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بر اساس  انیدانش بن یدر سازمان ها ینگهداشت منابع انسان یمولفه ها یو رتبه بند ییشناسا
 شانون  یآنتروپ
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 چكيده

شانون است. روش  یآنتروپ کیبر اساس تکن انیدانش بن یدر سازمان ها ینگهداشت منابع انسان یمولفه ها یو رتبه بند ییهدف مقاله حاضر شناسا

 شیمایدو دور پ ،ینظر اتیمولفه بر اساس ادب 33نفر خبره هستند. ابزار پژوهش، پرسشنامه محقق ساخته مشتمل بر  20 یو جامعه آمار یپژوهش کاربرد

به  %4/49کرونباخ  یپرسشنامه با استفاده از آلفا ییایپرسشنامه استفاده شد. پا ییمحتوا به منظور آزمون روا ییباشد. از روا یو کسب نظر خبرگان م یدلف

 قیدق ندیفرآ"، "هوشمند ررفتا"، "نخبگان انیاز م یعال رانیانتخاب مد" یدهد که مولفه ها یشانون نشان م یآنتروپ کیحاصل از تکن جیدست آمد. نتا

همراستا با  یفرد یها یتوانمند یو مشتاق به ارتقا ریگیپ هیروح"، "یدانش یها روین نیب یهمفکر جادیا"،  "تردد راحت"، "یکار دانش"، "استخدام

برای انجام پژوهش های  یفرصت نفراهم آورد"و  "یتیریثبات مد جادیا"،  "به کارکنان یبخش هیجهت روح یزشیانگ یانجام طرح ها"،  "یشغل فیوظا

با  رانیاست مد یصورت گرفته ضرور یهستند. با توجه به رتبه بند انیدانش بن یدر سازمان ها ینگهداشت منابع انسان یمولفه ها نیر، از مهم ت"یگروه

 . ندیاقدام نما انیدانش بن یها اندر سازم یبدست آمده به هدفمند کردن نگهداشت منابع انسان یمشخص شده و رتبه ها یها تیتوجه به اولو

 انیدانش بن ینگهداشت منابع انسان ان،یسازمان دانش بن  ،یکارکنان دانشی: های اصلواژه

 مقدمه -1

 یاستعداد و نگهداشت استعدادها بررا  تیریموضوع استعداد و مد رانیدر ا
 ینگهداشت اسرتعداد و حتر   تیدارد و هنوز اهم یتازگ رانیاز مد یاریبس

نشده اسرت.   نییتب یمختلف به درست یمفهوم و کاربرد آن در سازمان ها
مطرح  رانیدر ا دیجد یپژوهش نهینگهداشت استعداد کماکان به عنوان زم

نگهداشرت   یبررا  ییهرا و اقردام هرا    وهیکره هره شر    نیر ا یبه عبارت ستا
شرود، هرم    یاستفاده مر  رانیمختلف در ا یاستعدادها در بستر سازمان ها

تره  [. بنابر آنچه گف04شود ] یمحسوب م یپژوهش یهنان مسئله و گره ا
 یاز مولفره هرا   کیهر  تیاهم زانیآن است تا م یحاضر در پ قیشد تحق

را از منظرر خبرگران    انیدانش بن یدر سازمان ها یانساننگهداشت منابع 
 یآنتروپر  کیر تکن یریقرار دهد و سپس برا بکرارگ   یآن حوزه مورد بررس

 یمدل را محاسبه و  آنهرا را رتبره بنرد    یاز مولفه ها کیشانون، وزن هر 
 پژوهش عبارتند از: ی. سوال اصلدینما
نگهداشت منابع  یاز مولفه ها کی( هر ی)رتبه بند تیاهم یابیارز "

 "هگونه است؟ انیدانش بن یدر سازمان ها یانسان

 asnmanagementphd@yahoo.com* 

  پژوهش نهیشیو پ ینظر یمبان -2

 یم فیتعر ریرا به صورت ز ی( کارکنان دانش1444)  زیفرانک هوورنت
 یقدرت شناخت ،یمهارت بالا، سواد فن ای لاتیتحص ید: کارکنان دانشکن

مشاهده،  ییکارکنان توانا نیا نیدارند. همچن ییبالا یو استدلال انتزاع
 ینشهایداده ها و اطلاعات و انتقال هشم اندازها و ب ریو تفس بیترک
سازمان دارند  یمناسب تر برا یها و راه حل ها یریگ میتصم یبرا دیدج
[33 .] 

