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بر اساس  انيدانش بن يدر سازمان ها ينگهداشت منابع انسان يمولفه ها يو رتبه بند ييشناسا
  شانون  يآنتروپ

  3يجواد محراب، ،*2ميرعلي سيدنقوي، 1 ينوده فراهان ديمج
  رانيا ن،يقزو ،يدانشگاه آزاد اسلام ن،يواحد قزو ،يدولت تيريمدگروه  ،يدكتر يدانشجو 1

  (عهده دار مكاتبات) رانيتهران، ا ،ييدانشگاه علامه طباطبا ،ولتيت ديريمد گروهاستاد،  2

  رانيا ن،يقزو ،يدانشگاه آزاد اسلام ن،يواحد قزو ،يدولت تيريمدگروه ، استاديار 3

  1402 ارديبهشت: رشيپذ، 1401 اسفند، اصلاحيه: 1401 دي: دريافت تاريخ
 

  چكيده
شانون است. روش  يآنتروپ كيبر اساس تكن انيدانش بن يدر سازمان ها ينگهداشت منابع انسان يمولفه ها يو رتبه بند ييهدف مقاله حاضر شناسا

 شيمايدو دور پ ،ينظر اتيمولفه بر اساس ادب 83نفر خبره هستند. ابزار پژوهش، پرسشنامه محقق ساخته مشتمل بر  14 يو جامعه آمار يپژوهش كاربرد
به  %9/97كرونباخ  يپرسشنامه با استفاده از آلفا ييايپرسشنامه استفاده شد. پا ييمحتوا به منظور آزمون روا ييباشد. از روا يو كسب نظر خبرگان م يدلف

 قيدق نديفرآ"، "هوشمند ررفتا"، "نخبگان انياز م يعال رانيانتخاب مد" يدهد كه مولفه ها يشانون نشان م يآنتروپ كيحاصل از تكن جيدست آمد. نتا
همراستا با  يفرد يها يتوانمند يو مشتاق به ارتقا ريگيپ هيروح"، "يدانش يها روين نيب يهمفكر جاديا"،  "تردد راحت"، "يكار دانش"، "استخدام

براي انجام پژوهش هاي  يفرصت نفراهم آورد"و  "يتيريثبات مد جاديا"،  "به كاركنان يبخش هيجهت روح يزشيانگ يانجام طرح ها"،  "يشغل فيوظا
با  رانياست مد يصورت گرفته ضرور يهستند. با توجه به رتبه بند انيدانش بن يدر سازمان ها ينگهداشت منابع انسان يمولفه ها نير، از مهم ت"يگروه

  . ندياقدام نما انيدانش بن يها اندر سازم يبدست آمده به هدفمند كردن نگهداشت منابع انسان يمشخص شده و رتبه ها يها تيتوجه به اولو
  انيدانش بن ينگهداشت منابع انسان ان،يسازمان دانش بن  ،يكاركنان دانشي: هاي اصلواژه

  مقدمه - 1

 ياستعداد و نگهداشت استعدادها بـرا  تيريموضوع استعداد و مد رانيدر ا
 ينگهداشت اسـتعداد و حت ـ  تيدارد و هنوز اهم يتازگ رانياز مد ياريبس

نشده اسـت.   نييتب يمختلف به درست يمفهوم و كاربرد آن در سازمان ها
مطرح  رانيدر ا ديجد يپژوهش نهينگهداشت استعداد كماكان به عنوان زم

نگهداشـت   يبـرا  ييهـا و اقـدام هـا    وهيكـه چـه ش ـ   ني ـا يبه عبارت ستا
شـود، هـم    ياستفاده م رانيمختلف در ا ياستعدادها در بستر سازمان ها

تـه  ]. بنابر آنچه گف40شود [ يمحسوب م يپژوهش يچنان مسئله و گره ا
 ياز مولفـه هـا   كيهر  تياهم زانيآن است تا م يحاضر در پ قيشد تحق

را از منظـر خبرگـان    انيدانش بن يدر سازمان ها يانساننگهداشت منابع 
 يآنتروپ ـ كي ـتكن يريقرار دهد و سـپس بـا بكـارگ    يآن حوزه مورد بررس

 يمدل را محاسبه و  آنهـا را رتبـه بنـد    ياز مولفه ها كيشانون، وزن هر 
  پژوهش عبارتند از: ي. سوال اصلدينما
نگهداشت منابع  ياز مولفه ها كي) هر ي(رتبه بند تياهم يابيارز "

 "چگونه است؟ انيدانش بن يدر سازمان ها يانسان
 asnmanagementphd@yahoo.com* 

   پژوهش نهيشيو پ ينظر يمبان - 2

 يم فيتعر ريرا به صورت ز ي) كاركنان دانش2000(  زيفرانك هوورنت
 يقدرت شناخت ،يمهارت بالا، سواد فن اي لاتيتحص يد: كاركنان دانشكن

