدار از طریق محاسبه فاصلة اقلیدوسی نرمال شده )طبق رابطه زیر( تعیین می 
 

√=d (A,B) ( 1)رابطه 
1

2n
∑ ((μ

A
(Xi)-μ

B
(Xi))

2

+(νA(Xi)-νB(Xi))
2
+(πA(Xi)-πB(Xi))

2
)

n

i=1

 

 شود.به کمک رابطه ذیل محاسبه می (𝑆ij)همبستگی یا شباهت میان دو مفهوم،   جه،یدرنت
 

𝑆𝑖𝑗 (2) رابطه = 1 − 𝑑𝑖𝑗 

 : (Mirghafoori et al., 2018) وجود دارد  Sijبر اساس     jو  iاحتمالی میان دو مفهوم  رابطةسه 

Sijاگر   > Sijی مستقیم وجود دارد. اگر  رابطه  jو    iباشد؛ میان مفاهیم    0 < ی معکوس )منفی( وجود دارد و اگر  رابطه  jو    iباشد؛ میان مفاهیم    0

Sij =  وجود ندارد.  j و iای میان مفاهیم باشد، رابطه 0

به ماتریس نهایی موفقیت به نظر کارشناسی جهت    SRMSها و تبدیل  وتحلیل داده: برای تجزیه5(FMS)یی  نها  تیموفق  سیماتر  لیتشک(  4گام  

 کننده و غیرمنطقی نیاز است. های گمراهحذف داده 

ی: در نمایش گرافیکی ماتریس نهایی موفقیت، یک نقشه شناختی فازی شهودی هدفمند برای شهود  یفاز  ینقشه شناخت  یکیگراف  شینما(  5گام  

 (. Mehregan & Seyed Kalali, 2013)شود مفاهیم ترسیم می

های وتحلیل چگونگی بهبود وضعیت موجود شناسایی شده در نقشه شناختی فازی، اقدام به طراحیبررسی و تجزیه  بامنظوردر گام پنجم پژوهش و  

سعی دارد تا مسیر تحولات آتی در صورت بهبود یک عامل   جلوروبهسناریوهای بهبود انجام گرفت. در این گام، سناریوسازی انجام یافت. سناریوهای 

 (. Malekinejad et al, 2023خاص را مورد بررسی قرار دهد )

 

1 Member checking 

2 Intuitive Matrix of Success 

3 Intuitive Fuzzy Matrix of Success 

4 Relationship Strength of Matrix of Success 

5 Final Matrix of Success 
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 های پژوهشیافته

 یهاعنوان شاخصعامل به  58ها، با کسب نظرات خبرگان،  شاخص  ع یپس از تجمگرفته در این پژوهش و  بر اساس مطالعه پیشینه پژوهش صورت 

نشان    2مورد تفکیک گردیدند. که در قالب جدول    یو فرد  یشغل  ،یسازمان  ،یطیمح   یو مستعد در چهار دسته   یداشت کارکنان دانشبر نگه   رگذاریتأث

 داده شده است. 

 پژوهش  ادبیات  مرور  براساس دانشی  کارکنان داشت نگه بر اثرگذار  عوامل. 2 جدول

 کد منبع عامل ابعاد کد منبع عامل ابعاد

شغلی 
 

 همگونی نقش 

 (Mehregan & Seyed Kalali, 

2013 ) 
(Benson & 

Brown, 2007 ) 

C1 

محیطی 
 

 مهاجرت 
(Safari et al., 2022) 

(Shabani et al., 2021) 
C1 

 شفافیت نقش 

(Mehregan & Seyed Kalali, 

2013 ) 
(Benson & 

Brown, 2007 ) 

C2  کارآفرینی فردی (Amjadi et al., 2018) C2 

ماهیت شغل و پروژه  
 کاری 

 

(Deghati, 2019) 

(Khosravipour et al., 2022) 

(Afjei & Saleh ghafari, 2013) 

(Rajnbar & Shafizadeh, 2021 ) 

C3 
های شغلی  فرصت 

 در بازار کار 

(Sutherland & Jordaan, 2004) 

(Gholipour et al., 2013) 
(Deghati, 2019) 

(Barani et al., 2017) 

(Sarfarazi et al., 2022 ) 

C3 

 سازی شغلی غنی 

 

(Sarfarazi & Hekmat, 2020 ) 

(Amiri & Mahmoodzadeh, 

2015 ) 

C4 

سهولت ماندن در  
در  سازمان فعلی 
  یمقابل دشوار 

انتقال به شغل  
   گر ید

 

(Zahari & Puteh, 2023) 
(Csiszár Csenge, 2023) 

C4 

 تعادل زندگی و کار 
(Sarfarazi & Hekmat, 2020 ) 

(Dorostkar Ahmadi & 

Golshahi, 2020 ) 
C5  پیشرفت فناوری 

(Zulfaghari et al., 2015) 

(Barani et al., 2017) 
C5 

 کیفیت زندگی کاری 
(Sarfarazi et al., 2022 ) 

(Ghorbanizadeh et al., 2017) 
C6 

های ادامه فرصت 
 تحصیل

(Dorostkar Ahmadi & 

Golshahi, 2020 ) 
C6 

 سالاری شایسته 
(Zulfaghari et al., 2015) 

(Sarfarazi & Hekmat, 2020 ) C7 
زندگی شخصی و  

 خانواده فرد 

 (Nkuta, 2018) 

(Barani et al., 2017) 
(Gholipour et al., 2013) 

(Sabokroo et al., 2011) 

C7 

 اخلاق کاری 
(Arab et al., 2016) 

(Rahimnia & Nikkhah, 2012 ) 
C8 

سازمانی 
 

مدیریت حقوق و  
 دستمزد 

 (Yuxuan Zuo, 2022 ) 

(Ibidunni et al., 2016) 
(Jayasingam & Yong, 2013 ) 

(Sarfarazi et al., 2022 ) 

(Barani et al., 2017) 

(Gholipour et al., 2013) 

C1 

 امنیت شغلی 

 

(Rajnbar & Shafizadeh, 2021 ) 

(Benson & 

Brown, 2007 ) 

C9 

مدیریت پاداش و  
مزایا )مادی و  

 معنوی( 

(Yuxuan Zuo, 2022) 

(Labro & Omartian,2022) 

(Nkuta, 2018) 

(Kavousi et al., 2021) 
(Dorostkar Ahmadi & 

Golshahi, 2020 ) 

(Deghati, 2019) 

C2 

 حجم کاری 
(Khosravipour et al., 2022) 
(Mehregan & Seyed Kalali, 

2013 ) 
C10 

بیمه و  
 بازنشستگی 

(Rajnbar & Shafizadeh, 2021 ) 