کند  یاشاره م ییبه شرکت ها شتریب ینظر یدر مبان انیدانش بن سازمان
و هه دانش  یو خالق دانش بوده و از دانش، هه دانش ضمن رندهیادگیکه 

کند. در واقع  یخود استفاده م یتوسعه محصولات و فناور یآشکار برا
از  کند که یاشاره م یبرقرار شده ا یبه سازمان ها شتریمفهوم ب نیا

کسب و کار خود  شبردیپ یدانش برا یریخلق و بکارگ یندهایفرآ
 [. 13کنند. ] یاستفاده م

همچون  یبا استفاده از عوامل تیریاست که مد ندییو نگهداشت فرآ حفظ
و  یستگینظام پرداخت اثربخش، آموزش و بهسازی، ارتقاء بر اساس شا

به  لیند تماک یم یو خدمات مناسب و ... سع یاعطای امکانات رفاه
 جادیدهد و نگهداشت ا شیتداوم خدمت کارکنان را در سازمان افزا
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برای کارکنان است تا به واسطه آن حاضر به  شتغالمطلوب ا تیوضع
 [. 04نباشد ] گریانتقال به سازمان د

دانش  رییشرکت ها برای نگهداشت کارکنان نخبه و به کارگ نیب رقابت
مورد توجه جدی قرار  ریر سال های اخد یرقابت تیمز جادیآنان برای ا

و کمبود کارکنان با  دیرقابت شد لیگرفته است. در واقع امروزه به دل
 یهای اساس تیاز اولو یانسان هیو نگهداشتن سرما افتنیمهارت بالا، 

 [. 04ها است ] انسازم
مربوط به مولفه  یاز گزاره ها یا دهیاختصار، گز تیادامه به منظور رعا در
برگرفته از  انیدانش بن یدر سازمان ها یگهداشت منابع انسانن یها
حوزه، در قالب جدول  نیپردازان و مطالعات محققان ا هینظر یها دگاهید
 گردد: یارائه م 2

در  ینگهداشت منابع انسان یپردازان در مولفه ها هینظر دگاهید(: 1) جدول

 انیدانش بن یسازمان ها

 مستخرجه یمولفه ها عمنب

[1] 

توسعه، شرح شغل شامل  به  ،یکار میدر ت تیعضو ،یستگیمدل شا

و  یزندگ نیبه هنگام، تعادل ب یها وهیدانش و  ابزارها و ش یاشتراک گذار

 کار، پاداش

[2] 
عملکرد  ،یمنابع انسان یبا عملکرد بالا ، دستاوردها یکار یها ستمیس

 سازمان یرقابت یها یاستراتژ ،یسازمان

[3] 
 میفرهنگ تسه ،یریادگیفرهنگ  ،یفرهنگ مشارکت، فرهنگ اعتماد محور

 دانش پرور یدانش، رهبر

 یزندگ -حفظ تعادل کار [4]

 محور ونیسیپرداخت کم [5]

 یتحول یسبک رهبر [6]

[7] 
الورود، آموزش و توسعه استعداد،  دیکارکنان جد یگر یمرب یممارست ها

 تیو مشغول یرهبر

 یهوش رقابت ،یفکر هیسرما تیریمد ،یسازمان یریادگی [8]

 یو رهبر یکار طیآموزش و توسعه، بسته جبران خدمات، مح [9]

[11] 
 یها تی(، قابلیفرد ی)جنبه ها یاحساس یها یستگی، شاEQ یها یژگیو

 ینیکارآفر یها تیقابل ،یحرفه ا یها تیقابل ،یرهبر

[11] 
دور، هوش  یریادگیکلاس،  ،یمرب یریه گبهر ر،یو فراگ وستهیپ یریادگی

 یسازمان

 تعهد ،ییمشترک، اعتماد، توانا یرهبر ،یخود رهبر [12]

[13] 
و  یهمکار ،یمتنوع خبرگ یفرم ها یکپارچگیو هم  زیهم تما ،یکار دانش

 یدانش یها یستگیتوسعه شا شرفت،یدر حال پ یریادگی

[14] 
: مکان  Ba، اهداف محرک، SECIمدل  ،یچشم انداز دانش ،یعیتوز یرهبر

 SECI ندیفرآ یبرا  یوجود

 برند کارفرما [15]

 شرفتیپ یتوسعه مهارت ها و فرصتها [16]

 مستخرجه یمولفه ها عمنب

[17] 

جامعه  ت،یرضا ،یزشی)حس تعلق و تعهد، خود انگ شاتیارزش ها و گرا

 ،ی)آموزش رسم اقتی(، لتیخلاق ،یو سازگار یریانعطاف پذ ،یریپذ

 (یعه فردتجربه، توس ،یتخصص میتعل

[18] 

اقدام و انعکاس، توسعه دانش و  یمشترک برا یو محتوا تیخلق هو

ها و منابع  تیمتعهد نمودن قابل یبرا یریگ میتصم د،یجد یها تیقابل

 اقدام هدفمند یبرا

[19] 

