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Abstract 
Knowledge workers are the main asset of knowledge-based companies and 

companies that make little use of such workers are likely to undergo bankruptcy and 

liquidation. This study was conducted to explore the factors affecting the retention of 

knowledge workers and design a three-factor hygiene, motivation and comprehensive 

model by reviewing and criticizing Herzberg’s two-factor model in knowledge-based 

manufacturing companies. This is a descriptive study conducted using the survey 

method. The sample members were selected through the relative cluster sampling 

method. A 34-item questionnaire was designed based on the theoretical background and 

through interviews with experts and managers of companies. The data were analyzed 

using Cronbach’s alpha, Pearson correlation, and confirmatory factor analysis using 

SPSS-20 and LISREL-72.8 software. To identify the three hygiene, motivation and 

comprehensive factors, a questionnaire was presented to the academic experts, and the 

Delphi method was utilized. According to the results of correlation coefficients, 

Cronbach's alpha of this questionnaire was 0.927, which is indicative of the very good 

internal consistency of the items. The results of the fit indices confirm the proposed 

model. The results indicate good reliability and validity of the model designed to retain 

knowledge workers in knowledge-based manufacturing companies in the areas of ICT 

and biotechnology with the three-factor motivation, hygiene, and comprehensive model. 
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 در دانشی کارکنان عوامل انگیزشی، بهداشت و جامع مؤثر بر حفظ و نگهداری

 تولیدی بنیانهای دانششرکت
 

 4صوفیجهانیار بامداد، 3میرعلی سیدنقوی  ، 2مهدی الیاسی ، 1معینیان بهمن

 
 (25/04/1401پذیرش نهایی: -17/02/1401)دریافت:  

 

 چکیده
در صورتی که به نحوی حضور  و باشندبنیان میهای دانششرکت ۀترین سرمایکارکنان دانشی، عمده

گردد. میآن رنگ شود اساس شرکت به خطر افتاده و موجب ورشکستگی و انحلال  فعال آنان در کار کم
حفظ و نگهداری کارکنان دانشی و طراحی الگوی سه عاملی  بر مؤثر واملع بررسی هدف با ،پژوهش حاضر

بنیان تولیدی های دانشبهداشت، انگیزش و جامع، با نقد و بررسی الگوی دو عاملی هرزبرگ، در شرکت
از در این پژوهش، انجام شده است.  روش پیمایشی به است و توصیفی حاضر، پژوهش انجام شده است.

براساس  سؤالی 34 یپرسشنامه ه است؛ به این صورت کهشد نسبی استفاده ایخوشه گیرینمونه روش
 از استفاده با هاداده و تحلیل تجزیه گردید. ها طراحیشرکت مدیران و استادان با مصاحبه و نظریۀ پیشین
-LISREL وSPSS-20افزارهایتأییدی و نرم ملیعا تحلیل و پیرسون همبستگی کرونباخ، آلفای هایروش

گانه، بهداشت، انگیزش و جامع، با ارائه پرسشنامه به شد. در جهت مشخص نمودن عوامل سه انجام 8/72
آلفای کرونباخ این  همبستگی،  ضرایب  نتایج به توجه خبرگان دانشگاهی، و با روش دلفی اقدام گردید. با

 هایشاخص نتایج باشد.میباشد که نشانگر همسانی درونی بسیار خوب سؤالات می 927/0پرسشنامه، 
 برای طراحی شده مدل خوب روایی و از پایایی حاکی ش،پژوه نتایج است. پیشنهادی مدل مؤید برازش،

های فناوری اطلاعات و بنیان تولیدی در حوزهدانش هایدر شرکت دانشی کارکنان نگهداری و حفظ
 باشد.می داشت و جامعارتباطات و بیوتکنولوژی با رویکرد مدل سه عاملی انگیزش، به

 واژه های کلیدی:
 بنیان، کارکنان دانشیانگیزشی، بهداشتی، جامع، دانش
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 مقدمه
، 3گردیده است )آرتور ارائه 2دراکر توسط پیتر 1959 سال در برای اولین بار 1دانشی رکنانواژه کا

باید با ترکیبی زیراکه  ؛یک عامل به تعریف آن پرداخت بر تکیهتوان با نمی در تبیین این واژه (.1959
های بیرونی که ویژگی-درونی کارکنان دانشی و شماری از عوامل مربوط به زمینۀ کار  خصوصیاتاز 

کارکنان دانشی، دارای تحصیلات و مهارت بالا،  (.2009، 4پاتون) تعریف شود -آیندمی باحسبه 
ها برای استفاده در فرایند دهدانش فنی، شناخت، استدلال و توانایی مشاهده، تفسیر و ترکیب دا

از  کارکنان(. این 2000، 5باشند )هورویتز و اسمیتهای مناسب میحل گیری و اتخاذ راهتصمیم
کارگیری  خلق، توزیع، اداره و به امور کاری بالایی برخوردار هستند و به ۀآموزش، تحصیلات و تجرب

 پردازندکسب مزیت رقابتی برای سازمان می دانش مشغولند و از این طریق به ایجاد ارزش افزوده و
ها به گفته دراکر، در گذشته کارکنان یدی، سرمایۀ اساسی سازمان (.1396زاده و دیگران، )قربانی

برای یک اقتصاد  به واسطۀ داشتن تحصیلات سیستماتیک -اکنون کارکنان دانشیاند؛ ولی بوده
 درباره نظریۀ جدیدی ،محوردانش اقتصاد عصر آغاز اب در واقعباشند. سرمایۀ اساسی می -پیشرفته

 هایترین داراییارزش با .گردید طرح دانشیانسانی به خصوص نیروی  انسانی موقعیت منابع
 حائز دانشی،انسانی  نیروی، یکم و بیست درحالیکه در قرن. بود تولید ابزار، بیستم قرن در هاسازمان

رقابتی و پیشتازی در عرصه (. مهمترین عامل مزیت 1997، 6ررهستند )لی و ما جایگاهی چنین
رقابت، نیروهای دانشی جامعه هستند که نقش این نیروها در امر توسعه اقتصادی، سیاسی، اجتماعی 

دانش  (.1389ها لازم است )ابیلی و موفقی، و فرهنگی، بدیهی و توجه به تربیت و پرورش آن
 باشد. بنیان میدانش هایکارکنان، سرمایه اصلی شرکت