مشاهده،  ييكاركنان توانا نيا نيدارند. همچن ييبالا يو استدلال انتزاع
 ينشهايداده ها و اطلاعات و انتقال چشم اندازها و ب ريو تفس بيترك
سازمان دارند  يمناسب تر برا يها و راه حل ها يريگ ميتصم يبرا ديدج
]36 .[  

كند  ياشاره م ييبه شركت ها شتريب ينظر يدر مبان انيدانش بن سازمان
و چه دانش  يو خالق دانش بوده و از دانش، چه دانش ضمن رندهيادگيكه 

كند. در واقع  يخود استفاده م يتوسعه محصولات و فناور يآشكار برا
از  كند كه ياشاره م يبرقرار شده ا يبه سازمان ها شتريمفهوم ب نيا

كسب و كار خود  شبرديپ يدانش برا يريخلق و بكارگ يندهايفرآ
  ]. 28كنند. [ ياستفاده م

همچون  يبا استفاده از عوامل تيرياست كه مد ندييو نگهداشت فرآ حفظ
و  يستگينظام پرداخت اثربخش، آموزش و بهسازي، ارتقاء بر اساس شا

به  ليند تماك يم يو خدمات مناسب و ... سع ياعطاي امكانات رفاه
 جاديدهد و نگهداشت ا شيتداوم خدمت كاركنان را در سازمان افزا



  شانون  يبر اساس آنتروپ انيدانش بن يدر سازمان ها ينگهداشت منابع انسان يمولفه ها يو رتبه بند ييشناسامجيد نوده فراهاني  و همكاران/ 

۴٢ 
  

براي كاركنان است تا به واسطه آن حاضر به  شتغالمطلوب ا تيوضع
  ]. 49نباشد [ گريانتقال به سازمان د

دانش  رييشركت ها براي نگهداشت كاركنان نخبه و به كارگ نيب رقابت
مورد توجه جدي قرار  رير سال هاي اخد يرقابت تيمز جاديآنان براي ا

و كمبود كاركنان با  ديرقابت شد ليگرفته است. در واقع امروزه به دل
 يهاي اساس تياز اولو يانسان هيو نگهداشتن سرما افتنيمهارت بالا، 

  ]. 49ها است [ انسازم
مربوط به مولفه  ياز گزاره ها يا دهياختصار، گز تيادامه به منظور رعا در
برگرفته از  انيدانش بن يدر سازمان ها يگهداشت منابع انسانن يها
حوزه، در قالب جدول  نيپردازان و مطالعات محققان ا هينظر يها دگاهيد
  گردد: يارائه م 1

در  ينگهداشت منابع انسان يپردازان در مولفه ها هينظر دگاهيد): 1( جدول
  انيدانش بن يسازمان ها

  مستخرجه يمولفه ها  عمنب

]1[  
توسعه، شرح شغل شامل  به  ،يكار ميدر ت تيعضو ،يستگيمدل شا

و  يزندگ نيبه هنگام، تعادل ب يها وهيدانش و  ابزارها و ش ياشتراك گذار
  كار، پاداش

]2[ 
عملكرد  ،يمنابع انسان يبا عملكرد بالا ، دستاوردها يكار يها ستميس

 سازمان يرقابت يها ياستراتژ ،يسازمان

]3[ 
 ميفرهنگ تسه ،يريادگيفرهنگ  ،يفرهنگ مشاركت، فرهنگ اعتماد محور
 دانش پرور يدانش، رهبر

 يزندگ -حفظ تعادل كار ]4[

 محور ونيسيپرداخت كم ]5[

 يتحول يسبك رهبر ]6[

]7[ 
الورود، آموزش و توسعه استعداد،  ديكاركنان جد يگر يمرب يممارست ها

 تيو مشغول يرهبر

 يهوش رقابت ،يفكر هيسرما تيريمد ،يسازمان يريادگي  ]8[

 يو رهبر يكار طيآموزش و توسعه، بسته جبران خدمات، مح ]9[

]10[ 
 يها تي)، قابليفرد ي(جنبه ها ياحساس يها يستگي، شاEQ يها يژگيو

 ينيكارآفر يها تيقابل ،يحرفه ا يها تيقابل ،يرهبر

]11[  
دور، هوش  يريادگيكلاس،  ،يمرب يريه گبهر ر،يو فراگ وستهيپ يريادگي

 يسازمان

 تعهد ،ييمشترك، اعتماد، توانا يرهبر ،يخود رهبر ]12[

]13[ 
و  يهمكار ،يمتنوع خبرگ يفرم ها يكپارچگيو هم  زيهم تما ،يكار دانش

 يدانش يها يستگيتوسعه شا شرفت،يدر حال پ يريادگي

]14[ 
: مكان  Ba، اهداف محرك، SECIمدل  ،يچشم انداز دانش ،يعيتوز يرهبر

 SECI نديفرآ يبرا  يوجود

 برند كارفرما ]15[

 شرفتيپ يتوسعه مهارت ها و فرصتها ]16[

  مستخرجه يمولفه ها  عمنب

]17[  
جامعه  ت،يرضا ،يزشي(حس تعلق و تعهد، خود انگ شاتيارزش ها و گرا

 ،ي(آموزش رسم اقتي)، لتيخلاق ،يو سازگار يريانعطاف پذ ،يريپذ
 )يعه فردتجربه، توس ،يتخصص ميتعل