شده،  یزیبرنامه ر ریو غ افتهیساختار  ریغ ماتیتصم ،یحرفه ا یانجمن ها

( ، تیو خلاق یریانعطاف پذ یندسازساختار تخت تر )به منظور توانم

 از استقلال یمحدود بودن کنترل و درجه ا

[21] 
کنترل و  ستمیارتباطات، س ستمیس ،یشغل تیرضا ،یساختار سازمان

 یاسترس شغل ا،یپاداش و مزا ستمیس ،یفرهنگ سازمان ،یابیارز

[21] 

 جادیو ابتکار عمل، ا تیمشارکت نخبگان، گسترش ابتکارات، خلاق شیافزا

و پژوهش  یفرهنگ علم باور جیترو ،یدر بخش دولت یسالار ستهینظام شا

 در جامعه، یمحور

 یکیزیف یکار طیمح یاجزا ،اجتماعی – یسازمان یکار طیمح یاجزا [22]

[23] 
 ،یلیتفکر تحل ،یمیو کار ت یمحور، همکار تیموفق ب،یو ترغ یاثرگذار

 اعتماد به خود   گران،یقدم، توسعه د شیپ

[24] 

و  یرخواهیخ ن،یریشکست، احترام به سا رشیاعتماد، صداقت، پذ ،یآزاد

بر  دیها، تاک تینقش ها و مسئول  یمتقابل، روان یو همکار تیحما

 یفاز یساختارها ،یریادگی

 (یمیهوشمند )تسه یرهبر [25]

[26] 
 لیتسه یشده برا یاطلاعات طراح یتکنولوژ یها ستمیس ،یدانش حرفه ا

 یستگیاعتماد و شا یمستلزم سطوح بالا ر،ییتغ تیریمد

[27] 
کردن فرصت جنب  ایاز سرآمدان، مه یکوچک کردن سازمان ها، قدرشناس

 سالار ستهیتحقق نظام شا ،یتسامح فرهنگ شرفت،یو جوش و پ

[29] 

 یها یریگ میمشارکت دادن دانشوران در تصم ،ییفرهنگ دانا جادیا

 نهیو زم طیشرا جادیبه آنان، ا یلیو تحص یتمطالعا یارائه فرصتها ،یسازمان

 تیظهور خلاق

 مجدد جبران خدمت، آموزش و توسعه استعدادها یبازطراح [31]

[31] 
توسعه، کار معنادار  یفرصت ها ،یاهداف سازمان ،یفرهنگ سازمان ،یرهبر

 .یا تهیو کم

[32] 
زش و عملکرد، بهبود آمو تیریمد ستمیس ،یزندگ -پاداش ها، تعادل کار

 رشد یکارکنان و فرصت ها ریتوسعه، تقد

[33] 

 گر،یکدیمتنوع برای کارکنان، روابط خوب کارکنان با  یبرنامه های آموزش

و  دیبالای کارکنان، اعتماد به نفس بالای کارکنان برای گفتن عقا زشیانگ

 کارکنان تیهایشان، توجه شرکت به رضا دهیا

 یتحول یفلسفه رهبر [34]

 یفرهنگ اعتمادمحور م،یفرهنگ تسه ،یریادگیفرهنگ  ،یگ گشودگفرهن [35]

[36] 
دانش و  دیتول تی(، تقو یریادگیانعکاس )آموختن چگونه  ندیفرآ قیتشو

 یریادگیشامل  یگروه ساز یروش ها ،یستمیتفکر س قیانتقال دانش، تشو
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 مستخرجه یمولفه ها عمنب

 یمیو آموزش ت یکنش یریادگی انه،یماجراجو

[37] 
و  یریانعطاف پذ ،یحس تعلق، احترام، توانمندسازکه آنها را با  یرهبران

 کند. یم تیو از رشد و توسعه شان حما نیتام فشانیوظا یدر اجرا یآزاد

[38] 

عمل و استقلال  یپرداخت حقوق، دستمزد و پاداش مناسب، دادن آزاد

 رنده،یادگی یو مشارکت در کار، استفاده از مدل سازمان ها یکار

 ارشد تیریمد تیاز حما یبرخوردار

 عملکرد تیریو مد یپرور نیکار، پاداش و جبران خدمات، جانش طیمح [39]

[41] 

چند  یبخش زهیانگ ،یسازمان نیتام ،یسازمان تیحما ،یسازمان یبهره ور

اثبات وجود،  یمناسب ارتقاء، فضا یبسترساز ال،ینگهداشت س ،یبعد

 یسازمان یسنج تیرضا ،یمنزلت سازمان تیارجح

[41] 
 تینقش، بهبود رضا راتییو تغ یاسترس شغل تیریارشد، مد ریمد تیحما

 یشغل

[42] 

