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چکیده6

شوند و -یسازمان محسوب م کی هايییدارا نیاز جمله مهمتر یدر عصر حاضر کارکنان دانش

 تی. با توجه به اهمرندیکارکنان به کار گ نیحفظ ا يتلاش خود را برا نیشتریب دیبا رانیمد

 تیفیتوسعه ک کردیبا استفاده از رو یمسئله حفظ کارکنان دانش یمقاله به بررس نیموضوع، ا

جهت  نیشیاز مطالعات پ یبرخ جیپژوهش از نتا یمدل مفهوم نی. در تدوپردازدیم يکار یزندگ

 یزندگ تیفیبهبود ک ایاست که آ نیا یشده است. پرسش اساس ياربردبهره ها،ریانتخاب متغ

 نیبه ا ییدارد. به منظور پاسخگو يریآنان در سازمان تأث يدر ماندگار یکارکنان دانش يکار

موسسه مطالعات بین یاز کارکنان دانش ينفر 66 ینمونه تصادف کی انیم ايپرسش، پرسشنامه

معادلات  سازيشده، با استفاده از مدل آوريجمع هايو داده عتوزی تهران شهر انرژي المللی

 یتوسعه عوامل شغل انیکه م دهدیپژوهش نشان م هايافتهیشد.  لیو تحل هیتجز يساختار

 وجود دارد. میرابطه معنادار و مستق یکارکنان دانش يو ماندگار يکار یزندگ تیفیک
 

 .یکارکنان دانش يماندگار ،يکار یزندگ تیفیک ،یدانش، کارکنان دانش: واژگان کلیدي

 

�نویسنده مسئول ( .ییدانشگاه علامه طباطبا اریدانش. 1 � � � � � � � � 	 � 
 � � � � 
 � � � � � � 
( 

  .يستار دیشه ییدانشگاه هوا اریدانش. 2

  .ییدانشگاه علامه طباطبا یدولت تیریمد يدکتر يدانشجو. 3

عوامل موثر بر حفظ کارکنان دانشی با هدف توسعه 

  در کاري زندگی کیفیت هايبرنامه

انرژي المللیبین مطالعات موسسه

19/07/1396 تاریخ پذیرش:06/08/1393 تاریخ دریافت:
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مقدمه -1

هاي اخیر روندهاي جدیدي در کسب و کار جهانی به وجود آمده است که در سال

ها را دستخوش تغییرات جدي کرده است (سازمانکار هاي سازماندهی و روش
� � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �

با تغییر جایگاه، مفهوم و ساختار دانش، نه تنها در اقتصاد، بلکه  
اي حیاتی تبدیل شده و کار دانشی و کارکنان دانشی نیز در کل جامعه دانش به مؤلفه

 اند پیدا کردهاهمیت بسزایی در صحنۀ جهانی 
 ! � " � # $ " % � �

2007
�

دانش ماهیت  .
هشتاد درصد از کل مشاغل خدماتی در  2003در سال مشاغل را نیز تغییر داده است.

). 1390اند(ابطحی و خیراندیش، هاي پیشرفته با دانش شاغلین مرتبط بودهسازمان
 شوند.امروزه کارکنان دانشی مهمترین کارکنان یک سازمان محسوب می

کسب مزیت رقابتی  ها منبعسازمان هستند، اما همه انسانمهمترین منابع ها انسان 
براي سازمان نیستند(

& � ' �
تواند ). در عصر اقتصاد دانشی، نیروي کار دانشی می2014

ها باید بدانند که  براي سازمان مزیت رقابتی پایدار کسب کند. از این رو، مدیران سازمان
اري کارکنان دانشی فراهم کنند هاي مناسب را براي جلب وفاد چگونه محیط و فرصت

). فرآیندهاي جذب و آموزش کارکنان دانشی نسبت به سایر 1384(بهرامی و همکاران، 
ها را به اهمیت حیاتی یک تر است. این شرایط توجه سازمانکارکنان دشوارتر و پیچیده

نماید و آن حفظ و نگهداري نیروي کار دانشی است؛ چرا که در مسئله معطوف می
بر جذب، گزینش ورت ترك خدمت آنان، سازمان باید تمامی مراحل پرهزینه و انرژيص