]18[  
اقدام و انعكاس، توسعه دانش و  يمشترك برا يو محتوا تيخلق هو

ها و منابع  تيمتعهد نمودن قابل يبرا يريگ ميتصم د،يجد يها تيقابل
 اقدام هدفمند يبرا

]19[  
شده،  يزيبرنامه ر ريو غ افتهيساختار  ريغ ماتيتصم ،يحرفه ا يانجمن ها

) ، تيو خلاق يريانعطاف پذ يندسازساختار تخت تر (به منظور توانم
 از استقلال يمحدود بودن كنترل و درجه ا

]20[  
كنترل و  ستميارتباطات، س ستميس ،يشغل تيرضا ،يساختار سازمان

 ياسترس شغل ا،يپاداش و مزا ستميس ،يفرهنگ سازمان ،يابيارز

]21[ 

 جاديو ابتكار عمل، ا تيمشاركت نخبگان، گسترش ابتكارات، خلاق شيافزا
و پژوهش  يفرهنگ علم باور جيترو ،يدر بخش دولت يسالار ستهينظام شا

 در جامعه، يمحور

 يكيزيف يكار طيمح ياجزا ،اجتماعي – يسازمان يكار طيمح ياجزا ]22[

]23[ 
 ،يليتفكر تحل ،يميو كار ت يمحور، همكار تيموفق ب،يو ترغ ياثرگذار

 اعتماد به خود   گران،يقدم، توسعه د شيپ

]24[  
و  يرخواهيخ ن،يريشكست، احترام به سا رشياعتماد، صداقت، پذ ،يآزاد

بر  ديها، تاك تينقش ها و مسئول  يمتقابل، روان يو همكار تيحما
 يفاز يساختارها ،يريادگي

 )يميهوشمند (تسه يرهبر ]25[

]26[ 
 ليتسه يشده برا ياطلاعات طراح يتكنولوژ يها ستميس ،يدانش حرفه ا
 يستگياعتماد و شا يمستلزم سطوح بالا ر،ييتغ تيريمد

]27[ 
كردن فرصت جنب  اياز سرآمدان، مه يكوچك كردن سازمان ها، قدرشناس

 سالار ستهيتحقق نظام شا ،يتسامح فرهنگ شرفت،يو جوش و پ

]29[ 

 يها يريگ ميمشاركت دادن دانشوران در تصم ،ييفرهنگ دانا جاديا
 نهيو زم طيشرا جاديبه آنان، ا يليو تحص يتمطالعا يارائه فرصتها ،يسازمان

 تيظهور خلاق

 مجدد جبران خدمت، آموزش و توسعه استعدادها يبازطراح ]30[

]31[ 
توسعه، كار معنادار  يفرصت ها ،ياهداف سازمان ،يفرهنگ سازمان ،يرهبر

 .يا تهيو كم

]32[  
زش و عملكرد، بهبود آمو تيريمد ستميس ،يزندگ -پاداش ها، تعادل كار

 رشد يكاركنان و فرصت ها ريتوسعه، تقد

]33[ 

 گر،يكديمتنوع براي كاركنان، روابط خوب كاركنان با  يبرنامه هاي آموزش
و  ديبالاي كاركنان، اعتماد به نفس بالاي كاركنان براي گفتن عقا زشيانگ

 كاركنان تيهايشان، توجه شركت به رضا دهيا

 يتحول يفلسفه رهبر ]34[

 يفرهنگ اعتمادمحور م،يفرهنگ تسه ،يريادگيفرهنگ  ،يگ گشودگفرهن ]35[

]36[  
دانش و  ديتول تي)، تقو يريادگيانعكاس (آموختن چگونه  نديفرآ قيتشو

 يريادگيشامل  يگروه ساز يروش ها ،يستميتفكر س قيانتقال دانش، تشو
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  مستخرجه يمولفه ها  عمنب
 يميو آموزش ت يكنش يريادگي انه،يماجراجو

]37[ 
و  يريانعطاف پذ ،يحس تعلق، احترام، توانمندسازكه آنها را با  يرهبران

 كند. يم تيو از رشد و توسعه شان حما نيتام فشانيوظا يدر اجرا يآزاد

]38[ 

عمل و استقلال  يپرداخت حقوق، دستمزد و پاداش مناسب، دادن آزاد
 رنده،يادگي يو مشاركت در كار، استفاده از مدل سازمان ها يكار

 ارشد تيريمد تياز حما يبرخوردار

 عملكرد تيريو مد يپرور نيكار، پاداش و جبران خدمات، جانش طيمح ]39[

]40[ 

چند  يبخش زهيانگ ،يسازمان نيتام ،يسازمان تيحما ،يسازمان يبهره ور
اثبات وجود،  يمناسب ارتقاء، فضا يبسترساز ال،ينگهداشت س ،يبعد