این  ۀنقش کلیدی در توسعبنیان، موتور محرک اقتصاد دانشی هستند و دانش هایشرکت
گردیده و  افزایی علم و ثروتهم موجب، هااین شرکت نیروی انسانی توانمندبر عهده دارند.  اقتصاد

 هایفناوری در حوزه سازی نتایج تحقیق و توسعه اهداف علمی، اقتصادی و تجاری یافتن تحققدر 
کارکنان یکی از مشکلات  ؛ ضمن اینکه عدم ماندگاریمحور، نقش دارندتوسعه اقتصاد دانشو برتر 

کار،  از نظر هزینۀ جایگزین و اثرات نامطلوب در (.1393، خیاطیان و دیگران) باشدها میاین شرکت
. در (1395، نژاد و دیگران لیتوک)بار محسوب گردد تواند زیانها میترک خدمت برای سازمان
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اشاره شده؛  -شوندها و کارکنان از آن متأثر میکه سازمان -تحقیقی، به اثرات نامطلوب ترک خدمت
 ،1رحمان و ناس)باید اندیشید  -که اهمیت دارد-لذا برای تقلیل اثرات منفی آن بر عملکرد سازمان 

2013.)  
 3انگیزش -2عاملی بهداشت تئوری دو انی،از تئوری های اصلی در زمینه منابع انس یکی

می باشد. به طور کلی عوامل انگیزشی، عواملی هستند که فرد را از درون، وادار به انجام  4هرزبرگ
ها از طریق تعاملات های چالشی، توسعه مهارتکارمعنادار، فعالیت کنند؛ این عوامل شاملکاری می

 هایاعتماد متقابل میان افراد وگروه های کاری،ت در گروهمیان فردی، استقلال کاری، توسعه ارتباطا
 ساختارسازمانی مسطح، ایجاد فرصت رشد و تهور در سازمان، گیری،مشارکت در تصمیم سازمانی،

 جای در یک هر که باشندیادگیری سازمانی و غنی سازی شغل می ساعات کاری منعطف و شناور،
هداشتی طبق نظر هرزبرگ، سبب رضایت شغلی هستند و از ب عوامل دارند. را لازم اثرگذاری خود

شوند جدا هستند و با آن فرق دارند. بنابراین، مدیرانی که به عواملی که موجب نارضایتی شغلی می
گردند، قادر خواهند بود محیط کار را باشند که باعث نارضایتی شغلی میفکر از بین بردن عواملی می

ها نیروی کار خود را آرام خواهند کرد و سبب انگیزش نخواهند شد. آن آرامش ببخشند؛ اما الزاماً
         عوامل این جملۀ از(. 1392، 5)رابینزانگیزش ایجاد نخواهند کرد باشند، اما تسکین دهنده می

عدم وجود ابهام در  در سازمان، کارکنانپذیری فرایند جامعه  انتظارات شغلی، امنیت شغلی، توان می
 برد. نام را طراحی مناسب محل کار ش، عدم وجود تعارض در نقش، شأن و منزلت شغل ونق

 هایفرهنگ با مختلف، کشورهای هایسازمان تمام در انسانی منابع هایاز طرف دیگر، روش
انجام هرگونه تغییر و تحول بنیادی (. 7200، و دیگران 6ن)استوخواهند شد  اسیق، هاآن ملی

های فرهنگ سازمانی آن سازمان، هر سـازمانی، تنها از طریق شناخت دقیق ویژگی آمیز در موفقیت
ها، باورها و مفروضات اساسی آن سازمان ممکن همراه با اتخاذ راهبردهای اساسـی مبتنی بر ارزش

دانشی به  خدمت کارکنان عدم ماندگاری و ترک با توجه به این که .(1392ر و دیگران، نیکوکا) است
بنابراین  ،باشدمیمشهود  "بنیان ایرانی کاملادانش هایشرکتقابل انکار در  ن یک مشکل غیرعنوا

و  هاسازمانعوامل اثرگذار بر حفظ و نگهداری کارکنان در در این پژوهش سعی بر این بوده است که 
 توسعهبا و  تاطلاعات و ارتباطا فناوریتولیدی، در دو حوزه بیوتکنولوژی و  بنیاندانش هایشرکت

                                                           
1. Rahman & Nas 

2. Hygiene 

3. Motivation 

4. Herzberg 

5. Robbins 

6. Stone 



 و همکاران معینیانبهمن                                                                          ...عوامل انگیزشی، بهداشت و جامع مؤثر 

 

(27) 

 

با توجه به شرایط اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی  ،هرزبرگ یانگیزش-یعاملی بهداشت تئوری دو
د. لازم به ذکر است اتخاذ گرد ، بررسی1به الگوی سه عاملی انگیزشی، بهداشتی و جامع خاص کشور،

عنای هر چیز تمام (، به م1385به منظور تبیین عامل سوم، برگرفته از فرهنگ عمید )« جامع»عبارت 
بهداشتی را -های مربوطه، قابلیت هر دو عامل انگیزشیباشد؛ زیرا این عامل در مؤلفهو کامل می

سیستم جبران  منصفانه،ارزشیابی عملکرد نظام  تعهد سازمانی، برندینگ شخصی، تفکرتیمی،دارد. 
 ای،عدالت رویه ی مطلوب،محیط سازمان مشوق و مثبت،خدمات پویا، حقوق و مزایا، فرهنگ سازمانی 

حمایت سازمانی و  مدار، تناسب شغل با شاغل، توسعه شغلی،دانش سبک رهبری شایسته سالاری،
  .سهام تشویقی از جمله عوامل جامع به شمار می آیند

 بررسی یین وتب بهکه در ادامه  گرفته صورت یتحقیقاتحفظ و نگهداشت کارکنان،  بحثدر 
 هایمؤلفه ییساشنا (، با پژوهشی مبنی بر1399و دیگران ) سرفرازی .تسا هشد پرداخته هاآن
اند که ب، اعلام داشتهیرکتفرا  روش از استفاده با یمنابع دانش ماندگاری بر دیتأک با استعداد تیریمد