و آموزش کارکنان را مجدداً طی نماید. بنابراین، حفظ کارکنان دانشی یکی از مهمترین 
شود. این امر به طور تخصصی در حیطۀ وظایف هاي امروز تلقی میهاي سازماندغدغه

اي را به گیرد. مدیران منابع انسانی باید توجه ویژهمدیریت منابع انسانی قرار می
هاي لازم را براي تأمین رضایت و جلب کارکنان دانشی خود مبذول دارند و استراتژي

وفاداري آنان به سازمان اتخاذ نمایند. اصول مدیریت و رهبري این دسته از کارکنان با 
ها با توجه به شرایط به وجود تهاي اساسی دارد و شناخت این تفاوسایر کارکنان تفاوت

).1387هاي امروز است (اسماعیلی، آمده در بازار کار، نیاز مبرم و حیاتی سازمان
هاي مستقیم و غیر در صورتی که سازمان موفق به حفظ این نیروها نشود، هزینه 

مستقیم بسیاري را متحمل خواهد شد؛ چرا که کارکنان دانشی یک منبع کمیاب و نیز 
شوند. روحیات خاص و پیچیده این کارکنان، هزینه بالاي جایگزینی محسوب میابلغیرق

هاي حفظ آنان، تأثیرگذاري عوامل فراسازمانی و ... حفظ این کارکنان را از اهمیت برنامه

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

10
 ]

 

                             2 / 28

http://iieshrm.ir/article-1-170-en.html


 

 ...هاي کیفیت زندگی کاري در توسعه برنامهعوامل موثر بر حفظ کارکنان دانشی با هدف  

1396/ تابستان 32/ شماره هشتمسال 

151

و حساسیت خاصی برخوردار نموده است. از این رو، موضوع حفظ این نیروها چالش 
 آید و مستلزم توجه خاص است.حساب می بزرگی براي مدیران عصر حاضر به

هاي مدیریت منابع انسانی بوده ترك خدمت داوطلبانه کارکنان همواره یک از نگرانی 
-ابعاد این مسئله در رابطه با کارکنان دانشی به مراتب وسیعتر است، زیرا زمینه. است

باورهاي جدیدي هاي بالقوه ترك خدمت همواره براي آنان فراهم است. آنها انتظارات و 
دانند در صورت عدم دارند و از آنجا که به نقش حساس خود در سازمان واقفند و می

هاي شغلی زیادي در انتظارشان است، حاضر نیستند با هر رضایت از کارشان، فرصت
هاي ما توجه لازم و کافی را به این مسئله خطیر شرایطی کنار بیایند. چنانچه سازمان

اهد ترك خدمت روزافزون کارکنان دانشی خود خواهند بود و از آنجا مبذول ندارند، ش
تواند به پدیده شوم فرار مغزها منجر شود. که این امر ابعاد جهانی و فرامرزي دارد، می

هاي سنگینی که هر سازمان صرف جذب، آموزش و حفظ کارکنان همچنین هزینه
از  نماید. یکیضاعف مینماید، ضرورت حفظ این سرمایۀ کلیدي را مدانشی می

به منظور حفظ نیروي انسانی  هامدیریت منابع انسانی در سازمان مهمترین اقداماتی که
دهد، ارتقاء کیفیت زندگی کاري است که در زمینه حفظ کارکنان دانشی می خود انجام

 تواند راهگشاي امر باشد.نیز می
ن تحقیقات انجام گرفته علیرغم اهمیت و حساسیت بسیار بالاي موضوع، در میا 

پیرامون مسائل مربوط به کارکنان دانشی در کشور ما، کمتر به مبحث حفظ و نگهداري 
آنان پرداخته شده است. به همین دلیل، در این پژوهش به بررسی رابطه توسعۀ کیفیت 

انرژي  المللیبین مطالعات زندگی کاري با حفظ و نگهداري کارکنان دانشی در موسسه
کوشیم مسئلۀ ماندگاري کارکنان دانشی را با استفاده از هران پرداخته و میشهر ت

رویکرد توسعۀ کیفیت زندگی کاري مورد بررسی قرار دهیم. در این راستا، از میان 
عوامل کیفیت زندگی کاري، عوامل شغلی براي این مطالعه انتخاب و شناسایی شدند. با 

کارکنان و به ویژه حفظ کارکنان دانشی، توجه به ادبیات موجود در خصوص حفظ 
بندي شده و جهت تکمیل و چندین متغیر به عنوان متغیرهاي میانجی شناسایی و دسته
 بهبود مدل مفهومی تحقیق مورد استفاده قرار گرفته است. 