عبارتند از:  یجذب و استخدام، آموزش و توسعه، نگهداشت منابع انسان

 تیو رضا یهمبستگ طیمح جادیو رفاه کارکنان، ا یمنیسلامت، ا تیریمد

 یزندگ -کار، تعادل کار طیاز مح

[43] 
و رفاه  یرفاه احساس ،یرفاه روان ،یاجتماعکار شامل رفاه  طیرفاه مح

 یکیزیف

[44] 
ساختار شبکه  ،یمنابع انسان یها یستگیها، مهارت ها، آموزش، شا تیقابل

 الهام بخش ای  یکار پروژه، مرب کیبا  ییها اتیعمل ،یمیکار ت ،یا

 یو تعهد سازمان یشغل تیبهبود رضا ،یزندگ -تعادل کار [45]

[46] 
 ،یسازمان تیفرصت مشارکت، حما ا،یها، حقوق و مزا مهارت یتوسعه 

 رانیاعتماد به مد ،یتعهد سازمان ،یشغل تیرضا ،یا هیعدالت رو

[47] 
 یفناور ،یکمتر، نوآور یو ادراک یدانش محور، فاصله اجتماع یاتهایعمل

 بالا

[48] 

آموزش  زانیدر م رییتوجه به برند سازمان، توجه به آموزش های مناسب، تغ

همزمان در  رییدانش، تغ میتسه زانیدر م رییی مناسب برای نخبگان، تغها

 دانش در سازمان، میآموزش و تسه زانیم

 یبعد شغل ،یبعد روان ،یبعد فرد ،یبعد سازمان [49]

[51] 
شامل جذب و استخدام،  کیاستراتژ یمنابع انسان تیریمد یممارست ها

 جبران خدماتعملکرد و پاداش و  یابیآموزش و توسعه، ارز

 موثر یتحول یتوسعه رهبر یبرنامه ها یساز ادهیپ [51]

[52] 
 یازهاین نیتام ا،یبر عملکرد، مزا یسطح بالا، پرداخت مبتن یازهاین نیتام

 یستگیو شا یبر توانمند ی(، پرداخت مبتنی)ماد نییسطح پا

[53] 
و از تلاشها، مشارکت ها  یجبران خدمت، نظر گرفتن عملکرد، قدردان

 عملکردشان

[54] 
 یکار، فضا طیکلان، توانمندساز در مح طیشامل: مح یتوانمندساز

 یروانشناخت یابعاد توانمندساز ن،یکارآفر یتیشخص یهایژگیتوانمندساز، و

 یسازمان تیکار بامعنا، پاداش، حما ،یتعهد موثر، عدالت سازمان [55]

 امع عملجو ،یانسان هیمشترک، سرما قیعلا یجوامع دارا [56]

 مستخرجه یمولفه ها عمنب

[57] 
 یبرگزار ل،یامکان ادامه تحص لیاشتغال، تسه لیتسه ،یروان تیامن نیتأم

 نخبگان و مرتبط نمودن آنها با هم یشبکه اطلاعات ۀکارگاه ها، توسع

[58] 

 ،یچشم انداز شخص ،یعبارتند از: سابقه خدمت تخصص یفرد یمولفه ها

و پاداش،  یابیارزش عبارتند از: نظام یسازمان یمولفه ها ،یشغل تیرضا

عبارتند از: بازار  یطیمح یمولفه ها  ،یفرهنگ سازمان ،یساختار سازمان

 یتیو مقررات حما نیقوان ،یکار، پارک ها و مراکز رشد علم و فناور

[59] 

و  ییعقلا یرهبر ع،یثابت و سر یو سازمان یفرد یریادگی یندهایفرآ

خلق  ر،یمان انعطاف پذساز کیآن در   رییشرکت و تغ یبازمهندس ،ینظر

 کارکنان یتمام یو نوآورانه برا یمشارکت طیمح

 از استعداد، برند و تعهد ریمد تیحما [61]

 یستگیتوسعه شا [61]

[62] 

 ،یکارکنان دانش یماد ریمنعطف، ارضاء نمودن مطالبات غ یزمان کار

 ،یکارکنان دانش یفرد یتوجه به رشد حرفه ا ،یکارکنان دانش میتعل تیتقو

 یفکر تیحفاظت از حق مالک زمیمکان جادیا

[63] 

 میو تسه یجمع یریادگی ،یتنوع، روابط، نوآورانگ ،یخدمت مشتر ت،یفیک

با  کینزد یجو آشوب خلاق، همکار نان؛یعدم اطم یدانش، تحمل بالا

 بر اعتماد یشرکاء مبتن

مولفه  یو رتبه بند ییشناسا"پژوهش با هدف  نیکه ا نیبا توجه به ا
 لیبر اساس تحل انیدانش بن یدر سازمان ها ینگهداشت منابع انسان یها

با استفاده از واژگان  قیدر حال انجام است، مدل تحق "شانون یآنتروپ
و  قیپژوهش در حوزه و قلمرو تحق یرهایتوجه به انواع متغ زیموضوع و ن

 است.مولفه شناخته شده  33با   یدو راند دلف یاز اجرا سپ

 روش پژوهش -3

 ینظرسنج ش،یمایاست. در مرحله پ یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیا
 یاعضا انیبه اجماع قابل قبول م دنیدو دور اجرا و پس از رس یط یدلف