(Amjadi et al., 2018) 
C3 

ی 
فرد

 

 سن

(Akhavan Kharazian et al., 

2019 ) 
(Mehregan & Seyed Kalali, 

2013 ) 

(Ghapanchi & Aurum, 2011) 

C1 

 مدیریت عملکرد  
های  )سیستم 

ارزیابی عملکرد و  
 ها( ارزیاب 

(Yuxuan Zuo, 2022) 

(Nkuta, 2018) 
(Shirazi & Hosseini Robat, 

2015 ) 

(Rajabpour et al., 2019) 

C4 
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 پژوهش  ادبیات  مرور  براساس دانشی  کارکنان داشت نگه بر اثرگذار  عوامل. 2 جدول

 کد منبع عامل ابعاد کد منبع عامل ابعاد

 سطح تحصیلات 
(Barani et al., 2017) 

(Mehregan & Seyed Kalali, 

2013 ) 
C2 

فرهنگ و  
های  ارزش 

 سازمانی 

(Deghati, 2019) 

(Barani et al., 2017) 
(Afkhami Ardakani & Farahi, 

2012 ) 

C5 

 دوره تصدی شغل 

(Akhavan Kharazian et al., 

2019 ) 
(Mehregan & Seyed Kalali, 

2013 ) 

(Khosravipour et al., 2022) 

C3 
توانمندسازی  

 کارکنان 

(Festing & Schafer, 2014) 

(Hong et al., 2012) 
C6 

 جنسیت 
(Mehregan & Seyed Kalali, 

2013 ) 

(Ghapanchi & Aurum, 2011) 
C4  نگرش شغلی 

(Ghorbanizadeh et al., 2017) 

(Amjadi et al., 2018) 
C7 

 گیری شغلی جهت 
(Sarfarazi & Hekmat, 2020 ) 

(Sarfarazi et al., 2022 ) 
C5  عدالت سازمانی 

(Shams Ahmar et al., 2020) 

(Gholipour et al., 2013) 
(Mehregan & Seyed Kalali, 

2013 ) 

(Rajnbar & Shafizadeh, 2021 ) 

C8 

نگرانی و استرس  
 فردی 

(Gholipour et al., 2013) 

(Khosravipour et al., 2022) 
C6  بازخورد شغلی 

(Mehregan & Seyed Kalali, 

2013 ) 

(Ghapanchi & Aurum, 2011) 
C9 

 تنیدگی شغلی درهم 
(Sepahvand & Bagherzadeh) 

(Khodashahri, 2021 ) 
(Gholipour et al., 2013) 

C7  ساختار سازمانی 

(Safari et al., 2022) 

(Deghati, 2019) 
(Barani et al., 2017) 

C10 

 ایرفتار حرفه 
(Ghapanchi & Aurum, 2011) 

(Ghorbanizadeh et al., 2017) 
C8  جانشین پروری 

(Sarfarazi et al.,  

2022 ) 

(Parish et al., 2016) 
(Venkatesh, 2017) 

C11 

عواطف و انگیزه  
 شغلی و سازمانی 

(Ramlall, 2004) 

(Sutherland & Jordaan, 2004) 

(Rezapour et al., 2022) 
(Zulfaghari et al., 2015) 

C9 
حمایت سازمانی  

 ادراک شده

(Ghosh et al., 2019) 

(Sabokroo et al., 2011) 

(Deghati, 2019) 

C12 

تمایل به انجام  
کارهای چالشی و  

 متنوع 

(Afjei & Saleh ghafari, 2013) 
(Safari et al., 2022) 

C10 

مدیریت مسیر  
شغلی، ارتقاء و  
 توسعه شغلی 

(Gholipour et al., 2013) 

(Deghati, 2019) 

(Barani et al., 2017) 
)(Amjadi et al., 2018 

(Fartook Zadeh et al., 2015) 

(Rajnbar & Shafizadeh, 2021 ) 

C13 

 تنیدگی سازمانی درهم 

(Shams Ahmar et al., 2020) 
(Shirazi & Hosseini Robat, 

2015) 

(Afkhami Ardakani & Farahi, 

2012 ) 

C11 
مشاوره شغلی و  

 آموزش 

(Festing & Schafer, 2014) 

(Yuxuan Zuo, 2022) 
C14 

عضو انجمن یا گروه  
 بودن 

(Benson & 

Brown, 2007 ) 
C12  سبک رهبری 

(Zulfaghari et al., 2015) 

(Rezapour et al., 2022) 
C15 

افزایی بین  میزان هم 
 همکاران 

(Khosravipour et al., 2022) 

(Daneshmehr & Kavianpoor, 

2021 ) 
C13 

مدیریت دانش و  
 فرهنگ یادگیری 

(Papa, A. et al., 2020) 

(Safari et al., 2022) 

(Sheidaee et al., 2022) 
C16 

های  توانمندی 
 تخصصی 

(Afrazeh et al., 2016) 

(Amjadi et al., 2018) 
C14 

شرایط فیزیکی  
 محیط کاری 

(Nkuta, 2018) 

)(Rajnbar & Shafizadeh, 2021 
C17 

گرایش کارآفرینی  
 سازمانی 

(Amjadi et al., 2018) C15 

پیوندهای درون و  
برون سازمانی بین  

 افراد 

(Safari et al., 2022) 

(Khosravipour et al., 2022) 
(Fartook Zadeh et al., 2015)  

C18 

پذیر بودن  توسعه
 کارمند 

(Sarfarazi et al., 2022 ) C16  هویت سازمان 

(Sutherland & Jordaan, 2004) 
(Sarfarazi et al., 2022 ) 

)(Mohamadnezhad fadardi et 

al., 2016 

C19 

https://sanad.iau.ir/en/Authors/911233
https://sanad.iau.ir/en/Authors/911233
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 پژوهش  ادبیات  مرور  براساس دانشی  کارکنان داشت نگه بر اثرگذار  عوامل. 2 جدول

 کد منبع عامل ابعاد کد منبع عامل ابعاد

رفتار شهروندی  
 سازمانی 

(Barani et al., 2017) 

(Daneshmehr & Kavianpoor, 

2021 ) 

C17 

های  ویژگی 
شخصیتی  

مدیرعامل و  
 سرپرست 

(Ibidunni et al., 2016) 

(Mehregan & Seyed Kalali, 

2013 ) 

C20 

 آوری افراد تاب

(Hosseini & jafari bazyar, 

2019 ) 
(Dai-Yue JIAN & al, 2022) 

(Haji & Mohammadimehr, 

2021 ) 