 شغل سازییغن ،یت شغلیرضا توانمندسازی، ،یشغل تناسب ،یشغل تیامن ،یشغل استقلالهای مؤلفه
دستمزد  پاداش، وری،رهبه ،سازمانی برند ک،یاهداف استراتژ سازمان، رییپذانعطاف ی،غلش تیموقع و
 ارند.ددانشی  ری منابع، بیشترین تأثیر را بر مدیریت استعداد با تأکید بر ماندگایسازمان تعهد و

 ارکنان دانشی درر بر حفظ کؤثعوامل م (، در تحقیقی با موضوع1396و دیگران ) زادهقربانی
، ل عملاستقلا عدبعوامل شغلی با چهار اند که بیان داشته ی،المللی انرژمطالعات بین ۀسسؤم

ن ار، میاانتظ ابرگردیده و بر سازیمفهوم، ساعات کاری منعطفو انگیزش، امکان یادگیری و رشد 
 است.هتود داشرابطه مثبتی وج ،نگرشی عوامل کیفیت زندگی کاری و بروز متغیرهای رفتاری و

فظ حدانش و  دیریتهای مای تحت عنوان رابطۀ استراتژی(، درمطالعه1393شیوازاد و دیگران )
اند که متغیرهای فرهنگ یادگیری های دانش بنیان اشاره کردهو نگهداشت کارکنان در شرکت

و دانش  مدیریت تراتژیهای منابع انسانی، موجب تقویت ارتباط میان دو متغیر اسسازمانی و فعالیت
های ژیاسترات گردد و در نتیجههای دانش بنیان میحفظ و نگهداشت کارکنان دانشی در شرکت

ر بر هم و مؤثهای مهای منابع انسانی و فرهنگ یادگیری سازمانی از مولفهمدیریت دانش، فعالیت
 باشند. نگهداشت این نیروها می

ترین عوامل مؤثر بر ترک اصلی( با انجام پژوهشی دریافتند که 1391مهرگان و سیدکلالی )
خدمت  کارکنان دانشی فناوری اطلاعات و ارتباطات، در صنعت ارتباطات همراه ایران، جنسیت، تنوع 

                                                           
1. Comprehensive 
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های شغلی، حقوق وظیفه، سن، رضایت شغلی، سطح تحصیلات، ابهام نقش، تصدی سازمانی، گزینه
 باشند. و عدالت در پاداش می

ثیر تعارض، توانایی رهبری، أهدف ارزیابی تبا هش خود طی پژو (2021و دیگران ) 1فرینه
ترا در افرهنگ سازمانی و وجدان کاری بر عملکرد کاری کارمندان در نظام آموزشی شمال سوم

نموده داده به صورت مستقیم از دفتر مرکزی وزارت آموزش و پرورش جمع آوری  180تعداد اندونزی 
گذارد. اگرچه، ثیر میأعملکرد کاری کارمندان ت تعارض به صورت منفی برو نشان دادند که 

 وجدان کاری تاثیر مثبتی بر عملکرد کاری کارمندان دارد. ، فرهنگ سازمانی ورهبری توانایی
فرسودگی شغلی و مشاوره بین  نقش( در پژوهش خود با هدف بررسی 2019) 2جیوتی و آشا

 ادارات سرپرستی و( نفر 2728) متوسط سطح کارمندان بر روی سیستم کارآیی بالا و قصد ترک
 عامل تحلیل و اکتشافی عاملی روش تحلیل هند با شده انتخاب ارتباطی هایسازمان از( نفر 132)

و  کند می متمایز را صد ترکق و سیستم کارآیی بالا فرسودگی، تأییدی به این نتیجه رسیدند که
قصد ترک با فرسودگی شغلی نقش تعدیل  و سیستم کارآیی بالا بین رابطه مشاوره در همچنین،

 کننده ایفا می کند.
های تعدیل و (، طی پژوهشی با عنوان عوامل مؤثر بر استراتژی2017) 3چاودوری و نازمول

ر سازمان تجارت بنگلادش معمول داشته و حفظ کارکنان در سازمان تجاری، دیدگاه مفهومی لازم د
در نهایت، رضایت شغلی و محیط سازمانی مطلوب را عامل اصلی و تعیین کننده برای حفظ و 

 اند.نگهداری کارکنان معرفی نموده
(، در پژوهشی با عنوان تبیین مدل برای حفظ و نگهداری کارکنان 2016) 4و حیدری دهبان

(، نقش عوامل ساختار سازمانی، رضایت 5برق و کنترل مپنا )مکو دانشی در شرکت مهندسی و ساخت
های ارتباطی، سیستم ارزیابی و کنترل، فرهنگ سازمانی، پرداخت و سیستم پاداش، و شغلی، سیستم

 اند.استرس شغلی را در حفظ و نگهداری از کارکنان دانشی در شرکت مکو مؤثر دانسته
با عنوان اشتغال کارکنان و استعدادهای کلیدی و حفظ که  -، طی تحقیقی(2015) 6رانی و ردی
بر روی کارکنان کلیدی و دانشی به عمل  ،و مراکز توسعه در هند یاییواحد درافزار آن، در صنعت نرم

                                                           
1. Ferine 

2. Jyoti & Asha  

3. Chowdhury & Nazmul 

4. Dehban & Heydari 

5. Mapna Electric and Control, Engineering and ManufacturingCompany (MECO) 

6. Rani & reddy 

https://www.ir-translate.com/PU/link/ftc_page.aspx?id=1014852
https://www.ir-translate.com/PU/link/ftc_page.aspx?id=1014852
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های رشد و ارزیابی عملکرد قوی اند که جبران خدمات، رضایت شغلی، فرصتعنوان کرده -اندآورده
 ارکنان را فراهم نمایند.توانند موجبات ماندگاری کمی

 تخصصی کارکنان نگهداشت و حفظ و انگیزش (، در تحقیقی،2012) 1فرانسیس و روجر
 هاینظارت، مشوق و رهبری هایمهارت را مورد مطالعه قرار داده و در نتیجه در غنا هابیمارستان

اند. بورباچ ار دانستهای را در حفظ و نگهداشت کارکنان تأثیرگذپرورش حرفه و رشد هایمالی، فرصت
های چند ملیتی آمریکایی (، در پژوهشی با موضوع، مدیریت سرمایه انسانی در شرکت2010) 2ورویل

در آلمان و ایرلند، اعلام داشته که: حمایت مدیریت ارشد، دارای تأثیر زیادی بر حفظ و نگهداشت 
 باشد.کارکنان می