 یپژوهش نمونه انتخاب شده برا نیمتوقف شد. در ا ینظرسنج یپانل دلف
 یسازمان ها رانیدانشگاه و مد دینفر از اسات 20 ،یشرکت در پانل دلف

 یدر سازمان ها یمتخصص در حوزه نگهداشت منابع انسان انینبدانش 
و در  یتصادف ریغ یریباشند که به روش نمونه گ یم انیدانش بن

بکار برده  قیتحق نیکه در ا ییدسترس انتخاب شده اند. پرسشنامه ها
بکارگرفته شده  اسیمولفه بوده که مق  33شده، محقق ساخته مشتمل بر 

 ت،یمهم، مهم، کم اهم یلیخ" یدرجه ا 0 اسیقدر پرسشنامه خبره، م
نگهداشت منابع  یمولفه ها تیاهم زانیسنجش م یبرا "تیاهم یب

نمرات  بیدرنظر گرفته شد که به ترت انیدانش بن یدر سازمان ها یانسان
محتوا به  ییشدن به آنها اختصاص داده شد. روا یکم یبرا 2و  1، 0، 5

منظور  نیا یشد، که برا ادهفپرسشنامه است ییمنظور آزمون روا
پرسشنامه با استفاده از  ییای. پادیخبرگان مربوطه رس دییپرسشنامه به تأ

 یفیداده ها از آمار توص لیتحل یبه دست آمد. برا %4/49کرونباخ  یآلفا
شانون  یآنتروپ کیاز تکن یرتبه بند ی( و برایدرصد فراوان ،ی)فراوان

 استفاده شده است. 
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  وهشپژ یهاافتهی  -4

نگهداشت منابع  یپژوهش بدست آمده مشتمل بر مولفه ها یگزاره ها
 اریدر قالب پرسشنامه خبره در اخت انیدانش بن یدر سازمان ها یانسان

 خبرگان قرار گرفت. 
 یاز مولفه ها کی( هر ی)رتبه بند تیاهم یابیارز -پژوهش سئوال

 است؟ هگونه انیدانش بن یدر سازمان ها ینگهداشت منابع انسان
شانون استفاده شده  یآنتروپ کیپاسخ به سئوال پژوهش از تکن جهت

نگهداشت منابع  یاز مولفه ها کیهر  یحاصله از رتبه بند جیاست. نتا
به صورت گام به گام  تیاز بعد اهم انیدانش بن یدر سازمان ها یانسان

نگهداشت منابع  یاز مولفه ها کیدر ادامه ارائه شده است. وزن هر 
 کیتکن یشانون براساس گام ها یآنتروپ تمیبر اساس الگور یانانس