C18 
پویایی محیط  
 کسب و کار 

(Safari et al., 2022) 
(Amjadi et al., 2018) 

(Afjei & Saleh ghafari, 2013) 

C21 

     C19 ( Sarfarazi et al., 2022) روحیه کار تیمی 

شخصیت و روابط  
 اجتماعی 

(Barani et al., 2017) 
(Abbasi & al, 2009) 

C20     

 

های بدست داده سپستوزیع گردید.  نامهی، پرسشپارک علم و فناور نظران و خبرگانصاحبنفر از  17 نامه، بینبعد از تدوین عوامل در قالب پرسش

توضیح داده شده شناسی پژوهش  ی شهودی که در بخش روشفاز  ینقشه شناخت  رویکرد  یهاگامکرده و    Excelافزار  نرم  نامه، واردآمده از این پرسش

 گردید.  پیاده اهداده یبر رو  بود

های حاصل از مراحل مختلف  شناسی پژوهش، ماتریسسازی رویکرد نقشه شناختی فازی در بخش روشبه توجه به توضیحات ارائه شده از روند پیاده

 باشد. می 10تا  3رویکرد نقشه شناخت فازی به شرح جداول 

 ی موفقیت اولیه ماتریس  .3جدول 

 هاشاخص  ابعاد 
 افراد خبره

X1 X2 .... X17 

 محیطی 

 7 .... 7 ۹ مهاجرت 

.... .... .... .... .... 

 7 .... 3 ۹ زندگی شخصی و خانواده فرد 

 سازمانی 

 5 .... 7 ۹ مدیریت حقوق و دستمزد 

.... .... .... .... .... 

 ۹ .... 7 ۹ کار وپویایی محیط کسب 

 فردی 

 3 .... 5 ۹ سن 

.... .... .... .... .... 

 5 .... 7 ۹ شخصیت و روابط اجتماعی 

 شغلی 

 7 .... 7 7 همگونی نقش 

.... .... .... .... .... 

 7 .... 7 ۹ حجم کاری 

 ماتریس فازی شهودی موفقیت  .1جدول 

 هاشاخص  ابعاد 

 افراد خبره 

 17خبره  ...  2خبره  1خبره 

 v   v  
 

 v  

 محیطی 

 0.05 0.2 0.75 .... 0.05 0.2 0.75 0 0.1 0.۹ مهاجرت 

.... .... .... .... .... .... .... .... .... .... .... 

زندگی شخصی و خانواده  
 فرد 

0.۹ 0.1 0 0.35 0.6 0.05 .... 0.75 0.2 0.05 

 سازمانی 
 0.05 0.45 0.5 .... 0.05 0.2 0.75 0 0.1 0.۹ دستمزد مدیریت حقوق و 

.... .... .... .... .... .... .... .... .... .... .... 

 0 0.1 0.۹ .... 0.05 0.2 0.75 0 0.1 0.۹ پویایی محیط کسب و کار 

 فردی 
 0.05 0.6 0.35 .... 0.05 0.45 0.5 0 0.1 0.۹ سن

.... .... .... .... .... .... .... .... .... .... .... 
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 هاشاخص  ابعاد 

 افراد خبره 

 17خبره  ...  2خبره  1خبره 

 
v   

v  
 

 
v  

 0.05 0.45 0.5 .... 0.05 0.2 0.75 0 0.1 0.۹ شخصیت و روابط اجتماعی 

 شغلی 
 0.05 0.2 0.75 .... 0.05 0.2 0.75 0.05 0.2 0.75 همگونی نقش 

.... .... .... .... .... .... .... .... .... .... .... 

 0.05 0.2 0.75 .... 0.05 0.2 0.75 0 0.1 0.۹ حجم کاری 
 

گردیده در ادامه توضیحات جداول تنها برای بعد محیطی ادامه پیدا کرده است و سایر ابعاد به دلیل افزایش حجم صفحات مقاله در این بخش ارائه ن

 آورده شده است. 5 جدولدر  بین مفاهیم مربوط به ابعاد محیطی  فاصلة سیماتر ریمقاداست. 

 ی طیفاصله عوامل بعد مح  س یماتر .2جدول 
 C1 C2 C3 C4  ... C6 C7 

C1 0.000 0.203 0.261 0.185  ... 0.273 0.321 

C2 0.203 0.000 0.224 0.190  ... 0.192 0.294 

 ...  ...  ...  ...  ...  ...  ...  ... 

C6 0.273 0.192 0.196 0.225  ... 0.000 0.243 

C7 0.321 0.294 0.283 0.257  ... 0.243 0.000 

 

 آورده شده است. 6 جدول در  قدرت روابط بین مفاهیم مربوط به ابعاد محیطی سیماتر ریمقاد

 

 

 ی طیقدرت روابط عوامل بعد مح س یماتر.  3جدول 

 C1 C2 C3  ... C6 C7 

C1 1.000 0.797 0.739 ... 0.727 0.679 

C2 0.797 1.000 0.776 ... 0.808 0.706 

 ... ... ... ... ... ... ... 

C6 0.727 0.808 0.804 ... 1.000 0.757 

C7 0.679 0.706 0.717 ... 0.757 1.000 

 بدست آمده است.    10پس از حذف روابط زاید توسط خبرگان در نهایت ماتریس موفقیت نهایی برای بعد محیطی به صورت جدول 

 ی طیعوامل بعد مح یی نها ت یموفق   سیماتر. 10جدول 
 C1 C2 ... C6 C7 

C1    ...   

C2 0.7۹7   ...   

...  ...  ...  ...  ...  ... 

C6 0.727 0.808    

C7 0.67۹ 0.706  0.757  

  ، نگاشت pajek افزاربا استفاده از نرم ت یوارد و درنها FCMapper افزاربه نرم سیماتر نیا یها، داده یینها تیموفق سیپس از مشخص نمودن ماتر

شود. در واقع  رابطه مشخص میها از طریق قطر هر  در نقشه شناختی، قدرت روابط بین شاخص  . گردید  میترس  ها()شاخص  میمفاه  مابین  گرافیکی

بر ماندگاری   مؤثربرای عوامل    IFCM(. نمایش گرافیکی  Amirhosseini, 2022تر خواهد بود )تر باشد، قدرت یا شدت رابطه نیز بیش هرچه قطر بیش 

 ، نمایش داده شده است.4تا    1جداگانه در اشکال    به طوربنیان پارک علم و فناوری یزد برای هر بعد  های فناور و دانشکارکنان دانشی و مستعد شرکت
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 سازمانی  بعد عوامل فازی   شناختی نقشه .3 شکل  محیطی   بعد عوامل فازی   شناختی نقشه .2 شکل 

 تری در ترک خدمت کارکنان از سازمان نقش دارد.  و شدت بیش  باقدرت( C4) "های شغلی در بازار کارفرصت "دهد که این نقشه نشان می

داشت کارکنان دانشی ترین نقش را در نگه( بیشC20)  "های شخصیتی مدیرعامل و سرپرستویژگی"شده در بعد سازمانی،  در بین عوامل شناسایی

 در سازمان دارد.  