ی عوامل جذب و نگهداری کارکنان دانشی در دو (، در تحقیقی به بررس2010) 3دارچن و ترمبلی
های مربوط به فرصت شغلی، اند که ویژگیاند و به این نتیجه رسیدهشهر مونترال و اوتاوا پرداخته

نسبت به کیفیت محیط کاری اثر بسیار بیشتری بر جذب و نگهداری کارکنان دانشی دارند. این دو 
علیرغم اهمیتی که دارندـ برای -به کیفیت محل کار هستنداند: معیارهایی که مربوط محقق دریافته

توجیه خروج کارکنان دانشی از سازمان کافی نیستند؛ چرا که رسیدن به کیفیتی که این کارکنان از 
 هایسازمان در تحقیقی در نیز ،(2009) 4باشد. پاتریوتامحل کار خود انتظار دارند بسیار دشوار می

 چالشی کارکنان و و مدیران بین روابط رشد، هایپرداخت، فرصت دهد:می انجام شده نشان سوئدی
 داشته است. داریمعنی تأثیر های مورد مطالعه سازمان تخصصی کارکنان ماندگاری بر کار، بودن

-شرکت نشی درباشد که حفظ و نگهداری کارکنان داوجه تمایز تحقیق حاضر از آن جهت می

رد ی را مویوتکنولوژدر دو حوزه فناوری اطلاعات و ارتباطات و بکشور و تولیدی بنیان های دانش
لکه حضور بباشد؛ ر نمیتحقیق قرار داده است و از طرف دیگر صرفاً ماندگاری و ابقای کارکنان مدنظ

دف تحقیق وجه به هتبا . استفعالانه و با انگیزه در سازمان را با شناسایی و طراحی مدل ارائه کرده
ی ن و طراحبنیاشهای دانهای اثرگذار بر ماندگاری نیروهای دانشی در شرکتلفهکه شناسایی مؤ

 باشد.( می1مدل مربوطه است، مدل مفهومی تحقیق برابر شکل)

 

 
 

 

                                                           
1. Francis & Roger 

2. Burbach & Royle 

3. Darchen   & Tremblay 

4. Patriota 
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 ( مدل مفهومی تحقیق1شکل)

Figure (1) Conceptual model of research 
 

 ابزار و روش

عوامل  ررسیب برای و شده انجام  یشیروش پیما به که است توصیفی نوع از حاضر، پژوهش
و   کیفی ارزیابی ابتدا اکتشافی آمیخته طرح تحقیق دانشی، از کارکنان نگهداری و حفظ بر مؤثر

و  استادان رنظ پژوهشی، یپیشینه نظری، کیفی، مبانی بخش شد. در استفاده کمی بررسی سپس
 از و کمی روش به ادامه در و فتهگر قرار مورد بررسی مربوط حوزه باتجربه افراد و متخصصان

 .شد بررسی و روایی اعتبار محاسبه، و پرسشنامه اجرای و طریق ساخت
 اطلاعات و یفناور حوزه دو در تولیدی بنیانهای دانششرکت کلیۀ پژوهش، آماری جامعه

ه، نمون حجم تعیین شرکت بود. برای 780باشد که شامل کشور می سطح در بیوتکنولوژی و ارتباطات
 این صورت به وده؛ب ای نسبیمرحله چند ایخوشه گیری،نمونه روش. استفاده شد کوکران فرمول از

 جگانه کشوری،بندی پنو بر اساس منطقه کشور، شناسایی سطح در بنیانهای دانششرکت کل که
 اب متناسب و ابتصادفی، انتخ صورت به استان چند منطقه هر از و منطقه تعیین هر نمونۀ حجم
درصد از کل  71 .گردید انتخاب تصادفی صورت به نیاز مورد نمونهاستان،  آن هایشرکت تعداد

 اده شد. تعداددشرکت در گروه نمونه قرار  193شرکت های دانش بنیان در منطقه یک بودند که 
 250آنها  ینب از که گردید توزیع حضوری و صورت ایمیل به آماری نمونه بین نامه پرسش 300
  .برگردانده شد صحیح و کامل صورت به شنامهپرس

 و مرتبط پیشینۀ پژوهشی و مدیریتی هاینظریه بررسی با عوامل، ابتدا تعیین منظور به
مرتبط  هایدر رشته دانشگاه استادان از نفر 15با  یافته ساختارنیمه هایمصاحبه انجام همچنین
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 هایشرکت مدیران عامل از نفر 15 تعداد انسانی( و منابع و مدیریت فناوری و صنعتی )مدیریت
 باز، کدگذاری طی مرحله ارتباطات، و اطلاعات فناوری و ی بیوتکنولوژیحوزه دو در بنیاندانش
شد.  سازیمحوری، مفهوم کدگذاری مرحلۀ در و شناسایی هااز مصاحبه مستخرج کلیدی نکات
 بندیهایی دستهمؤلفه قالب در هاآن مشترک معانی و برحسب مضامین مستخرج، مفاهیم سپس
 استخراج گردید. بنیاندانش هایشرکت در دانشی نیروهای و نگهداشت حفظ مهم عوامل و گردید

برای مشخص کردن عوامل انگیزشی، بهداشتی و یا جامع بودن هر کدام از سؤالات، پرسشنامه 
ۀ مدیریت توزیع گردید؛ به این نفر از استادان حوز 12نهایی مجددا به روش دلفی در دو مرحله بین 

صورت که استادان در مرحله اول مشخص کردند که هریک از سؤالات جزء کدامیک از عوامل قرار 
آوری گردید و باتوجه به ضریب گیرد و پس از یک ماه، مجددا برای آنها ارسال و نظرات جمعمی
 این ی و جامع تعیین گردید. دربالای ارزیابان، سؤالات هریک از عوامل انگیزشی، بهداشت 1کاپا

 تعیین برای است.شدهاستفاده 2ساختاری معادلات از مدل ها،داده و تحلیل تجزیه برای تحقیق
 آزمون و برای  SPSS-20افزار نرم و کرونباخ آلفای روش پرسشنامه از سؤالات پایایی ضریب
-شدهاستفاده LISREL-8/ 72 ر افزا نرم و تأییدی عاملی تحلیل روش از پرسشنامه، عاملی ساختار

 .است

 

 