موسسه بین المللی مطالعات انرژي یکی از بزرگترین مراکز پژوهشی در کشور ما  
هاي گوناگون انرژي مشغول است و با توجه به در زمینه صورت است که به امر پژوهش

اهمیت حیاتی مبحث انرژي در عصر حاضر، اهمیت کار دانشی پژوهشگران این موسسه 
غیر قابل انکار است. یکی از مباحث قابل تأمل در مورد این کارکنان مسئله حفظ و 
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بر عهده مدیران و به  نگهداري این کارکنان توسط سازمان است و این امري است که
باشد. با انجام این پژوهش امیدواریم که نتایج ویژه مدیران منابع انسانی این موسسه می

حاصله در جهت حفظ و نگهداري کارکنان دانشی، به انجام این مهم کمک نماید. هدف 
میان ابعاد شغلی کیفیت زندگی کاري با  شناسایی نوع و شدت رابطهاصلی این پژوهش 

 باشد. میانرژي  المللیبین مطالعات موسسهظ و نگهداري کارکنان دانشی در حف
تحقیق خواهیم داشت و  این مقاله، ابتدا مرور کوتاهی بر ادبیات و پیشینه در ادامه    

شناسی پس از طرح فرضیات تحقیق، مدل مفهومی را معرفی خواهیم نمود. سپس روش
ها، به دهیم. در پایان، ضمن اشاره به یافتهسی قرار میتحقیق را به طور اجمالی مورد برر

 پردازیم. پیشنهادها می گیري و ارائهها و نتیجهبحث و بررسی پیرامون یافته

 ي تحقیقدبیات و پیشینها -2

 کارکنان دانشی -2-1

توسط اندیشمند بزرگ مدیریت، پیتر  1959نخستین بار در سال  1یکارکنان دانشواژة 

دراکر به کار رفت 
� � � ( �
 

 ! ) $ � * ) �
و منظور وي از به کار بردن این واژه، اشاره به طبقۀ خاصی  

از کارکنان بود که به تولید کالا با دست خود مشغول نیستند، بلکه با استفاده از نیروي تفکر 
پردازند ها میخویش به خلق ایده

 + , % $ - " ) � . / / 0 �
اي هکارکنان دانشی در صنایع و حرفه. 

بسیاري نظیر حقوق، حسابداري، بهداشت و محیط دانشگاه حضور دارند. با وجود این که این 
اند، دانش بسیار اندکی در مورد ها تبدیل شدهگروه از کارکنان به کارکنان کلیدي سازمان

1باشد  مدیریت آنان در دسترس می  2 % � � ) � � � # % � 3 � " 4 5 % � - 6 " ) 3 � . / / 7 �
 

توان طور دقیق روشن نیست و پاتون معتقد است که نمیماهیت کارکنان دانشی به  
هاي درونی با اتکا به یک عامل به تعریف آنان پرداخت. این واژه باید با ترکیبی از ویژگی

هاي بیرونی محسوب کارکنان دانشی و شماري از عوامل مربوط به زمینۀ کار که ویژگی
شوند، تعریف شود می

 8 � $ ' � � . / / 9 �
لی و لن ( .