  
 ی عوامل بعد شغل ی فاز  ینقشه شناخت  .2شکل  ی عوامل بعد فرد ی فاز  ینقشه شناخت . 1شکل 

 

 

ترین  ( مهمC14) "های تخصصی کارکنانتوانمندی"عامل شناسایی شده در این بعد، عامل   20نقشه شناختی بعد فردی گویای این است که در بین 

 آید.  حساب میعامل در ماندگاری کارکنان به

 داشت افراد کلیدی دارد. ( بارزترین نقش را در نگهC6) "کیفیت زندگی کاری"در بین عوامل شغلی، 

 تحلیل شد.و تجزیه  FCMapperافزار پس از ادغام نظرات خبرگان، میزان تأثیرگذاری، تأثیرپذیری و درجه مرکزیت هر یک از عوامل در نرم

 از عوامل  ک یهر  تی و درجه مرکز ی ریرپذیتأث  ،ی رگذاریتأث میزان   . 11 جدول 

 مرکزیت  تأثیرپذیری  تأثیرگذاری  عوامل  بعد  مرکزیت  تأثیرپذیری  تأثیرگذاری  عوامل بعد 

ی 
شغل

 

1C 4.68 0.81 5.49 

ی 
یط

مح
 

1C 0 3.76 3.76 

2C 2.41 2.54 4.95 2C 0.8 2.32 3.12 

3C 4.93 0 4.93 3C 1.46 1.54 3 

4C 3.89 1.64 5.53 4C 3.14 0.78 3.92 

5C 1.55 4 5.55 5C 0.77 0 0.77 

6C 0.48 6.46 6.95 6C 2.31 0.76 3.07 

7C 2.07 0 2.07 7C 2.14 1.46 3.6 

8C 0.51 1.53 2.05 

ی 
رد

ف
 

C1 ۹.56 0.82 10.38 

9C 0.8 2.05 2.85 C2 6.23 0 6.23 

10C 1.57 3.88 5.45 3C 6.27 4.74 11.01 

ی 
مان

ساز
 

C1 0.86 6.13 6.99 C4 5.74 0 5.74 

C2 0 6.94 6.94 C5 3.77 4.55 8.32 

C3 0 1.69 1.69 C6 3.76 6.45 10.21 

C4 3.36 5.55 8.91 C7 0.7۹ ۹.14 ۹.۹3 

C5 5.61 0 5.61 C8 3.12 8.41 11.52 

6C 2.88 7.57 10.45 C9 4.73 6.16 10.88 

C7 0 6.36 6.36 C10 1.5۹ 5.48 7.07 
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 مرکزیت  تأثیرپذیری  تأثیرگذاری  عوامل  بعد  مرکزیت  تأثیرپذیری  تأثیرگذاری  عوامل بعد 

C8 6.02 3.75 9.77 C11 0 5.۹5 5.۹5 

C9 3.88 2.38 6.27 C12 4.24 0.71 4.۹5 

C10 2.45 3.09 5.54 C13 3.25 1.5 4.75 

C11 0.8 3.86 4.65 C14 8.02 3.77 11.7۹ 

C12 3.12 4.03 7.14 C15 0 5.43 5.43 

C13 3.14 6.51 9.65 C16 3.۹ 3.۹8 7.87 

C14 3.09 0.76 3.85 C17 1.51 2.24 3.75 

C15 10.26 0.8 11.06 C18 4.66 5.46 10.12 

C16 4 1.64 5.65 C19 3.02 3.۹7 6.۹۹ 

C17 0.68 0 0.68 C20 5.43 0.7۹ 6.22 

C18 1.5 1.59 3.09  

C19 3.12 0.83 3.95 

C20 11.19 0 11.19 

C21 0.75 3.21 3.96 
 

نکته توجه کرد که با چه    نیبه ا  دیبا  وهایسنار  نیهنگام تدو گردد.  در ادامه جهت افزایش نگهداشت کارکان دانشی نقشه راه با تدوین سناریو تدوین می

سؤال پاسخ داد  نیابه  یعنیدارند؛  دانشی یانسان یرو یننگهداشت را بر  ری تأث  زانیترین مکه بیش  دیرس ییرها یدر رفتار متغ  رییبه تغ توانیم ییویسنار

 رییتغ ،هستند بنیانهای فناور و دانشی دانشی در شرکتانسان  یرو ین افزایش ماندگاریکه محرک  ییرهایتا متغ بایست انجام داداقداماتی میکه چه 

شوند )زارع و همکاران،  می  پژوهشی  بهبود فضای کل  سببکه    هستند  یاتیعمل  یتوال  دهندةنشانفازی    یشناختهای  در نقشه  هاویسنارد. درواقع  کنن

تأثیرگذاری آن،   بر اساسقرار گرفته و سپس  مورداستفادهترین مرکزیت باشد منظور تعریف سناریو، متغیری که دارای بیشدر این پژوهش به .(1400

 جلوروبهوتحلیل و سناریوسازی  داشت کارکنان آگاه و مستعد، تجزیهبر نگه  مؤثر تدوین شده است. در ادامه برای هر یک از بعدهای    جلوروبهیک سناریو  

 انجام شده است.

گیرد تا تعیین شود در صورت بهبود در  شود و مسیر سناریو شکل میترین مرکزیت انتخاب میدر این راستا در سناریونویسی رو به جلو متغیری با بیش

الذکر  ترین تأثیرگذاری را دارد، شناسایی نموده، عامل فوقکند. در این راستا عوامل خروجی از متغیری که بیش عامل مدنظر، چه فرآیندی بهبود پیدا می

ترین تغییر را داشته، شود. عاملی که بیشرا صفر نموده، تأثیرپذیری عوامل خروجی از عامل موردنظر را بررسی کرده و تغییرات ایجادشده تحلیل می

 شود.ی روند سناریو میگردد و اقدام به ایجاد ادامهترین عامل اثرپذیر از عامل اصلی، انتخاب میعنوان مهمبه

ترین بیش  C4شاخص    شود.یم  یبررس  ریمتغ  نیا  یرگذاریبه بعد تأث  اجنیارا دارا است، از   تیمرکز  نیبالاتر  C4  ریمتغ  در بعد محیطی،  که  نیا  بهباتوجه