 هایافته
اری فظ و نگهدحهای توصیفی عوامل انگیزشی، بهداشتی و جامع مؤثر بر ( شاخص1در جدول )

 کارکنان دانشی گزارش شده است. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1. kappa  

2. Structural equation modeling (SEM)   
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 های توصیفی عوامل انگیزشی، بهداشتی و جامع(  شاخص1جدول )

Table (1) Descriptive indicators of motivational, hygiene and comprehensive 

factors 
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 انگیزشی
motivational 

12 43.532 6.240 23 58 3.328 0.52 

 بهداشتی

hygiene 
7 24.484 3.749 12 34 3.498 0.535 

 جامع

comprehensive 
15 51.852 8.193 26 74 3.457 0.546 

 Total 34 119.864 16.703 61 162 3.526 0.492   کل

 

 852/51و  484/24 ،532/43ع به ترتیب برابر میانگین نمرات عوامل انگیزشی، بهداشتی و جام
شود میزان ده میمی باشد. همانطور که مشاه 864/119می باشد. همچنین میانگین کل نیز برابر 

)در حد  5/3های بهداشتی و جامع و عامل 6/3شاخص میانگین در واحد مقیاس عامل انگیزشی
 باشد.متوسط( می

 ن دانشیارکناه، عوامل مؤثر بر حفظ و نگهداری کدر ادامه برای بررسی پایایی پرسشنام
عوامل  ی بینبراساس سه عامل انگیزشی، بهداشتی و جامع از ضریب آلفای کرونباخ و همبستگ

 است.شده استفاده
 

 (  آلفای کرونباخ کل و عوامل انگیزشی، بهداشتی و جامع2جدول )
Table (2) Total Cronbach's alpha and motivational, hygiene and comprehensive 

factors 

 عامل
Factor 

 تعداد سئوالات
number of items 

 آلفای کرونباخ
Cronbach's alpha 

 انگیزشی
motivational 

12 0.827 

 بهداشتی
Hygiene 

7 0.702 

 جامع
comprehensive 

15 0.864 

 Total 34 0.927 کل  
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م از هرکدا ی کرونباخباخ کل پرسشنامه از آلفاشود که میزان آلفای کرونمشاهده می 2در جدول 
کرونباخ آن برابر  باشد و میزان آلفایسؤال می 12باشد. عامل انگیزشی دارای عوامل بیشتر می

 702/0ونباخ سؤال و میزان آلفای کر 7بدست آمده است؛ همچنین عامل بهداشتی شامل  827/0
ا  ربوط به آن برابر بمد که ضریب آلفای کرونباخ باشسؤال می 15باشد؛ عوامل جامع  نیز دارای می

 بدست آمد.  864/0

             
 (  ضریب همبستگی بین عوامل انگیزشی، بهداشتی و جامع با یکدیگر و کل3جدول )

Table (3) Correlation coefficient between motivational, hygiene and comprehensive 

factors with each other and in total 

  عامل          
         Factor 

 انگیزشی 
motivational 

 بهداشتی 
hygiene 

 جامع 
comprehensive 

 کل 
total 

 انگیزشی
motivational 

1    

 بهداشتی
hygiene 

0.671* 1   

 جامع
comprehensive 

0.798* 0.746* 1  

 کل

total 
0.916* 0.841* 0.956* 1 

 
ا در سطح هگردد ضرایب همبستگی بین تمامی مؤلفهمشاهده می 3ل همانطور که در جدو

عنادار هستند. متوان گفت که این ضرایب اطمینان می 99/0مطلوب قرار دارد؛ به طوری که با 
 956/0و  841/0، 916/0های انگیزشی، بهداشتی و جامع  با نمره کل به ترتیب همبستگی عامل

لات هر سه عامل دهد سؤاباشند، که نشان میمعنادار می 001/0ها در سطح باشد که همه آنمی
وان به این نتیجه می ت 3و  2های سنجد. بنابراین باتوجه به نتایج جدولیک ویژگی خاص را می

اس یان براسبننشهای دارسید که پرسشنامۀ عوامل مؤثر بر حفظ و نگهداری کارکنان دانشی شرکت
 مع از پایایی خوبی برخوردار است. سه عامل انگیزشی، بهداشتی و جا

تحلیل  ز روشابرای بررسی روایی پرسشنامه براساس سه عامل انگیزشی، بهداشتی و جامع، 
ؤثر بر حفظ و مدل ساختاری پرسشنامه عوامل م 2عاملی تأییدی استفاده شده است که در شکل 

 است.شدهنگهداری کارکنان دانشی با ذکر ضرایب رگرسیون غیراستاندارد گزارش 
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 د(تاندار( مدل اندازه گیری عوامل انگیزشی، بهداشتی و جامع مؤثر بر حفظ و نگهداری کارکنان )ضرایب غیراس2شکل)

Figure (2) Model for measuring motivational, hygiene and comprehensive factors affecting 
employee retention (non-standard coefficients) 

 
 بهداشتی                                     انگیزشی                               جامع

                    comprehensive                       Hygiene                               Motivation      
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 بهداشتی و جامع مؤثر بر حفظ و نگهداری کارکنان دانشی( بار عاملی عوامل انگیزشی، 4جدول)
Table (4) Factor burden of motivational, hygiene and comprehensive factors 

affecting the retention of knowledge employees 
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5 
کار معنادار   

Meaningful work 
0.9 0.55 9.03 

6 
های چالشیفعالیت   

Challenging activities 
0.3 0.44 7 

7 
  ها از طریق تعاملات میان فردیتوسعه مهارت

Develop skills through interpersonal interactions 
0.43 0.52 8.45 

8 
  ستقلال کاریا

Work independence 
0.31 0.43 9.9 

9 
  توسعه ارتباطات در گروه های کاری

Development of communication in working groups 
0.51 0.66 11.36 

11 
های سازمانیاعتماد متقابل میان افراد وگروه   

Mutual trust between individuals and organizational groups 
0.73 0.69 12.18 

15 
  گیریمشارکت در تصمیم

Participate in decision making 
0.63 0.67 11.69 

18 
 ساختارسازمانی مسطح

Flat organizational structure 
0.7 0.5 8.1 

19 

 ایجاد فرصت رشد و تهور در سازمان 
Creating opportunities for growth and daring in the 