. / 7 :
) کارکنان دانشی را به عنوان 

کنند که توانایی درگیر شدن در فرایندهاي کاري دانشی، تولید و کارکنانی توصیف می
کارگیري دانش و نوآوري و خلاقیت در فرایندهاي دانشی را دارا هستند. کار آنان به

;ن هاست و اعمال کنترل بر فرایندهاي کاري ایانتقال سرمایه دانشی به درون سازمان <
 

= > ? @ A B C D B @ ? E = B E F
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هاي آنان امري بسیار دشوار است (دسته از کارکنان و همچنین سنجش خروجی
G " % � � � G � � �

). کارکنان دانشی از آموزش، تحصیلات و تجربه کاري بالایی برخوردار 2013
کارگیري دانش مشغولند و از این طریق به ایجاد هستند و به خلق، توزیع، اداره و به

پردازند.ی براي سازمان میارزش افزوده و کسب مزیت رقابت
مدیریت کارکنان دانشی از اهمیت بسزایی برخوردار است. اهمیت این مسئله تنها به  

دلیل برتري کارکنان دانشی نسبت به سایر کارکنان نیست، بلکه به دلیل تأثیري است 
د و که آنان بر عملکرد سازمانی دارند. این کارکنان از قدرت زیادي در سازمان برخوردارن
گردد اختیار  لازم براي اخذ تصمیماتی را دارند که نتایج آن به کل سازمان بر می 1  2 % � � ) � � � # % � 3 � " 4 5 % � - 6 " ) 3 � . / / 7 �

سطح بالاي تحصیلات در کارکنان دانشی  
توان از تمایل با افزایش سطح انتظارات آنان از کار همراه خواهد بود. این مسئله را می

نباط نمود آنها به کار بامعناتر است
 H � % ) 4 I ' � ) � � . / 7 / �

. 

عصر ما باعث شده است تحقیقات هاي برتري رو به رشد کارکنان دانشی در سازمان 
هایشان صورت پذیرد. اما با وجود چنین توجهاتی،  بسیاري پیرامون نقش آنان و فعالیت

دارد. ریشۀ هنوز ابهاماتی در مورد روابط میان کارکنان دانشی و مدیریت سازمان وجود 
توان تا حدي به این فرضیه نسبت داد که پیشروي از کار یدي و مدرن این مسئله را می

پیماید. چنین فرضی براي به سمت کار دانشی و پست مدرن، مسیري خطی را می
-هاي پیشین مدیریت را بشناسند، محدودیتها و تئوريکوشند مدلپژوهشگرانی که می

کند هایی ایجاد می
 J % $ � � " � � 4 J " � � � " � � � . / 7 7 �

  . 
وري کارکنان دانشی بزرگترین چالش مدیریتی قرن  کند که بهرهدراکر بحث می 

یکم و در کشورهاي پیشرفته، نخستین شرط بقا خواهد بود. دراکر بر شش مورد  و بیست
که عبارتند از: شغل،  وري کارکنان دانشی تأکید دارداز مهمترین عوامل مؤثر بر بهره

ل، نوآوري مداوم، یادگیري و یاددهی مداوم، کیفیت کار و این نکته که آنان را به استقلا
عنوان دارایی ببینند، نه هزینه 

� * � � 3 4 2 * � . / 7 / �
از آنجا که کارکنان دانشی این  ).

مهارت و توانایی را دارند که بدون وجود یک ناظر کار خود را انجام دهند، رویکرد مبتنی 
براي مدیریت چنین کارکنانی، منجر به نارضایتی و از بین رفتن  "دستور و کنترل"بر 

این کارکنان باید استقلال داشته باشند. اعمال محدودیت و  .گرددانگیزة آنان می
-ممنوعیت براي کار چنین کارکنانی، موجب یأس و در موارد معدودي سرکشی آنان می

شود 
 + , % $ - " ) � . / / 0 �

هاي امروز با توجه به اهمیتی که این کارکنان براي سازمان .
 پردازد.دارند، بخش بعدي مقاله به اهمیت حفظ آنان می
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اهمیت حفظ کارکنان دانشی -2-2

المللی متعددي که در مورد مباحث مربوط به اقتصاد جهانی صورت نتایج تحقیقات بین
هاي ش را در ردیف بزرگترین چالشگرفته است، عملکرد کارکنان دانشی و مدیریت دان

1پیش روي مدیران ارشد در دهۀ آینده قرار داده است   � ' � $ # � ' * # " � . / 7 / K
با توجه به 

وري مسائل هزاره سوم مربوط به کارکنان دانشی و بهرهاین مطلب که یکی از مهمترین 
(آنان خواهد بود

� * � � 3 4 2 * � . / 7 /
مدیران باید راهکارهاي مناسبی را جهت  ،)