 يسازمان يسنج تيرضا ،يمنزلت سازمان تيارجح

]41[  
 تينقش، بهبود رضا راتييو تغ ياسترس شغل تيريارشد، مد ريمد تيحما

 يشغل

]42[  
عبارتند از:  يجذب و استخدام، آموزش و توسعه، نگهداشت منابع انسان

 تيو رضا يهمبستگ طيمح جاديو رفاه كاركنان، ا يمنيسلامت، ا تيريمد
 يزندگ -كار، تعادل كار طياز مح

]43[ 
و رفاه  يرفاه احساس ،يرفاه روان ،ياجتماعكار شامل رفاه  طيرفاه مح

 يكيزيف

]44[  
ساختار شبكه  ،يمنابع انسان يها يستگيها، مهارت ها، آموزش، شا تيقابل
 الهام بخش اي  يكار پروژه، مرب كيبا  ييها اتيعمل ،يميكار ت ،يا

 يو تعهد سازمان يشغل تيبهبود رضا ،يزندگ - تعادل كار ]45[

]46[  
 ،يسازمان تيفرصت مشاركت، حما ا،يها، حقوق و مزا مهارت يتوسعه 

 رانياعتماد به مد ،يتعهد سازمان ،يشغل تيرضا ،يا هيعدالت رو

]47[ 
 يفناور ،يكمتر، نوآور يو ادراك يدانش محور، فاصله اجتماع ياتهايعمل

 بالا

]48[  
آموزش  زانيدر م رييتوجه به برند سازمان، توجه به آموزش هاي مناسب، تغ

همزمان در  رييدانش، تغ ميتسه زانيدر م رييي مناسب براي نخبگان، تغها
 دانش در سازمان، ميآموزش و تسه زانيم

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

]50[  
شامل جذب و استخدام،  كياستراتژ يمنابع انسان تيريمد يممارست ها

 جبران خدماتعملكرد و پاداش و  يابيآموزش و توسعه، ارز

 موثر يتحول يتوسعه رهبر يبرنامه ها يساز ادهيپ  ]51[

]52[ 
 يازهاين نيتام ا،يبر عملكرد، مزا يسطح بالا، پرداخت مبتن يازهاين نيتام

 يستگيو شا يبر توانمند ي)، پرداخت مبتني(ماد نييسطح پا

]53[  
و از تلاشها، مشاركت ها  يجبران خدمت، نظر گرفتن عملكرد، قدردان
 عملكردشان

]54[  
 يكار، فضا طيكلان، توانمندساز در مح طيشامل: مح يتوانمندساز
 يروانشناخت يابعاد توانمندساز ن،يكارآفر يتيشخص يهايژگيتوانمندساز، و

 يسازمان تيكار بامعنا، پاداش، حما ،يتعهد موثر، عدالت سازمان ]55[

 امع عملجو ،يانسان هيمشترك، سرما قيعلا يجوامع دارا  ]56[

  مستخرجه يمولفه ها  عمنب

]57[ 
 يبرگزار ل،يامكان ادامه تحص لياشتغال، تسه ليتسه ،يروان تيامن نيتأم

 نخبگان و مرتبط نمودن آنها با هم يشبكه اطلاعات ةكارگاه ها، توسع

]58[  

 ،يچشم انداز شخص ،يعبارتند از: سابقه خدمت تخصص يفرد يمولفه ها
و پاداش،  يابيارزش عبارتند از: نظام يسازمان يمولفه ها ،يشغل تيرضا

عبارتند از: بازار  يطيمح يمولفه ها  ،يفرهنگ سازمان ،يساختار سازمان
 يتيو مقررات حما نيقوان ،يكار، پارك ها و مراكز رشد علم و فناور

]59[ 

و  ييعقلا يرهبر ع،يثابت و سر يو سازمان يفرد يريادگي يندهايفرآ
خلق  ر،يمان انعطاف پذساز كيآن در   رييشركت و تغ يبازمهندس ،ينظر

 كاركنان يتمام يو نوآورانه برا يمشاركت طيمح

 از استعداد، برند و تعهد ريمد تيحما  ]60[

 يستگيتوسعه شا ]61[

]62[  
 ،يكاركنان دانش يماد ريمنعطف، ارضاء نمودن مطالبات غ يزمان كار

 ،يكاركنان دانش يفرد يتوجه به رشد حرفه ا ،يكاركنان دانش ميتعل تيتقو
  يفكر تيحفاظت از حق مالك زميمكان جاديا

]63[  
 ميو تسه يجمع يريادگي ،يتنوع، روابط، نوآورانگ ،يخدمت مشتر ت،يفيك

با  كينزد يجو آشوب خلاق، همكار نان؛يعدم اطم يدانش، تحمل بالا
 بر اعتماد يشركاء مبتن

مولفه  يو رتبه بند ييشناسا"پژوهش با هدف  نيكه ا نيبا توجه به ا
 ليبر اساس تحل انيدانش بن يدر سازمان ها ينگهداشت منابع انسان يها

با استفاده از واژگان  قيدر حال انجام است، مدل تحق "شانون يآنتروپ
و  قيپژوهش در حوزه و قلمرو تحق يرهايتوجه به انواع متغ زيموضوع و ن