organization 

0.64 0.62 1.58 

25 
ساعات کاری منعطف و شناور   

Flexible and floating working hours 
0.39 0.46 7.34 

28 
 یادگیری سازمانی 

Organizational learning 
1.09 0.65 11.3 

32 
غنی سازی شغل   

Job enrichment 
0.81 0.62 10.58 

h
y

g
ie

n
e 

1 
غلیانتظارات ش   

Job expectations 
0.47 0.51 8.33 

4 
  امنیت شغلی

Occupational safety 
0.48 0.37 5.75 

12 
در سازمان کارکنانپذیری فرایند جامعه    

The process of socialization of employees in the organization 
0.69 0.68 11.66 

13 
عدم وجود ابهام در نقش   

No ambiguity in the role 
0.78 0.48 7.83 

14 
عدم وجود تعارض در نقش   

No conflict in the role 
0.47 0.48 7.71 

20 
شأن و منزلت شغل   

Dignity of the job 
1.08 0.68 11.79 
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21 
  طراحی مناسب محل کار

Proper workplace design 
0.47 0.5 8.03 

co
m

p
re

h
en
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e 

2 
تعهد سازمانی   

Organizational Commitment 
0.64 0.53 8.79 

3 
برندینگ شخصی   

Personal branding 
0.36 0.36 5.72 

10 
تفکرتیمی   

Team thinking 
0.69 0.71 12.64 

16 
منصفانهارزشیابی عملکرد نظام   

Fair Performance Evaluation System 
0.55 0.59 10.03 

17 
 سیستم جبران خدمات پویا 

Dynamic service compensation system 
0.61 0.64 10.99 

22 
حقوق و مزایا   

salary and benefits 
0.56 0.52 8.63 

23 
  مشوق و مثبتسازمانی  فرهنگ

Encouraging and positive organizational culture 
0.74 0.71 12.76 

24 
محیط سازمانی مطلوب   

Optimal organizational environment 
1.06 0.66 11.63 

26 
عدالت رویه ای   

Procedural justice 
0.59 0.64 11.13 

27 
 شایسته سالاری 
Meritocracy 

0.99 0.61 10.5 

29 
دانش مدار  سبک رهبری  

Knowledge-oriented leadership style 
0.96 0.62 10.69 

30 
تناسب شغل با شاغل   

Job-to-employee fit 
1.15 0.63 10.93 

31 
غلی توسعه ش  

Career development 
0.73 0.66 11.58 

33 
حمایت سازمانی   

Organizational support 
0.82 0.62 10.73 

34 
 سهام تشویقی 

Incentive stock 
0.31 0.27 4.27 
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الات ر تی سؤن مقادیضرایب رگرسیون )بارعاملی( استاندارد و غیر استاندارد و همچنی 4درجدول 
 عاملی ارب قدارم گردد بیشترینرش گردیده است؛ همانطور که مشاهده میمرتبط با هر عامل گزا

 65/0-71/0 بین که هبود 28و  31، 9، 15، 20 ،11 ،23 ،10 سوالات به مربوط ترتیب به استاندارد
 هاآن عاملی بار که سته 4و  3، 34 سوالات به مربوط نیز عاملی بار مقدار کمترین و. اندواقع شده

 که گفت توانیم رگرسیون ضرایب تی مقادیر به باتوجه. باشدمی 37/0 و 36/0، 27/0 ترتیب به
 هستند. معنادار 01/0 سطح در عاملی بارهای تمام

 

 گیری عوامل مؤثر بر حفظ و نگهداری کارکنانهای نیکوئی برازش مدل اندازه( شاخص5جدول)
Table (5) Goodness of fit the model of measuring the factors affecting employee 

retention 
 شاخص برازش
Goodness of 

fit 

Χ2 df Χ2/df RMSEA GFI AGFI CFI NFI NNFI 

 حدمطلوب
Optimal value 

- - ≤3 ≤0.1 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 

          

 بدست آمده مقدار
The value 

obtained 

1260.96 558 2.26 0.096 0.72 0.70 0.90 0.88 0.90 

 

نامۀ محقق ساخته براساس عوامل گیری پرسشهای برازش مدل اندازهبالا شاخص جدولدر 
وجه تبا ست. یده اانگیزشی، بهداشتی و جامع، به همراه معیارهای مطلوب برازش مدل، گزارش گرد

، باشد 3تر از د کوچکگردد که میزان شاخص خی دو بر درجه آزادی که بایبه نتایج جدول مشاهده می
 باشد.اخص میبه دست آمده است، نشان دهنده مطلوب بودن این ش 26/2برای مدل پژوهش حاضر 

، GFIص های به دست آمده است. همچنین باتوجه به نتایج شاخ 096/0نیز برابر   RMSEAشاخص 
AGFI ،CFI ،NFI  وNNFI که مدل  نیز  هرچقدر به یک نزدیکتر باشند، می توان نتیجه گرفت
ه از ن گفت کمی توا های پژوهش حاضر دارد وری پرسشنامه مذکور برازش مطلوبی با دادهگیاندازه

 باشد. ایی ساختاری مطلوبی برخوردار می رو

 

  گیری و پیشنهادنتیجه
 طراحی لگویا مطلوب برازش همچنین و روایی و از پایایی حاکی نتایج پژوهش، طورکلی به

  .بود تولیدی بنیاندانش هایشرکت دانشی کارکنان رینگهدا حفظ و بر مؤثر عوامل برای شده
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گهداری ن و بر حفظ انگیزشی، بهداشتی و جامع مؤثر عوامل درخصوص حاضر پژوهش نتایج
(، 1393وازاد و همکاران )(،  شی2015ردی ) و(،  رانی2009های پاتریوتا ) پژوهش با دانشی کارکنان
و (، فرانسیس 1396ان )و همکار زاده(، قربانی1399اران )و همک(، سرفرازی 2016و حیدری )دهبان 
 (،2017نازمول ) وچاودوری  ( و2010بورباچ و رویل ) (،1391(، مهرگان و سیدکلالی )2012روجر )

  باشد.می راستا هم
 با توجه به نتیجه تحقیق، در مجموعۀ عوامل انگیزشی؛ یادگیری سازمانی، توسعه ارتباطات میان

سازی شغل ارکت در تصمیم گیری، اعتماد متقابل میان افراد، ایجاد فرصت رشد و غنیافراد، مش
 اعتقاد دارد که، اعتماد 1بیشترین تأثیر را در حفظ و نگهداری کارکنان دانشی داشتند. هندیانی