جذب، آموزش و حفظ آنان اتخاذ نمایند تا بتوانند بر یکی از مهمترین مسائل فراروي 
هاي قرن بیست و یکم فائق آیند.سازمان

ایندرمدیرانواستتغییرحالتدروپویابسیاردنیاییکار،وکسبدنیايامروز 
بروروکارکناننگهداريوانگیزهایجادمشکلاطمینان باعدموابهامازسرشارمحیط

کهچرابرخوردارند؛بالاتريمراتببهاهمیتازکارکنان دانشیبین،اینهستند. در
داراییاینسازمان،ازخروجبااستممکنوهستندهاسازمانضمنیدانشحامل

هاي دانشی به دلیل تأکید سازمان 1)1389ببرند (میرباقري و همکاران،خودباراکلیدي
دانش ضمنی موجود در میان کارکنان سرمایۀ اصلی سازمان محسوب  ـ جایی که

شودـ بر سرمایۀ انسانی، حفظ کارکنان دانشی و تضمین وفاداري و تعهد آنان به  می
سازمان، امري ضروري است 

 H � % ) 4 I ' � ) � � . / 7 / �
.  

کارکنان دانشی بسیار با ارزشند. آنها در تعیین موفقیت و شکست سازمان نقش  
 کنند. این کارکنان سازمان را در حال تولید و مشتریان را راضی نگه میایفا میاساسی 

شوند. حال  کنند و ستون اصلی سازمان محسوب میدارند، محصولات جدید را تولید می
سؤال اساسی این است که چگونه باید این افراد را حفظ نمود و از پیوستن آنها به 

 ). 1390طحی و خیراندیش، هاي رقیب جلوگیري کرد؟ (ابسازمان

از  1شودگردد و نزد کارکنان نگهداري میدانش ضمنی در داخل سازمان ذخیره نمی 
سازد، روشی است که براي  این رو، آنچه واقعاً یک سازمان را از دیگري متمایز می

 توانندبرد؛ چرا که کارکنان دانشی میمدیریت روابط میان کارکنان و کارفرما  به کار می
. به سازمان را ترك نموده و این سرمایۀ کلیدي را همراه خود از سازمان خارج کنند

کارها و مفاهیم وکنند تا بتوانند سازها تلاش زیادي می همین دلیل، بسیاري از سازمان
مؤثر در حفظ کارکنان دانشی را شناسایی کنند 

L " � � " M " $ � � 1 � . / / N �
.( 

آمریکا، اروپا و افریقا، نرخ ترك خدمت کارکنان هاي تحقیقاتی در بر اساس یافته 
دانشی از دیگر نیروهاي کار بالاتر است (اسماعیلی،

� O ( P
اساساً کارکنان دانشی نسبت  ).
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به سایر کارکنان، انتظارات متفاوتی از کارفرمایان خود دارند (
L " � � " M " $ � � 1 � � � � P
. آنها )

توجهی به آنها ممکن است نشدن این نیازها و بیبرآورده ودارندايو انتظارات ویژهنیازها
منجر به آن شود که این کارکنان داوطلبانه یا به اجبار، سازمان را ترك کنند (میرباقري و 

هاي دقیقی براي حفظ نیروي دانشی خود ها باید برنامه). بنابراین، سازمان1389همکاران،
ی در مورد ترك خدمت کارکنان کمک هاي قدیمداشته باشند. این در حالی است که تئوري

کند چندانی به حفظ کارکنان دانشی نمی
J � * ) " ) � � Q Q P �
 

 G " " 4
.  

اي را به کار گرفت. به عنوان هاي ویژهبراي حفظ کارکنان دانشی باید استراتژي 
هاي سنتی که بیشتر بر استراتژي پاداش مثال، برخی از پژوهشگران معتقدند که برنامه

، در این زمینه کارگشا نخواهند بود کنندتأکید می
J � R � � � � . / 7 / �

&
 H " � # ' �

 .