  محاسبه شده است. 1شانون در جدول  یآنتروپ

دانش  یدر سازمان ها ینگهداشت منابع انسان یوزن مولفه ها(: 2) جدول

 بر اساس شانون انیبن

 وزن نرمال  انحراف آنتروپی  عنوان مولفه ها ردیف

 1147/1 11/1 998/1 توسعه شایستگی کارکنان دانشی  1

 1168/1 11/1 993/1 ساختار شبکه ای 2

 1151/1 11/1 998/1 رضایت شغلی 3

 1147/1 11/1 998/1 اعتماد سازمان به کارکنان دانشی 4

 1141/1 11/1 998/1 حمایت سازمان از افراد مستعد 5

 1147/1 11/1 998/1 رفع نیازها  6

 1147/1 11/1 998/1 م بودن فرصت رشد و توسعهفراه 7

 1153/1 11/1 998/1 فرایند مناسب ارتقاء 8

 1147/1 11/1 998/1 دادن فرصت ابراز وجود به افراد 9

 1151/1 11/1 998/1 منزلت بخشی )توجه و ارزش دادن( 11

 1141/1 11/1 998/1 انگیزه بخشی علمی  11

12 
انگیزه بخشی آموزشی )آموزش 

 مناسب(
998/1 11/1 1153/1 

 1151/1 11/1 998/1 شایسته سالار بودن مدیر 13

 1141/1 11/1 998/1 شایسته سالار بودن سیستم 14

 1147/1 11/1 998/1 نحوه برخورد و رفتار مدیران سازمان 15

 1153/1 11/1 998/1 بوروکراسی انعطاف پذیر 16

 1151/1 11/1 998/1 محیط سالم  17

 1133/1 11/1 999/1 یت شغلیامن 18

 1326/1 11/1 986/1 فرآیند دقیق استخدام 19

 وزن نرمال  انحراف آنتروپی  عنوان مولفه ها ردیف

 1168/1 11/1 993/1 کار تیمی 21

 1168/1 11/1 993/1 انعطاف پذیری عملکرد کاری کارکنان 21

 1163/1 11/1 993/1 استقلال کاری و محدود بودن کنترل 22

23 
ارائه اطلاعات مورد نیاز به کارکنان 

 دانشی
998/1 11/1 1153/1 

 1163/1 11/1 993/1 هماهنگی بالا بین کارکنان دانشی 24

 1124/1 11/1 999/1 بها دادن به افکار جدید و خلاق 25

 1151/1 11/1 998/1 جایابی شغلی  26

27 
کمک به تجاری سازی و بازاریابی 

 ایده ها و اختراعات 
998/1 11/1 1146/1 

28 
ایگاه های تسهیل دسترسی به منابع و پ

 اطلاعاتی
998/1 11/1 1153/1 

 1146/1 11/1 998/1 امکان استفاده از فرصت های مطالعاتی 29

 1139/1 11/1 998/1 تأمین وام هایی با بهرۀ مناسب 31

 1153/1 11/1 998/1 افزایش ارتباطات بین الملل  31

32 
تسهیل دسترسی به منابع و کتابهای 

 دانشگاهی 
993/1 11/1 1163/1 

33 
تأمین تجهیزات علمی و تحقیقاتی و 

 آزمایشگاه ها
998/1 11/1 1153/1 

 1171/1 11/1 19992 مالکیت معنوی 34

 1153/1 11/1 998/1 محیط نوآورانه 35

36 
ایجاد شرایط و زمینه ظهور خلاقیت 

 دانشوران
998/1 11/1 1151/1 

37 
جذب افراد ماهر، با استعداد و با 

 انگیزه
992/1 11/1 1171/1 

38 
تدوین دوره های آموزشی هدفمند 

 مبتنی بر رشد پایدار
993/1 11/1 1163/1 

39 
سیستم پرداخت عادلانه )مسئولیت 

 برابر دریافتی برابر(
998/1 11/1 1153/1 

41 
سیستم پاداش مبتنی بر شایستگی و 

 عملکرد
998/1 11/1 1153/1 

 1151/1 11/1 998/1 قدرشناسی از سرآمدان 41

42 
مهیا کردن فرصت جنب و جوش و 

 پیشرفت
998/1 11/1 1153/1 

43 
رعایت شایسته گزینی و نخبه گزینی 

 در انتصابات
998/1 11/1 1153/1 

44 
محیط الکترونیکی برای بهره گیری از 

 اساتید از راه دور
993/1 11/1 1155/1 
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 وزن نرمال  انحراف آنتروپی  عنوان مولفه ها ردیف