 مشارکت شغلی، رضایت ارتقای کاری، موجب هایدر محیط بالقوه اصلی عامل سازمانی به عنوان
در مورد (. 1394می گردد )باقری، رنجبر و تب،  عملکرد سازمانی نهایت بهتر شدن در و کارکنان
ن را یاری کنارکا(، معتقد است که این مؤلفه 2004) 2هولمن ن،مازسادی در بین فرت تباطاتوسعه ار

 رت استکسب مهاط، لازمه تباع ارین نواک گذاری کنند. اشترابا یکدیگر خواهد کرد تا دانش خود را 
باشد )دامغانیان، رستگار و یزدانی زیارت، میتباطی ار آن، شایستگیصلی و امهم د بعااز ایکی و 

زای شغلی، بیشتر های درون( معتقد است که کارکنان دانشی با چالش1999) 3(. پیتردراکر1397
اختصاص انگیزه پیدا خواهند کرد تا پاداش های مالی. کارکنان جوان دانشی، باید همیشه از طریق 

 (. 2008، 4تکالیف و نقش جدید، مورد چالش واقع شوند )بنست
ارکت، ت که مشباشد؛ به این صورهای مؤثر میگیری یکی دیگر از مؤلفهمشارکت در تصمیم 

های شاخص افزایش باعث موجب تأثیرگذاری کارکنان در فرایند تدوین اهداف، انگیزاننده و معنادار و
نگیزشی، یادگیری اهای (. از دیگر مؤلفه1391)حاجی کریمی و دیگران،  گرددارزیابی عملکرد می

ختلف قصد کانات مه از امها برای حفظ مزیت رقابتی خود با استفادباشد؛ در واقع سازمانسازمانی می
ریزی برنامه ی خوددارند که دانش و تخصص کارکنان خود را به صورت کاربردی برابر دانش سازمان

 (. 1385و قدیریان، زه ماندگاری در کارکنان را تقویت نمایند )اصیلی کنند تا انگی
 شغل، منزلت و در مجموعه عوامل بهداشتی، مؤلفه های فرآیند جامعه پذیری کارکنان و شأن 

 متقابل رفتار چگونگی به مشاغل، در حفظ و نگهداری کارکنان دانشی دارد. منزلت بیشترین تأثیر را

 هایتعامل به دهیساخت و در دارد بستگی تواند داشته باشدافراد شاغل می از معهجا انتظاراتی که  و

                                                           
1. Hendiani  

2. Hullman  

3. Peter Drucker 

4. Benest 
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مؤلفه امنیت شغلی، دارای کمترین تأثیر در حفظ و نگهداری کارکنان کند. کمک می اجتماعی به آنان
باشد که طبق معمول تا زمان بازنشستگی مداومت باشد؛ این مؤلفه حق مداومت اشتغال میدانشی می

    باشد که کارکنان در آن محدوده مطمئن هستند که شغل خود را از دست رد و این حدی میدا
باشد. های عوامل بهداشتی می(. طراحی مناسب محل کار، از دیگر مؤلفه1378دهند )خالقی، نمی

 و ناراحتی به اذیت منجر دارد که محیط کار، امکان و کارمندان بین و فعال تعاملی همیشگی
 (.  2000، 1)پارسونز تاثیرگذار باشد هاآن وریبهره سلامتی، عملکرد و بر نتیجه در و شده دانکارمن

    دم تعارض نقش نقش و ع و از دیگر موارد عوامل بهداشتی، دو گونۀ روان شناسانه عدم ابهام
لازم مربوط  بخشی از اطلاعات آن شغلی مشخصی است که در نقش، وضعیت باشد. عدم ابهاممی

شود متوجه نمی فرد تیجهن باشد، درمطلوب، نارسا یا گمراه کننده میبه  شغل، به طور غیر شفاف، نا
از پیشرفت  را ، افرادنقش ابهام که واقع وقتی وی خواهند داشت؛ در از انتظاری چه شغل واگذاری در

در وضعیت تعارض  .(1393استوار،  ومراقی کند )مسعودیمی دارد ، استرس ایجادمی باز وری و بهره
در کار  ید و یال نمادر نقش، از ایفا کننده نقش انتظار دارند که به وظایف متعارض و متضادی عم

ی، )سینای هد شدمحوله افراط و تفریطی وجود داشته باشد که در نتیجه ، موجب فشار عصبی خوا
1383 .) 

نی ط سازما، محیمشوق و مثبت های تفکر تیمی، فرهنگ سازمانیدر مجموعه عوامل جامع، مؤلفه
، سبک شاغل مطلوب، توسعه شغلی، عدالت رویه ای، سیستم جبران خدمات پویا، تناسب شغل و

شترین تأثیر را بی که باشندهایی میرهبری دانش مدار، حمایت سازمانی و شایسته سالاری جزو مؤلفه
 در حفظ و نگهداری کارکنان دانشی دارند. 

یدی است که براساس آن، افراد عاداتی را در نحوه اندیشیدن خود توسعه تفکر تیمی، الگوی جد
گذارد و های آنان تأثیر میدهند که به طور خودکار بر نوع درک، نحوه پردازش اطلاعات و انتخابمی

های شخصی افراد برای تأثیرات عمدی بر این نوع تفکر و اندیشه، شامل تجزیه و تحلیل و استراتژی
باشد. های درونی)صحبت با خود( و تصورات روحی و ذهنی میعقاید و تصورات، صحبتمدیریت بر 

گرایی و ترک وری، بالا بودن کیفیت کاری مستخدمان و کاهش غیبتافزایش در کیفیت و بهره
چارلز سی مانز و کریستوفر پی باشد)های خود مدیریتی میخدمت، مزایای واحد به کارگیری گروه

 (.2،1995نک
باشد و برای های خوب میتر از پرداختود یک فرهنگ سازمانی مشوق و مثبت، با اهمیتوج
آید. در واقع، داشتن فرهنگی که یادگیری سازمانی را تشویق کند ای به حساب میها امتیاز ویژهبنگاه