 بهباتوجهدارد و  C1ترین تأثیر خود را بر بیش C2دارد. در ادامه  C2ترین تأثیرگذاری را به روی شاخص دارد و در ادامه بیش C1تأثیرگذاری به روی 

 ویو شکل سنار   شودمیمتوقف    سناریوسازی  روند  ادامةوجود داشته،    ویسنار  چرخةدر  از قبل  شاخص    نیانتخاب شد و ا  C1مرحله شاخص    نیدر ا   کهنیا

 واهد بود.خ 6شکل صورت ذکرشده به 
 

 

 
 ی طیرو به جلو بعد مح  و یحاصل از سنار ریمس   . 6شکل 

که   ی در سازمان شوند. زمان ی کارکنان دانش ی باعث کاهش ماندگار توانندیموجود در بازار کار، چه در داخل و چه خارج از کشور، م  یشغل یهافرصت 

  سازمان از    ییبه جدا  م یداشته باشد، ممکن است تصم  زیمهاجرت را ن  طیو شرا  ابدیب  یمناسب  یشغل  یهادر بازار کار خارج از کشور فرصت  یفرد دانش

سودآور کمک   یهافرصت  ییبه شناساکه    یفرهنگانیدانش م  یریکارگو به  یریادگی  ت یبا تقو  تواند یخود گرفته و مهاجرت کند. مهاجرت م  یفعل

با اتکا به    هاجر،م  یاست. فرد دانش  یفرد   ینی کارآفر  ها،ی نیکارآفر  نیاز انواع ا  یکی مؤثر باشد.    یفرد دانش  ینیکارآفر   یهاییدر پرورش توانا  کند،یم

و آن   کندیوکار م کسب سیاقدام به تأس ،ی شخص ی با استفاده از منابع مال  نیو همچن  ییگراو عمل  ینوآور ت،یخود مانند خلاق یتیشخص یهایژگیو 

   .دینمایم تیهدا تیبه موفق یابیرا تا دست

یفرد ینیبه اشتغال در کارآفر لیتما در بازار کار یشغل یهافرصت مهاجرت   
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و تأثیرپذیری عوامل   سفر نمودهبا بالاترین میزان مرکزیت و تأثیرگذاری، را    C20داشت،  بر نگه  مؤثردر راستای سناریوسازی عوامل بعد سازمانی  

است.    C20ترین عامل اثرپذیر از عامل  مهم  C13گواه این است که عامل    آمدهدست بهشود. تغییرات  خروجی از این عامل مورد بررسی قرار داده می

 7مسیر روند سناریوسازی شده و نتایج در شکل    ادامةاقدام به ایجاد    "یو توسعه شغل  ارتقا  ،یشغل  ریمس   تیریمد"عامل    قراردادندر ادامه با محوری  

 شود. ارائه می

 

 
 

 ی رو به جلو بعد سازمان  ویحاصل از سنار ر یمس .  7 شکل 

  ندة یآهای پیشرفت شغلی کارکنان و  عنوان یک عامل سازمانی، نقش مهمی در تعیین فرصت به(  C20)  های شخصیتی مدیرعامل و سرپرستویژگی

باعث   ندی فراکنند. بهبود این را تسهیل می ( C13)   و توسعه شغلی  ارتقامدیریت مسیر شغلی،    ندی فراها  کند. این ویژگی ها در سازمان ایفا میشغلی آن

شود؛ به این معنا که مدیر و سرپرست با تعیین مسیر شغلی و توسعه کارکنان کلیدی، علاوه بر افزایش وظایف توانمندسازی بیشتر کارکنان کلیدی می 

ها  دهند. این امر منجر به ماندگاری بیشتر کارکنان دانشی که تمایل به ترقی و افزایش مهارتگیری میها استقلال و اختیار در تصمیمشغلی، به آن

 .دارند، در سازمان خواهد شد

  ر یتأثتحتتر  بیش   C7شود که  گردد. مشاهده میبا دارابودن بالاترین میزان مرکزیت، انتخاب می  C14در راستای سناریوسازی در بعد فردی، عامل  

 گردد. حاصل می 8در شکل   شدهداده شینماگردد و سناریو گیرد. همین مراحل طی میقرار می

 

 

 
 ی رو به جلو بعد فرد  و یحاصل از سنار ریمس   . 8شکل 

دهند،  ها با استقلال بیشتری وظایف شغلی خود را انجام مییابد و آنهای تخصصی کارکنان دانشی افزایش میطبق این سناریو، زمانی که توانمندی 

وابستگیبدون   و  تعهد  سرپرست،  تأیید  به  مینیاز  بیشتر  شغل  به  میشان  باعث  شغلی  و  زندگی شخصی  بین  تعادل  این  رفتار  شود.  کارکنان  شود 

وری کارکنان پذیرتر باشند و ارتباطات مؤثرتری برقرار کنند. این روند، بازدهی و بهرهتری داشته باشند، قوانین شرکت را رعایت کنند، مسئولیتایحرفه 

 C5 بیشترین مرکزیت را دارد و تغییرات بر عامل C6 کند. در این سناریو، عاملها را در سازمان بیشتر میکلیدی را افزایش داده و ماندگاری آن

 .نشان داده شده است  ۹تأثیرگذار است. شکل سناریو در شکل 

 

 
 

 ی رو به جلو بعد شغل  و یحاصل از سنار ریمس .  9شکل 

کارکنان و    یازهایفرد بهتر شده و ن  یکار  طیمح   طیشرا  دهد،یو بهبود رخ م  رییفرد تغ  یکار  یزندگ  تیفیدر ک  که  یزمان  دهدینشان م  ویسنار  نیا

هر چه   یخود، ماندگار نوبةبهامر  نی. اگرددیم یو   یکار یفرد و زندگ یشخص  یدر زندگ ترشیعامل سبب تعادل ب نی. اشودیم نیتأمها آن تیرضا

 دارد. به همراهو مستعد در سازمان را  یکارکنان دانش ترشیب

 بحث

و   یسرفراز  قاتیشدند. در تحق  یبندم یتقس  یو شغل  یفرد  ،یسازمان   ،یطی در چهار بعد مح   یداشت کارکنان دانشبر نگه   مؤثرپژوهش عوامل    نیا  در

در بازار    یشغل  یهافرصت"سه عامل    یطیبعد مح   درشده است.    یبندم یبه چهار گروه فوق تقس یداشت کارکنان دانشبر نگه  مؤثر عوامل    زیهمکاران ن

شناخته   یطیدر بعد مح  مؤثرعوامل  نیترعنوان مهمبه  ت،یمرکز درجة نیداشتن بالاتر  لیبه دل "فرد یو خانوادگ یشخص یزندگ"و  "مهاجرت"، "کار

 آمده دست به  هایافتهیبا  اما    ،(Deghati, 2019)  شد  ییعامل شناسا  نیترتیاهمکمعنوان  به  یطیمح   یهافرصت های دقتی،  اگرچه در بررسیشدند.  