  است.مولفه شناخته شده  83با   يدو راند دلف ياز اجرا سپ

 روش پژوهش - 3
 ينظرسنج ش،يماياست. در مرحله پ يپژوهش از نظر هدف كاربرد نيا

 ياعضا انيبه اجماع قابل قبول م دنيدو دور اجرا و پس از رس يط يدلف
 يپژوهش نمونه انتخاب شده برا نيمتوقف شد. در ا ينظرسنج يپانل دلف

 يسازمان ها رانيدانشگاه و مد دينفر از اسات 14 ،يشركت در پانل دلف
 يدر سازمان ها يمتخصص در حوزه نگهداشت منابع انسان انينبدانش 

و در  يتصادف ريغ يريباشند كه به روش نمونه گ يم انيدانش بن
بكار برده  قيتحق نيكه در ا ييدسترس انتخاب شده اند. پرسشنامه ها

بكارگرفته شده  اسيمولفه بوده كه مق  83شده، محقق ساخته مشتمل بر 
 ت،يمهم، مهم، كم اهم يليخ" يدرجه ا 4 اسيقدر پرسشنامه خبره، م

نگهداشت منابع  يمولفه ها تياهم زانيسنجش م يبرا "تياهم يب
نمرات  بيدرنظر گرفته شد كه به ترت انيدانش بن يدر سازمان ها يانسان

محتوا به  ييشدن به آنها اختصاص داده شد. روا يكم يبرا 1و  2، 4، 5
منظور  نيا يشد، كه برا ادهفپرسشنامه است ييمنظور آزمون روا

پرسشنامه با استفاده از  يياي. پاديخبرگان مربوطه رس دييپرسشنامه به تأ
 يفيداده ها از آمار توص ليتحل يبه دست آمد. برا %9/97كرونباخ  يآلفا

شانون  يآنتروپ كياز تكن يرتبه بند ي) و برايدرصد فراوان ،ي(فراوان
  استفاده شده است. 



  شانون  يبر اساس آنتروپ انيدانش بن يدر سازمان ها ينگهداشت منابع انسان يمولفه ها يو رتبه بند ييشناسامجيد نوده فراهاني  و همكاران/ 

۴۴ 
  

  وهشپژ يهاافتهي  - 4
نگهداشت منابع  يپژوهش بدست آمده مشتمل بر مولفه ها يگزاره ها

 اريدر قالب پرسشنامه خبره در اخت انيدانش بن يدر سازمان ها يانسان
  خبرگان قرار گرفت. 

 ياز مولفه ها كي) هر ي(رتبه بند تياهم يابيارز - پژوهش سئوال
  است؟ چگونه انيدانش بن يدر سازمان ها ينگهداشت منابع انسان

شانون استفاده شده  يآنتروپ كيپاسخ به سئوال پژوهش از تكن جهت
نگهداشت منابع  ياز مولفه ها كيهر  يحاصله از رتبه بند جياست. نتا

به صورت گام به گام  تياز بعد اهم انيدانش بن يدر سازمان ها يانسان
نگهداشت منابع  ياز مولفه ها كيدر ادامه ارائه شده است. وزن هر 

 كيتكن يشانون براساس گام ها يآنتروپ تميبر اساس الگور يانانس
   محاسبه شده است. 2شانون در جدول  يآنتروپ

دانش  يدر سازمان ها ينگهداشت منابع انسان يوزن مولفه ها): 2( جدول
  بر اساس شانون انيبن