 1155/1 11/1 993/1 نهادینه سازی نظام مدیریت مشارکتی 45

 1171/1 11/1 19992 عه یادگیری تیمیتوس 46

47 
ترویج فرهنگ علم باوری و پژوهش 

 محوری
993/1 11/1 1163/1 

48 
ایجاد تناسب بین درآمد افراد و سطح 

 علمی آنها
998/1 11/1 1151/1 

49 
توسعه ی معیارهای کاربردی برای 

 جذب افراد نخبه 
993/1 11/1 1163/1 

51 
ان های ایجاد ثبات مدیریتی در سازم

 دانش بنیان
19987 11/1 1286/1 

 1153/1 11/1 998/1 برند سازمان دانش بنیان 51

 1153/1 11/1 998/1 برقراری فضای اعتماد 52

53 
فراهم آوردن فرصتی برای انجام 

 پژوهش های گروهی
19989 11/1 1261/1 

 1153/1 11/1 19998 مدیریت سرمایه فکری  54

 1163/1 11/1 993/1 مربی یا الهام بخش 55

 1326/1 11/1 19986 کار دانشی 56

 1329/1 11/1 19986 رفتار هوشمند  57

58 
احترام گذاشتن به زمان شخصی 

 کارکنان دانشی
998/1 11/1 1153/1 

 1153/1 11/1 998/1 فرهنگ گشودگی 59

61 
ایجاد و حفظ صداقت درون و بیرون 

 تیم
993/1 11/1 1169/1 

61 
ی مناسب ارتباطات و تامین ابزارها

 همکاری الکترونیک
998/1 11/1 1151/1 

 1171/1 11/1 993/1 زمان برای فکر کردن  62

 1153/1 11/1 998/1 مشوق ها  برای نتایج خلاقانه  63

 1171/1 11/1 993/1 محیط کار )روشنایی روز( 64

 1171/1 11/1 993/1 محیط کار )رایحه های خوش( 65

 1163/1 11/1 993/1 تآموزش ضمن خدم 66

67 
تامین امکانات ایمنی و بهداشت و 

 خدمات رفاهی
998/1 11/1 1151/1 

 1147/1 11/1 998/1 حفظ شأن 68

 1169/1 11/1 993/1 تکریم خانواده 69

 1129/1 11/1 999/1 پرداخت برای ابداع ها 71

 1153/1 11/1 998/1 برخورداری از رئیس شایسته 71

 وزن نرمال  انحراف آنتروپی  عنوان مولفه ها ردیف

 1153/1 11/1 998/1 گارهمکاران ساز 72

 1151/1 11/1 998/1 شرایط مطلوب محیط کار 73

 1286/1 11/1 19987 تردد راحت 74

 1168/1 11/1 993/1 همکاران فعال 75

 1171/1 11/1 993/1 سلامت اداری 76

77 
میزان تعهد به سازمان و اخلاق مداری 

 کارکنان
993/1 11/1 1171/1 

78 
قال تجربیات همکاری در آموزش و انت

 به جدید الورود
19992 11/1 1171/1 

 1286/1 11/1 19987 روحیه پیگیر و مشتاق  79

 1286/1 11/1 19987 ایجاد همفکری بین نیرو های دانشی  81

81 
پرداخت حقوق بر مبنای عملکرد و 

 شایسته سالاری 
998/1 11/1 1151/1 

82 
انجام طرح های انگیزشی جهت 

 رکنانروحیه بخشی به کا
998/1 11/1 1281/1 

 1821/1 14/1 19964 انتخاب مدیران عالی از میان نخبگان 83

 
نگهداشت منابع  یمولفه ها یشانون بر رو یآنتروپ کیتکن لیتحل جینتا

مولفه ها،  یبا استفاده از بار اطلاعات انیدانش بن یدر سازمان ها یانسان
 3خبرگان به شرح جدول  هدگایاز مولفه ها بر اساس د کیوزن و رتبه هر 

 محاسبه شده است.  
 یدر سازمان ها ینگهداشت منابع انسان یها تیاهم یآنتروپ(: 3) جدول

 )وزن و رتبه( انیدانش بن

 عناوین متغیرها وزن متغیر رتبه

 انتخاب مدیران از میان نخبگان 1821/1 1

 رفتار هوشمند 1329/1 2

 رآیند دقیق استخدامف 1326/1 3

 کار دانشی 1326/1 3

 تردد راحت 1286/1 4

 ایجاد همفکری  1286/1 4

 روحیه پیگیرو مشتاق  1286/1 4

 ایجاد ثبات مدیریتی  1286/1 4

 انجام طرح های انگیزشی  1281/1 5

 انجام پژوهش های گروهی 1261/1 6

 آموزش و انتقال تجربیات  1171/1 7
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 عناوین متغیرها وزن متغیر رتبه