و احساس   یشغل  یهاها فرصت ؛ در پژوهش آن (Gholipour et al., 2013)  سو استو همکاران هم  پوری لگرفته توسط پژوهش قاز پژوهش صورت 

  ی سازماندرون یهادافعه   لیبه دلاو همکاران نشان داد مهاجرت افراد  یپژوهش شعبان. شدند یمعرف مؤثر یطیعنوان عوامل مح به یخانوادگ  تیمسئول

کارکنان یتوانمندساز ارتقاء  ،یرشغلیمس تیریمد   
یشغل یو توسعه  

  یتیشخص یهایژگیو
و سرپرست رعاملیمد  

 کیفیت زندگی کاری تعادل زندگی و کار

ای رفتار حرفه تنیدگی شغلیدرهم  های تخصصیتوانمندی   
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، "و سرپرست  رعاملیمد  یتیشخص  یهایژگیو "سه عامل    ی بعد سازمان  در.  (Shabani et al., 2021)  است  ریپذخارج از سازمان امکان  یهاو جاذبه

نشان داد که   یدکلالیداشت کارکنان قرار دارند. پژوهش مهرگان و سنگه یاول در راستا  یهات یدر اولو  "کارکنان  یتوانمندساز"و    "یسبک رهبر "

 قاتیدر تحق زیسرپرست ن تیشخص نو مهم بود (Mehregan & Seyed Kalali, 2013) باشد یعامل ترک خدمت کارکنان دانش تواندیبد م سیرئ

 Sarfarazi)  اندکرده  یداشت تلقدر نگه  مؤثر  ی عامل سازمان  کیکارکنان را    یو همکاران عامل توانمندساز  ی. سرفراز (Wirba, 2017)  شد  دییتأ  ربایو 

et al., 2022.)  نمودند  انیکارکنان در سازمان ب  یگاربر ماند  مؤثر  یرا از عوامل سازمان  یعامل سبک رهبر  زین  و همکاران    یو امجد  زادهع یرنجبر و شف  

(Rajnbar & Shafizadeh, 2021 ; Amjadi et al., 2018) . ،عامل  نیمؤثرتر ، یاز عوامل سازمان یکعنوان یی به سبک رهبرطبق مطالعات دقتی  

جزو   "شغل یتصد دورة"و  "یارفتار حرفه "، "یتخصص یهای توانمند"عوامل  یبعد فرد در(. Deghati, 2019داشت کارکنان دانشی است )در نگه

شغل فرد از عوامل مهم    یتصد  دورةآن است که عامل    یایپور گوو رجبی  دکلالیمهرگان و س  یهاشدند. پژوهش  نییبعد تع  نیعوامل ا  نیترمهم

رفتار   یو آرام عامل فرد  ی قاپانچ .  (Mehregan & Seyed Kalali, 2013 ; Rajabpour, 2020)   است  ی انشافراد د  یماندگار  ایبر ترک کار    مؤثر

کارکنان    لیتما  یبرا  ی را عامل  یاحرفه  ترک خدمت  و غفاGhapanchi and Aurum, 2011)  نمود  دییتأبه  افجه  ه عامل  س  کنندیم  ان یبری  (. 

 Afjei & Saleh)  آورد یها در سازمان را فراهم مآن  یبه کارکنان، موجبات ماندگار  هاتیو استقلال عمل در فعال  یکارکنان و دادن آزاد  یتوانمندساز

ghafari, 2013.)  نیبالاتر  دارابودن  لیبه دل  "یشغل  یسازیغن"و    "و کار  یتعادل زندگ"،  "ی کار  یزندگ  تیفیک"که عوامل    یدر بعد شغل  تینها  در 

و همکاران    زادهیقربان ؛  و همکاران  یشدند. امجد  ییشناسا  ید یداشت کارکنان کلدر نگه  یعوامل بعد شغل  نیترعنوان مهمبه  ت،یمرکز   درجة  زانیم

 ,.Amjadi et al., 2018 ; Ghorbanizadeh et al)  کنندیم   ی تلق  یکارکنان دانش  یبرا  تیرا از عوامل بااهم  یکار  ی زندگ  تیفیک  ی عوامل شغل

داشت کارکنان در نگه  مؤثرهم از عوامل    شرر و همکاران؛  و همکاران  یسرفراز  یهااست که در پژوهش  یمؤثر  ریمتغ  ،یکار و زندگ   نی. تعادل ب(2017

عامل    انیرا با ب  یشغل  یسازیو همکاران عامل غن  پوریقل  ش(. پژوهSarfarazi et al., 2022 ; Sharer et al., 2016)  اندشده   ییمستعد شناسا

 (.Gholipour et al., 2013) مشخص نمود یبر کارکنان دانش مؤثرشغل، از عوامل  یکنواختی

 هاشنهادیپی و ریگجهینت

و   یفرد ، یسازمان  ، یطیمح کلی در قالب چهار بعد  ی کارکنان مستعد و دانش ی عامل موثر بر ماندگار 58ادبیات، بر  یمروراز طریق در پژوهش حاضر 

ها استخراج شده و با استفاده داده و    دیگرد  هیته  یانامهکارشناسان، پرسش   اتخبرگان قرار گرفت و جهت اخذ نظر دییشد، مورد تا ساختاربندی  یشغل

انتقال   Pajekافزار به نرم جیپرداخته شد و نتا FCMapperو  Excel یافزارهاها با نرمآن لیوتحلهیبه تجز یشهود یفاز یشناخت یهااز روش نقشه

افراد مختلف   یاز ادراکات ذهن  ی کامل  ریکه تصو  شودیسبب م  یفاز  یختشنا  ینقشه  کردیشود. استفاده از رو   میاز مدل ترس  یکیگراف  میداده شد تا ترس

  ل یتحلو هیمدل داشته باشد. پس از تجز  کیاز نظرات خبرگان در قالب    یبینگرش خاص، ترک  کیاستفاده از    یبه جا تواندیگر م حاصل شود و پژوهش

ترین نقش را در آن  معنا است که بیش  نیرا داشته باشد، بد  تیمرکز  زانیترین مکه بیش  ی. عاملرفتیانجام پذ  یوسازیهر بعد سنار  یاطلاعات، برا

 : باشندیم  ریعوامل موثر از هر بعد، به شرح ز نیترمهم رو نی. از اگرددیم یعامل در آن بعد تلق  نیتربعد دارد و مهم