 وزن نرمال  انحرافآنتروپي  عنوان مولفه ها رديف

 0047/0 00/0 998/0 توسعه شايستگي كاركنان دانشي  1

  0168/0 01/0 993/0 ساختار شبكه اي 2

 0051/0 00/0 998/0 رضايت شغلي 3

 0047/0 00/0 998/0 اعتماد سازمان به كاركنان دانشي 4

 0041/0 00/0 998/0 حمايت سازمان از افراد مستعد 5

 0047/0 00/0 998/0 رفع نيازها  6

 0047/0 00/0 998/0 م بودن فرصت رشد و توسعهفراه 7

 0053/0 00/0 998/0 فرايند مناسب ارتقاء 8

 0047/0 00/0 998/0 دادن فرصت ابراز وجود به افراد 9

 0051/0 00/0 998/0 منزلت بخشي (توجه و ارزش دادن) 10

 0041/0 00/0 998/0 انگيزه بخشي علمي  11

12 
انگيزه بخشي آموزشي (آموزش 

 مناسب)
998/0 00/0 0053/0 

 0051/0 00/0 998/0 شايسته سالار بودن مدير 13

 0041/0 00/0 998/0 شايسته سالار بودن سيستم 14

 0047/0 00/0 998/0 نحوه برخورد و رفتار مديران سازمان 15

 0053/0 00/0 998/0 بوروكراسي انعطاف پذير 16

 0051/0 00/0 998/0 محيط سالم  17

 0033/0 00/0 999/0 يت شغليامن 18

 0326/0 01/0 986/0 فرآيند دقيق استخدام 19

 وزن نرمال  انحرافآنتروپي  عنوان مولفه ها رديف

 0168/0 01/0 993/0 كار تيمي 20

 0168/0 01/0 993/0 انعطاف پذيري عملكرد كاري كاركنان 21

 0163/0 01/0 993/0 استقلال كاري و محدود بودن كنترل 22

23 
ارائه اطلاعات مورد نياز به كاركنان 

 دانشي
998/0 00/0 0053/0 

 0163/0 01/0 993/0 هماهنگي بالا بين كاركنان دانشي 24

 0024/0 00/0 999/0 بها دادن به افكار جديد و خلاق 25

 0051/0 00/0 998/0 جايابي شغلي  26

27 
كمك به تجاري سازي و بازاريابي 

 ايده ها و اختراعات 
998/0 00/0 0046/0 

28 
ايگاه هاي تسهيل دسترسي به منابع و پ

 اطلاعاتي
998/0 00/0 0053/0 

 0046/0 00/0 998/0 امكان استفاده از فرصت هاي مطالعاتي 29

 0039/0 00/0 998/0 تأمين وام هايي با بهرة مناسب 30

 0053/0 00/0 998/0 افزايش ارتباطات بين الملل  31

32 
تسهيل دسترسي به منابع و كتابهاي 

 دانشگاهي 
993/0 01/0 0163/0 

33 
تأمين تجهيزات علمي و تحقيقاتي و 

 آزمايشگاه ها
998/0 00/0 0053/0 

 0171/0 01/0 0,992 مالكيت معنوي 34

 0053/0 00/0 998/0 محيط نوآورانه 35

36 
ايجاد شرايط و زمينه ظهور خلاقيت 

 دانشوران
998/0 00/0 0051/0 

37 
جذب افراد ماهر، با استعداد و با 

 انگيزه
992/0 01/0 0171/0 

38 
تدوين دوره هاي آموزشي هدفمند 

 مبتني بر رشد پايدار
993/0 01/0 0163/0 

39 
سيستم پرداخت عادلانه (مسئوليت 

 برابر دريافتي برابر)
998/0 00/0 0053/0 

40 
سيستم پاداش مبتني بر شايستگي و 

 عملكرد
998/0 00/0 0053/0 

 0051/0 00/0 998/0 قدرشناسي از سرآمدان 41

42 
مهيا كردن فرصت جنب و جوش و 

 پيشرفت
998/0 00/0 0053/0 

43 
رعايت شايسته گزيني و نخبه گزيني 

 در انتصابات
998/0 00/0 0053/0 

44 
محيط الكترونيكي براي بهره گيري از 

 اساتيد از راه دور
993/0 01/0 0155/0 
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 وزن نرمال  انحرافآنتروپي  عنوان مولفه ها رديف