 یت معنویمالک 1171/1 7

 جذب افراد ماهر و با استعداد  1171/1 7

 توسعه یادگیری تیمی 1171/1 7

 میزان تعهد به سازمان  1171/1 7

 سلامت اداری 1171/1 7

 محیط کار )روشنایی روز( 1171/1 7

 محیط کار )رایحه های خوش( 1171/1 7

 زمان برای فکر کردن  1171/1 7

 تکریم خانواده 1169/1 8

 ایجاد و حفظ صداقت  1169/1 8

 همکاران فعال 1168/1 9

 ساختار شبکه ای 1168/1 9

 کار تیمی 1168/1 9

 انعطاف پذیری عملکرد کاری  1168/1 9

 تسهیل دسترسی به منابع  1163/1 11

 آموزش ضمن خدمت 1163/1 11

 مربی یا الهام بخش  1163/1 11

 توسعه ی معیارهای کاربردی برای جذب افراد نخبه  1163/1 11

 ترویج فرهنگ علم باوری و پژوهش محوری 1163/1 11

 تدوین دوره های آموزشی  1163/1 11

 استقلال کاری  1163/1 11

 هماهنگی بالا  1163/1 11

 محیط الکترونیکی  1155/1 11

 نظام مدیریت مشارکتی 1155/1 11

 از رئیس شایسته برخورداری 1153/1 12

 مشوق ها  برای نتایج خلاقانه  1153/1 12

 فرهنگ گشودگی 1153/1 12

 بوروکراسی انعطاف پذیر 1153/1 12

 تسهیل دسترسی به  پایگاه های اطلاعاتی 1153/1 12

 افزایش ارتباطات بین الملل  1153/1 12

 همکاران سازگار 1153/1 12

 عناوین متغیرها وزن متغیر رتبه

 ن احترام گذاشتن به زما 1153/1 12

 مهیا کردن پیشرفت 1153/1 12

 شایسته گزینی و نخبه گزینی  1153/1 12

 سیستم پرداخت عادلانه  1153/1 12

 سیستم پاداش مبتنی بر عملکرد 1153/1 12

 محیط نوآورانه 1153/1 12

 تأمین تجهیزات علمی  1153/1 12

 ارائه اطلاعات مورد نیاز  1153/1 12

 ه فکری مدیریت سرمای 1153/1 12

 برقراری فضای اعتماد 1153/1 12

 برند سازمان دانش بنیان 1153/1 12

 فرایند مناسب ارتقاء 1153/1 12

 انگیزه بخشی آموزشی  1153/1 12

 شرایط مطلوب محیط کار 191151 13

 تامین ابزارهای مناسب ارتباطات و همکاری الکترونیک 1151/1 13

 آمد افراد و سطح علمی آنهاایجاد تناسب بین در 1151/1 13

 قدرشناسی از سرآمدان 1151/1 13

 جایابی شغلی  1151/1 13

 محیط سالم  1151/1 13

 رضایت شغلی 1151/1 13

 منزلت بخشی  1151/1 13

 شایسته سالار بودن مدیر 1151/1 13

 پرداخت حقوق بر مبنای عملکرد و شایسته گزینی  1151/1 13

 کانات ایمنی و بهداشت و خدمات رفاهیتامین ام 1151/1 13

 ایجاد شرایط و زمینه ظهور خلاقیت دانشوران 1151/1 13

 حفظ شأن 1147/1 14

 توسعه شایستگی  1147/1 14

 اعتماد به کارکنان دانشی 1147/1 14

 رفع نیازها  1147/1 14

 فراهم بودن فرصت رشد  1147/1 14

 دادن فرصت ابراز وجود  1147/1 14
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 عناوین متغیرها وزن متغیر رتبه

 نحوه برخورد مدیران سازمان 1147/1 14

 فرصت های مطالعاتی  1146/1 15

 تجاری سازی ایده ها  1146/1 15

 حمایت سازمان از افراد مستعد 1141/1 16

 انگیزه بخشی علمی  1141/1 16

 انگیزه بخشی علمی  1141/1 16

 شایسته سالار بودن سیستم 1141/1 16

 ا بهرۀ مناسبتأمین وام هایی ب 1139/1 17

 امنیت شغلی 1133/1 18

 پرداخت برای ابداع ها 1129/1 19

 بها دادن به افکار جدید و خلاق 1124/1 21

 

 

  یریگجهینت -5

نگهداشت "با استفاده از مدل بدست آمده در پژوهش حاضر با عنوان 
مدل از  یمولفه ها نی، مهمتر"انیدانش بن یدر سازمان ها یمنابع انسان
 شدند.  یو رتبه بند ییگان شناسامنظر خبر

دهد که با  ینشان م 3شانون در جدول  یآنتروپ کیحاصل از تکن جینتا
 یمولفه ها انیدانش بن یبه محاسبات انجام شده در سازمان ها تیعنا

 "رفتار هوشمند"،  43/4با وزن  "نخبگان انیاز م یعال رانیانتخاب مد"
با  "یکار دانش"، 43/4با وزن  "استخدام قیدق ندیفرآ"،  43/4با وزن 

 یها روین نیب یهمفکر جادیا"،   41/4با وزن "تردد راحت"، 43/4 زنو
،  41/4با وزن  "اتیانتقال تجرب یبرا انیدانش بن یشرکت ها یدانش

همراستا با  یفرد یها یتوانمند یو مشتاق به ارتقا ریگیپ هیروح"
 هیجهت روح یزشیانگ یانجام طرح ها"،  41/4با وزن "یشغل فیوظا
 یدر سازمان ها یتیریثبات مد جادیا"،  41/4با وزن  "به کارکنان یبخش

برای انجام پژوهش  یفراهم آوردن فرصت"و  41/4با وزن  "انیدانش بن
نگهداشت منابع  یمولفه ها نی، از مهم تر41/4با وزن  "یهای گروه

 یابیهستند که در سنجش و ارز انیدانش بن یدر سازمان ها یانسان
وام  نیتأم":  رینظ ییمولفه هاو  رندیگ قرارمورد توجه  دیسازمان ها با

بها "و  "ابداع ها یپرداخت برا"، "یشغل تیامن"، "بمناس ۀبا بهر ییها
از منظر خبرگان  تیاولو نیکمتر یدارا"و خلاق دیدادن به افکار جد

 هستند.
نگهداشت  یصورت گرفته درحوزه مولفه ها یتوجه به به رتبه بند با

 شنهادیپژوهش حاضر، پ جیو نتا انیدانش بن یدر سازمان ها یمنابع انسان
بدست  یمشخص شده و رتبه ها یها تیبا توجه به اولو رانیشود مد یم

دانش  یدر سازمان ها یآمده به هدفمند کردن نگهداشت منابع انسان
ام دهند. با لازم را انج یها یزیبرنامه ر نهیزم نیو در ا ندینما اماقد انیبن

پژوهش حاضر  یها تیاز محدود ،یتوجه به گسترده بودن جامعه آمار
و جمع  عیتوز یبه خبرگان و دشوار یتوان به عدم سهولت دسترس یم

پرسشنامه شامل برداشت  یذات تیمحدود نیپرسشنامه ها و همچن یآور
 اشاره نمود. سوالاتمتفاوت از  یها
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