.  شودیم  ییبعد شناسا  نیعامل در ا  نیترعنوان مهمبه  تیمرکز  زان یم  نی از بالاتر  یمنددر بازار کار با بهره  یشغل  یهاعامل فرصت  ، یطیبعد مح   در

  ی هافرصت"عامل    ، یطیبعد مح   ینوشته شده برا  وی. مطابق سناراستدارا    ی طیعوامل بعد مح   نیدر ب  زیرا ن  یرگذاریتأث  زان یم  نیعامل بالاتر  نیا

  در آن شده است. رییاثر گذاشته و سبب تغ "مهاجرت"بر عامل  ،یرگذاریو تأث تیمرکز زانیترین مبا بیش "در بازار کار یشغل

  ن یتربرخوردار است، مهم  یعوامل بعد سازمان  نیدر ب  تیمرکز  درجة ترین  و سرپرست از بیش   رعاملیمد  یتیشخص  یهایژگیکه عامل و   جهتازآن

 یهای ژگیو "از    یریرپذیبا تأث  "یشغل  توسعةو    ارتقا  ،یشغل  ریمس   تیریمد"شد. عامل    ییشناسا  یدر بعد سازمان  یدیبر نگهداشت کارکنان کل  مؤثرعامل  

 دارد.   به دنبالرا  یکارکنان دانش یماندگار شیافزا تیاثر گذاشته و درنها "یکارکنان دانش یانمندسازتو"، بر "و سرپرست رعاملیمد یتیشخص

توانمند  کهنیا  بهباتوجه دانش  ی تخصص  یهایعامل  بالاتر  یکارکنان  سازمان  ب  تیمرکز  درجة  زانیم  نیو مستعد  در  فرد  نیرا  بعد  دارد،   یعوامل 

ا  نیترمهم در  اگرددیم  یبعد معرف  نیعامل  تأث  نی.  از نظر  در    ریبر سا  یرگذاریعامل  است. عامل   رتبةعوامل،  قرار گرفته  دوم پس از عامل سن 

داشت نگه  یعنیپژوهش    ی کل  یراه سبب بهبود فضا  ن یاثر گذاشته و از ا  "یشغل  یدگیتندرهم"عامل، بر    نیترمهم  عنوانبه "یتخصص  یهای توانمند"

 .شودیم  یدر سازمان فعل یکارکنان دانش

داشت  ترین نقش را در نگهقرار دارد و بیش  تیاول اهم  رتبةدر    ت،یمرکز  زانیم  نیاز بالاتر  یبا برخوردار  یکار  ی زندگ  تیفیعامل ک  ، یبعد شغل  در

  ی شخص  یزندگ  نیکارکنان بتوانند ب  شودیبالا، موجب م  ییکارکنان با توانا  یکار  یزندگ  تیفی. بهبود در ککندیم  یباز  یدر بعد شغل  یکارکنان دانش
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ترک خدمت از سازمان کاهش   یاو را برا  لیو مستعد، تما  یفرد دانش  یو کار  یشخص   ی( خود تعادل برقرار کنند. وجود تعادل در زندگی)شغل  یاو حرفه

 .دهدیم

 پیشنهادهای کاربردی

و مستعد    یحفظ کارکنان دانش یدر راستا توانندیرا م ییرها یها چه مسحاصل شد که شرکت جینتا نیشده، ا انیب یوهایسنار لیوتحلهیتجز بر اساس

 گردد. یم انیب یشنهاداتیآورده شده، پ وهایکه در سنار یبر عوامل ریرپذیو تأث رگذاریعوامل تأث بهباتوجه. اکنون رندیبگ  شیخود پ

کارکنان  یاریمناسب، از ترک اخت  طیشرا  کردنفراهمو    هااست یس   رییبا تغ  توانندیم  رانیخارج از سازمان دشوار است، اما مد  یطیتسلط بر عوامل مح 

 یکار  یهاطیاند. مح شده  دارتریناپا  یشغل  یرهایدارند و مس  یخارج  یشغل  یهابه فرصت   یشتر یب  یکنند. امروزه، کارکنان دسترس  یریجلوگ  یدانش

  دیشغل جد  افتنیبه    یشتریب  نانیاطم  شان،یهامهارت  لیمختلف کارکنان هستند. استعدادها به دل  یهاگروه  یازهایتوجه به ن  ازمندیتر شده و نمتنوع 

آنها شود. س  تواند یها ممهارت  یریکارگدر به  تیدارند و محدود مهم اعلام تعهد    یهااز راه  یو پاداش پول  یپاداش رقابت  یهاستم یمنجر به ترک 

فراهم   یطیمتنوع کارکنان را متعادل سازند و شرا  یازهاین  دیبا  انی. کارفرماستندیها نروش  نیحفظ استعدادها هستند، اما لزوماً مؤثرتر  یها براسازمان

 . رندیخود را توسعه دهند و به کار گ یهاکنند که استعدادها بتوانند مهارت

دانش  مؤثراز عوامل    یکی کارکنان  بعد مح   یبر خروج  است. مدمناسب   یکار  یهافرصت   ،یطیدر  کار  بازار  در  گرا  ستیبای م  ریتر  تر کم   شی جهت 

)که    یعوامل شغل  ریخود در نظر داشته باشد و از سا یسازمان یهاشغل یرا برا  یامکانات بهتر ،یشغل یهافرصت  ریسا یسوبهخود  یدیکارمندان کل

،  یارتقا  ،یمشاوره شغل  رینظ  دیاستفاده نما  ،یداشت کارکنان دانشنگه   شیبه آن اشاره شده است( متناسب با فرد و سازمان جهت افزا  زیپژوهش ن  نیا  در

  ر یدارد نظ  به دنبالرا    یدیخروج کارکنان کل  ،یطیعوامل مح   دیتشد  اصولاً  .رهیکارکنان و غ  یبا افراد، توانمندساز  مؤثر  یارتباط  یوندهای پ  یبرقرار

سازمان نقش داشته باشد.   یدیترک کار افراد کل   ایداشت  در نگه  تواندیاست که م  یفرد از جمله عوامل  خانوادة. مطالعات نشان داده که  یمسائل خانوادگ

که کارمند با آن    یمشخص، در مسائل  یزمان  یهااز کارمندان مستعد در دوره   کیبا هر    یجلسات شخص  یبا برگزار  تواندی شرکت م  کی  رعاملیمد

  ی حیتفر ییها. سازمان برنامهدیخود تلاش نما یکارمند دانش دغدغة کردنبرطرفو   یاز و  تیحما یو تا حد ممکن در راستا ابدی یمواجه است، آگاه