 0155/0 01/0 993/0 نهادينه سازي نظام مديريت مشاركتي 45

 0171/0 01/0 0,992 عه يادگيري تيميتوس 46

47 
ترويج فرهنگ علم باوري و پژوهش 

 محوري
993/0 01/0 0163/0 

48 
ايجاد تناسب بين درآمد افراد و سطح 

 علمي آنها
998/0 00/0 0051/0 

49 
توسعه ي معيارهاي كاربردي براي 

 جذب افراد نخبه 
993/0 01/0 0163/0 

50 
ان هاي ايجاد ثبات مديريتي در سازم

 دانش بنيان
0,987 01/0 0286/0 

 0053/0 00/0 998/0 برند سازمان دانش بنيان 51

 0053/0 00/0 998/0 برقراري فضاي اعتماد 52

53 
فراهم آوردن فرصتي براي انجام 

 پژوهش هاي گروهي
0,989 01/0 0260/0 

 0053/0 00/0 0,998 مديريت سرمايه فكري  54

 0163/0 01/0 993/0 مربي يا الهام بخش 55

 0326/0 01/0 0,986 كار دانشي 56

 0329/0 01/0 0,986 رفتار هوشمند  57

58 
احترام گذاشتن به زمان شخصي 

 كاركنان دانشي
998/0 00/0 0053/0 

 0053/0 00/0 998/0 فرهنگ گشودگي 59

60 
ايجاد و حفظ صداقت درون و بيرون 

 تيم
993/0 01/0 0169/0 

61 
ي مناسب ارتباطات و تامين ابزارها

 همكاري الكترونيك
998/0 00/0 0051/0 

 0171/0 01/0 993/0 زمان براي فكر كردن  62

 0053/0 00/0 998/0 مشوق ها  براي نتايج خلاقانه  63

 0171/0 01/0 993/0 محيط كار (روشنايي روز) 64

 0171/0 01/0 993/0 محيط كار (رايحه هاي خوش) 65

 0163/0 01/0 993/0 تآموزش ضمن خدم 66

67 
تامين امكانات ايمني و بهداشت و 

 خدمات رفاهي
998/0 00/0 0051/0 

 0047/0 00/0 998/0 حفظ شأن 68

 0169/0 01/0 993/0 تكريم خانواده 69

 0029/0 00/0 999/0 پرداخت براي ابداع ها 70

 0053/0 00/0 998/0 برخورداري از رئيس شايسته 71

 وزن نرمال  انحرافآنتروپي  عنوان مولفه ها رديف

 0053/0 00/0 998/0 گارهمكاران ساز 72

 0051/0 00/0 998/0 شرايط مطلوب محيط كار 73

 0286/0 01/0 0,987 تردد راحت 74

 0168/0 01/0 993/0 همكاران فعال 75

 0171/0 01/0 993/0 سلامت اداري 76

77 
ميزان تعهد به سازمان و اخلاق مداري 

 كاركنان
993/0 01/0 0171/0 

78 
قال تجربيات همكاري در آموزش و انت

 به جديد الورود
0,992 01/0 0171/0 

 0286/0 01/0 0,987 روحيه پيگير و مشتاق  79

 0286/0 01/0 0,987 ايجاد همفكري بين نيرو هاي دانشي  80

81 
پرداخت حقوق بر مبناي عملكرد و 

 شايسته سالاري 
998/0 00/0 0051/0 

82 
انجام طرح هاي انگيزشي جهت 

 ركنانروحيه بخشي به كا
998/0 01/0 0281/0 

 0820/0 04/0 0,964 انتخاب مديران عالي از ميان نخبگان 83

  
نگهداشت منابع  يمولفه ها يشانون بر رو يآنتروپ كيتكن ليتحل جينتا

مولفه ها،  يبا استفاده از بار اطلاعات انيدانش بن يدر سازمان ها يانسان
 3خبرگان به شرح جدول  هدگاياز مولفه ها بر اساس د كيوزن و رتبه هر 

  محاسبه شده است.  
 يدر سازمان ها ينگهداشت منابع انسان يها تياهم يآنتروپ): 3( جدول

  (وزن و رتبه) انيدانش بن
 عناوين متغيرها وزن متغير رتبه

 انتخاب مديران از ميان نخبگان 0820/0 1

 رفتار هوشمند 0329/0 2

 رآيند دقيق استخدامف 0326/0 3

 كار دانشي 0326/0 3

 تردد راحت 0286/0 4

 ايجاد همفكري  0286/0 4

 روحيه پيگيرو مشتاق  0286/0 4

 ايجاد ثبات مديريتي  0286/0 4

 انجام طرح هاي انگيزشي  0281/0 5

 انجام پژوهش هاي گروهي 0260/0 6

 آموزش و انتقال تجربيات  0171/0 7



  شانون  يبر اساس آنتروپ انيدانش بن يدر سازمان ها ينگهداشت منابع انسان يمولفه ها يو رتبه بند ييشناسامجيد نوده فراهاني  و همكاران/ 
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 عناوين متغيرها وزن متغير رتبه