                                                           
1. Parsons  

2. Charles C.Manz & Christopher P.Neck 
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)بنست،  نمایدها میو از ارکان آن باشد، در امر نگهداشت و جذب افراد نخبه، کمک زیادی به سازمان
 نیز جذب و کار، و کسب اهداف رسیدن به برای هاسازمان (، معتقد است که2012) 1(. سونگ2008

 تا کننداقدام می خدمات جبران نظام طراحی توانمند خود، به و شایسته منابع انسانی نگهداشت و
نمایند )تیموری  فراهم خود را نیز کارکنان انگیزش موجبات ترغیب و ،قانونی الزامات عمل به ضمن

 (.1397و دیگران، 
احتیاج  رهبرانی به موفق هایباشد؛ سازمانمدار میهای عوامل جامع، رهبری دانشاز دیگرمؤلفه

مسیر  به را افراد ترسیم نموده، را سازمان آینده مسیر مناسب و سمت نگری،ژرف با که دارند
(. در توسعه 1393ایجاد نمایند )زمانی،  کنانکار در را تحول و موجبات انگیزه و هدایت کنند ترسیمی

هایی بر شغلی از طریق اضافه نمودن محدوده کاری، وظایف افقی بیشتر شده وکارکنان، خود،  نظارت
اند که گسترش شغل، موجب عملکرد خود اعمال خواهند کرد. طرفداران این روش، استدلال کرده

     ی، افزایش فایده و باعث رضایت شغلی پذیرکاهش خستگی و کسالت، افزایش حس مسئولیت
بیان شده است که سیستم پرداخت، (. در باب عدالت، رویه ای 1391می گردد )سیدی و سرلاب، 

تواند انگیزه را کاهش قادر به ترغیب نیست مگر در مدتی کوتاه؛ در حالی که پرداخت ناعادلانه می
 (.2007، 2دهد )آرمسترانگ

که افراد بیشتر به  گرددسازمانی سبب می حمایت گفت: افزایش در خصوص حمایت سازمانی باید
 و در نتیجه بیشتر تمایل داشته ها زیادتر شودآن مندی داشته باشند و رضایت از شغلسازمان علاقه

از  سالاری مزایایی؛شایسته (. مؤلفه1394باشند که در سازمان ماندگار باشند )صحرایی و دیگران، 
 شغلی، رشد رضایت انگیزه، افزایش ایجاد استعدادها،  بروز فرصت کاری،انگیزه و یهقبیل ارتقای روح

 نیروهای نگهداری وحفظ و وری و جذببهره افزایش و هویت و تعلق احساس شکوفایی نخبگان، و
 4در خصوص تعهدسازمانی، کانچانا (. همچنین2007، 3)زیمدرس توانمند را به دنبال خواهد داشت

اند که توجه به احتیاجات کارکنان سازمان و نحوه برخورد و تأمین نیازها توسط داشته ( بیان2012)
مدیریت سازمان، موجب رضایت شغلی نیروی انسانی و در نهایت، تعهد سازمانی به سازمان مربوطه 

 (.1394شود )نادی و اسلامی هرندی، می
خوبی برای افزایش انگیزش افراد از علاوه بر موارد فوق، اجرای درست ارزشیابی عملکرد، وسیله 

 روبرو هستند جذب، آن با هاسازمان امروزه که باشد. چالشیها میطریق شناسایی و دریافت واکنش

                                                           
1. Sung  

2. Armstrong  

3. Zimdars  

4. Kanchana 
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 به سهام (. اختصاص2006، 1)بونتیز و استوول است انسانی سرمایه نیازهای تأمین توجه و تعالی،
 ایجاد با همکاری تداوم برای انگیزه ایجاد هدف با و هاصادقانه آن خدمات بابت کارکنان، از برخی

 تخصص عملکرد، ایشان، به سهام اختصاص مبنای دیگر، عبارت است. به شرکت سهام در مالکیت
شود )بهشتی و می محسوب شرکت برای ارزش با دارایی یک همانند که ها استتجربه آن و

 (.1397دیگران، 
 به اتفاق عوامل در سه عامل شده مؤلفۀ مطرح 34اد که تعد داد نشان پژوهش نتایج مجموع، در 

و در  اشدبمی متوسط در حد دانشی کارکنان نگهداری و حفظ در انگیزشی، بهداشتی و جامع
 در زمانی، مشارکتسا هایگروه و افراد میان متقابل های اعتمادمجموعه عوامل انگیزشی: مؤلفه

های فرآیند : مؤلفهری؛ در مجموعه عوامل بهداشتیکا هایگروه ارتباطات در توسعه گیری وتصمیم
 سازمانی رهنگدر مجموعه عوامل جامع: تفکر تیمی و ف شغلی؛ و منزلت و پذیری و شأنجامعه

 دارند.   دانشی کارکنان نگهداری حفظ و بر را مثبت، بیشترین تأثیر مشوق و
 

 پیشنهادات
شنامۀ مچنین پرسهبرداری کند و بهره معاونت علمی و فناوری ریاست جمهوری از این مدل -1

 ارکنان داشی دربرای ارزیابی عوامل مؤثر در حفظ و نگهداری ک مربوط را به عنوان ابزاری
 .بنیان مختلف استفاده نمایدهای دانششرکت

یان و های دانش بنزارت علوم، تحقیقات و فناوری با توجه به فضای کسب و کار شرکتو -2
ع و جام هداشتماعی، سیاسی و فرهنگی کشور، مدل سه عاملی انگیزش، بشرایط اقتصادی، اجت

ر کار را انشی دده و دهای نیروهای تحصیل کررا که مدلی بومی بوده و روحیات، تمایلات و ذائقه
 ی قرارانشگاهدهای دروس مرتبط و مدیریتی کاملاً در نظر گرفته به نحو مقتضی در سرفصل

 دهد.

ا هز شرکتجمهوری، با توجه به عدم همکاری مشهود برخی ا وری ریاستمعاونت علمی و فنا -3
ن کشور بنیاشی دانهابا محققان، به منظور تسهیل امر پژوهش، با اتخاذ تدابیری مدیران شرکت

 را ملزم به همکاری با پژوهشگران نماید. 
یقات ا نیز تحقهحوزههای انسانی، در سایر صنایع و ا توجه به اهمیت حفظ و نگهداری سرمایهب -4

 مشابهی انجام شود.

 .ندارند منافع تعارض هیچگونه نویسندگان منافع: تعارض

                                                           
1. Bontis & stovel 
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