 یآموزش یهاکلاس ی و حت نندیبب ی آموزش یهاکمک به کارمندان خود، دوره یچگونگ یدر راستا توانندیم  رانی. مدردیکارکنان در نظر بگ خانوادةبا 

ها،  سازمان  یتیحما  یهاداشته باشند. برنامه  ،یخانوادگ  یکار و زندگ   نیتعادل ب  جادیحل مشکلات و ا  یها با چگونگآن  ییکارکنان جهت آشنا   یبرا

افراد   که   یزمان .  دهدیو ترک خدمت کارکنان را کاهش م  شودیها مآن  تیسبب جلب رضا  کند،یم  جاد یا  ستعدکارکنان م  یرا برا  یمناسب  یکار  طیمح 

خود تعادل    یو کار  یشخص   یزندگ   نیب  توانند یبهتر م  یو افراد دانش  ابدییم  ارتقا ها  آن  یکار  یزندگ   تیفیبرخوردار باشند، ک  یسازمان  یهاتیاز حما

 کنند.  جادیا

  ی هایژگیاز و   یکیباشند؛ چراکه  کارکنان خود داشته    یهایها و توانمندمهارت  شیافزا  یرا برا  ی مدون  یهاها برنامهسازمان  شودیم  شنهادیپ  نیهمچن

سازمان   یورعملکرد و بهره شیمثمرثمر خواهد بود و افزا زیسازمان ن یخود برا نوبةبهامر   نیاست. ا یو ترق شرفتیها به پآن لیتما ،یکارکنان دانش

و سرپرست است. سرنوشت هر   ریمد  یتیشخص  یهایژگیدارد، و   یداشت کارکنان دانشدر نگه  ییکه نقش بسزا  گرید  مؤثر  عامل  را به دنبال دارد.

 تیریمدبدون    ی باشد؛ ولامکانات فراوان و کارکنان کارآمد و بااستعداد در سازمان وجود داشته    ستیبایهر چند م   گردد؛یم  نییآن تع  ریسازمان توسط مد

  ا یو    گردند یسازمان م  یمخرب برا  یی رو یبه ن  لیاستعدادها تبد  بساچه  شود،ینم  حیاستفاده صح   هاهیاز استعدادها و سرما  کهنیا  بر علاوه    ح،یصح 

بلکه در    کنند؛ینمکار    سشانیرئ  یها القا شود که براحس در آن  نیدارند ا  لی. کارمندان تماگرددیها از سازمان فراهم مآن  داوطلبانةموجبات خروج  

 یسازمان  رانیخود حرکت کنند. مد  ریدر کنار مد  یبه اهداف سازمان  دنیرس  یافراد برا  یکه تمام  شودیامر موجب م  نیو ا  کنندی کار م  سشانیرئکنار  

  گرددیسبب م  امر   نیدهند و ا  شیها را افزاآن  یمندتینظر کارکنان را به خود جلب کرده و رضا  توانندیم  سته،یشا  یو سرپرستان با بروز رفتارها

 . گرددیفرد در سازمان م ی( سبب ماندگاریررسمیغ  ای ی)رسم مؤثرارتباطات  نینباشد، ا یو  تیفرد سخت و مورد رضا یکار طیهرچند شرا 

  یی ارشد اجرا  رانیو مد  میسپرد. تعهد و مشارکت ناظران مستق  ی منابع انسان  رانیتنها به مد  دیدر نظر داشت که حفظ استعدادها را نبا  دیبا  زینکته را ن  نیا

 است. یاتیح یتوسعه امر یهاو فرصت ییراهنما ،یبانی در قالب پشت

 یآت هایپژوهش یبرا شنهادهایپ

 :رندیو مطالعه قرار گ یمورد بررس لیکه موضوعات ذ شودیم شنهادی پ یآت هایپژوهش در

اند مصاحبه که سازمان خود را ترک کرده  یافراد دانشو همچنین با    ی سازمان  رانیبا مد  ی، آت  یهاجهت استخراج عوامل در پژوهش  گرددیم  شنهادی. پ1

 . رندیقرار گ ینیعوامل مورد بازب نیا زیها نآن دیانجام شود و از د
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عوامل   ییدر شناسا  یزمان  تیوجود محدود  نیو همچن  زدی  یپارک علم و فناور  یداشت کارکنان دانششده مؤثر بر نگه   یی. با توجه به عوامل شناسا2

 شده اضافه شوند. ییعوامل موثر استخراج و به عوامل شناسا ریسا یآت قاتیدر تحق گرددی م شنهادیپ تر،شیب

عوامل در  یبنداز نظرات خبرگان، دسته  یریگو بهره ترشیب یهایبا بررس گرددیم شنهادیاند. پشده  یبندپژوهش عوامل در چهار بعد طبقه نی. در ا3

 پژوهش انجام شود.   نیاز ا زیتر و متمابزرگ یهاگروه

عوامل    زین  گرید  ع یها و صنادر شرکت   گرددیم  شنهادیاست، پ  دهیانجام گرد  زدی  یپارک علم و فناور  یهاپژوهش حاضر در شرکت   کهنیبا توجه به ا.  4

 .ردیقرار گ یها، مورد بررسآن انیارتباط م یپژوهش و نحوه نیشده در ا ییشناسا

 ها محدودیت

  از .  نمـود  اشـاره  هـال یتحل  در  زمان  عامل  درنظرنگرفتن  به  توانیم،  هاتیمحدود  نیا  ازجمله.  است  بوده  همراه  یمختلف  یهات یمحدود  با  زین  حاضر  پژوهش  انجام

  منعکس   کامل  طور  به  را  عوامل  نیب  یرخطیغ  ا ی  دهیچیپ  روابط  یبرخ  است  ممکن  اما  است،  قدرتمند  ی روش  یشهود  یفاز  یشناخت  نقشه  اگرچه  ،یشناسروش   نظر

  ن یا یهاتیمحدود گرید از خاص، یزمان مقطع کی به مطالعه بودن محدود و کارکنان نگهداشت بر مؤثر عوامل در یزمان راتییتغ  یبررس  عدم ن،یا بر علاوه. نکند 

 . شودیم محسوب ژوهشپ

 سندهینو یهامشارکت 

 اند.  های مختلف مشارکت داشته کنند همه نویسندگان در بخشنویسندگان اعلام می

 منافع  تضاد

  دست  به یا حرفه ای یشخص منافع دخالت بدون و طرفانه یب صورت به جینتا و  ندارند حاضر قیتحق با مرتبط منافع تضاد گونه چیه که کنند یم اعلام سندگانی نو

 .است آمده
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