 يت معنويمالك 0171/0 7

 جذب افراد ماهر و با استعداد  0171/0 7

 توسعه يادگيري تيمي 0171/0 7

 ميزان تعهد به سازمان  0171/0 7

 سلامت اداري 0171/0 7

 محيط كار (روشنايي روز) 0171/0 7

 محيط كار (رايحه هاي خوش) 0171/0 7

 زمان براي فكر كردن  0171/0 7

 تكريم خانواده 0169/0 8

 ايجاد و حفظ صداقت   0169/0 8

 همكاران فعال 0168/0 9

 ساختار شبكه اي 0168/0 9

 كار تيمي 0168/0 9

 انعطاف پذيري عملكرد كاري  0168/0 9

 تسهيل دسترسي به منابع  0163/0 10

 آموزش ضمن خدمت 0163/0 10

 مربي يا الهام بخش  0163/0 10

 توسعه ي معيارهاي كاربردي براي جذب افراد نخبه  0163/0 10

 ترويج فرهنگ علم باوري و پژوهش محوري 0163/0 10

 تدوين دوره هاي آموزشي  0163/0 10

 استقلال كاري  0163/0 10

 هماهنگي بالا  0163/0 10

 محيط الكترونيكي  0155/0 11

 نظام مديريت مشاركتي 0155/0 11

 از رئيس شايسته برخورداري 0053/0 12

 مشوق ها  براي نتايج خلاقانه  0053/0 12

 فرهنگ گشودگي 0053/0 12

 بوروكراسي انعطاف پذير 0053/0 12

 تسهيل دسترسي به  پايگاه هاي اطلاعاتي 0053/0 12

 افزايش ارتباطات بين الملل  0053/0 12

 همكاران سازگار 0053/0 12

 عناوين متغيرها وزن متغير رتبه

 ن احترام گذاشتن به زما 0053/0 12

 مهيا كردن پيشرفت 0053/0 12

 شايسته گزيني و نخبه گزيني  0053/0 12

 سيستم پرداخت عادلانه  0053/0 12

 سيستم پاداش مبتني بر عملكرد 0053/0 12

 محيط نوآورانه 0053/0 12

 تأمين تجهيزات علمي  0053/0 12

 ارائه اطلاعات مورد نياز  0053/0 12

 ه فكري مديريت سرماي 0053/0 12

 برقراري فضاي اعتماد 0053/0 12

 برند سازمان دانش بنيان 0053/0 12

 فرايند مناسب ارتقاء 0053/0 12

 انگيزه بخشي آموزشي  0053/0 12

 شرايط مطلوب محيط كار 0,0051 13

 تامين ابزارهاي مناسب ارتباطات و همكاري الكترونيك 0051/0 13

 آمد افراد و سطح علمي آنهاايجاد تناسب بين در 0051/0 13

 قدرشناسي از سرآمدان 0051/0 13

 جايابي شغلي  0051/0 13

 محيط سالم  0051/0 13

 رضايت شغلي 0051/0 13

 منزلت بخشي  0051/0 13

 شايسته سالار بودن مدير 0051/0 13

 پرداخت حقوق بر مبناي عملكرد و شايسته گزيني  0051/0 13

 كانات ايمني و بهداشت و خدمات رفاهيتامين ام 0051/0 13

 ايجاد شرايط و زمينه ظهور خلاقيت دانشوران 0051/0 13

 حفظ شأن 0047/0 14

 توسعه شايستگي  0047/0 14

 اعتماد به كاركنان دانشي 0047/0 14

 رفع نيازها  0047/0 14

 فراهم بودن فرصت رشد  0047/0 14

  دادن فرصت ابراز وجود  0047/0 14
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 عناوين متغيرها وزن متغير رتبه

 نحوه برخورد مديران سازمان 0047/0 14

  فرصت هاي مطالعاتي  0046/0 15

  تجاري سازي ايده ها  0046/0 15

 حمايت سازمان از افراد مستعد 0041/0 16

 انگيزه بخشي علمي  0041/0 16

 انگيزه بخشي علمي  0041/0 16

 شايسته سالار بودن سيستم 0041/0 16

 ا بهرة مناسبتأمين وام هايي ب 0039/0 17

 امنيت شغلي 0033/0 18

 پرداخت براي ابداع ها 0029/0 19

 بها دادن به افكار جديد و خلاق 0024/0 20

  
  

   يريگجهينت -5

نگهداشت "با استفاده از مدل بدست آمده در پژوهش حاضر با عنوان 
مدل از  يمولفه ها ني، مهمتر"انيدانش بن يدر سازمان ها يمنابع انسان
  شدند.  يو رتبه بند ييگان شناسامنظر خبر

دهد كه با  ينشان م 3شانون در جدول  يآنتروپ كيحاصل از تكن جينتا
 يمولفه ها انيدانش بن يبه محاسبات انجام شده در سازمان ها تيعنا

 "رفتار هوشمند"،  08/0با وزن  "نخبگان انياز م يعال رانيانتخاب مد"
با  "يكار دانش"، 03/0با وزن  "استخدام قيدق نديفرآ"،  03/0با وزن 

 يها روين نيب يهمفكر جاديا"،   02/0با وزن "تردد راحت"، 03/0 زنو
،  02/0با وزن  "اتيانتقال تجرب يبرا انيدانش بن يشركت ها يدانش

همراستا با  يفرد يها يتوانمند يو مشتاق به ارتقا ريگيپ هيروح"
 هيجهت روح يزشيانگ يانجام طرح ها"،  02/0با وزن "يشغل فيوظا
 يدر سازمان ها يتيريثبات مد جاديا"،  02/0با وزن  "به كاركنان يبخش

براي انجام پژوهش  يفراهم آوردن فرصت"و  02/0با وزن  "انيدانش بن
نگهداشت منابع  يمولفه ها ني، از مهم تر02/0با وزن  "يهاي گروه

 يابيهستند كه در سنجش و ارز انيدانش بن يدر سازمان ها يانسان
وام  نيتأم":  رينظ ييمولفه هاو  رنديگ قرارمورد توجه  ديسازمان ها با

بها "و  "ابداع ها يپرداخت برا"، "يشغل تيامن"، "بمناس ةبا بهر ييها
از منظر خبرگان  تياولو نيكمتر يدارا"و خلاق ديدادن به افكار جد

  هستند.
نگهداشت  يصورت گرفته درحوزه مولفه ها يتوجه به به رتبه بند با

 شنهاديپژوهش حاضر، پ جيو نتا انيدانش بن يدر سازمان ها يمنابع انسان
بدست  يمشخص شده و رتبه ها يها تيبا توجه به اولو رانيشود مد يم

دانش  يدر سازمان ها يآمده به هدفمند كردن نگهداشت منابع انسان
ام دهند. با لازم را انج يها يزيبرنامه ر نهيزم نيو در ا ندينما اماقد انيبن

پژوهش حاضر  يها تياز محدود ،يتوجه به گسترده بودن جامعه آمار
و جمع  عيتوز يبه خبرگان و دشوار يتوان به عدم سهولت دسترس يم

پرسشنامه شامل برداشت  يذات تيمحدود نيپرسشنامه ها و همچن يآور
 اشاره نمود. سوالاتمتفاوت از  يها
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