هاي سنتی، تعهد سازمانی نباید به عنوان شاخص تمایل به ماندن براي  برخلاف نگرش
دهد که چگونه  کارکنان دانشی تعریف شود. جابجایی بالاي این کارکنان نشان می

شغلی و وفاداري به سازمان بود،  اي که تأکید آن بر امنیت قرارداد روانشناختی از حوزه
ها به تأکید بر قابلیت استخدام و داشتن وفاداري به مسیر شغلی و مجموعه مهارت

). راهکارهاي جدید حفظ کارکنان 1390حرکت کرده است (ابطحی و خیراندیش، 
ها، نیازها و انتظارات آنان از سازمانی که در آن عضویت دانشی باید با توجه به ویژگی

ند، تدوین گردد، تا بتواند اثربخشی لازم را داشته باشد. توجه به کیفیت زندگی کاري دار
تواند بر ماندگاري آنان در سازمان کارکنان دانشی یکی از مهمترین عواملی است که می

تأثیرگذار باشد. با مرور ادبیات کیفیت زندگی کاري و کارکنان دانشی، شماري از عوامل 
ین کارکنان شناسایی و براي مطالعه انتخاب شدند که در بخش بعدي مؤثر بر ماندگاري ا

 پردازیم.به معرفی این عوامل می

کیفیت زندگی کاري -2-3

گیرد؛ زیرا به تمامی  کیفیت زندگی کاري عبارت کوتاهی است که مفاهیم بسیاري را در بر می
(کارکنان بیفزاید هد تا چیزي به زندگی کارهایی اشاره دارد که کارفرما انجام می

. / / S
 

+ � ) � T % 4 U � ) 3 � � % �
دهند، . مدیرانی که به بهبود رضایت شغلی و تعهد کارکنان خود اهمیت می)

دهند. کیفیت زندگی کاري به رفاه کیفیت زندگی کاري آنان را مورد توجه خاص قرار می
گی کاري را به هایی را در بر می گیرد که زندکارکنان توجه دارد و طراحی شغل و تمامی جنبه

هاي سازد (نظیر شرایط کاري، روش نوعی با رضایت شغلی کارکنان و انگیزش آنان مربوط می
انجام کار، استانداردهاي کاري و مسائل اقتصادي)، (

! 6 * & � � " ) �
2013.( 
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اند. برخی از هاي متفاوتی به کیفیت زندگی کاري داشتهصاحبنظران مختلف نگاه 
کیفیت زندگی کاري به دموکراسی صنعتی و افزایش مشارکت کارکنان آنان اعتقاد دارند 

گیري در سازمان اشاره دارد و آن را نقطۀ اوج اهداف نهضت روابط انسانی در در تصمیم
دانند. به اعتقاد برخی دیگر، به ویژه صاحبنظران مدیریت، این  طول دو دهۀ گذشته می

وري است، اما نه از درصدد بهبود بهره هایی است کهاصطلاح دربرگیرندة تمامی کوشش
هاي تکنولوژیکی، بلکه از طریق توسعه و بهبود منابع انسانی طریق توسعۀ سرمایه یا داده 5 � * $ � � � . / 7 / K

 
! � � % � � ) % 4

کیفیت زندگی کاري تنها به این مسئله که چگونه افراد .)
ه دارد که چگونه کار توانند بهتر کار کنند، نمی پردازد؛ بلکه به این مطلب نیز توجمی
هاي بهتري باشندتواند موجب شود که آنها انسانمی

 ! 6 � * � ! - % - " $ � � 1 � . / 7 7 �
. 

هاي گسترش مفهوم کیفیت زندگی کاري ریشه در دورة پیشین مدیریت دارد. تئوري 
ها در تعیین مدیریتی فردریک تیلور و التون مایو بر این مطلب تأکید دارند که انسان

کنند. توسعۀ اخیر این مفهوم نیز با نظریۀ ها نقش مهمی را ایفا میانعملکرد سازم
کللند سلسله مراتب نیازهاي مازلو، نظریۀ دو عاملی هرزبرگ و نیازهاي سه گانۀ مک

همراه بوده است 
 H ' ' ) 4 ! 6 � * � � � � � . / 7 . �
.

در مورد تعریف این مفهوم اجماعی وجود ندارد ( 
5 � � " # � 4 5 � � " # � V

2014 .(
توان براي توصیف شرایط محیط کار و انتظارات کیفیت زندگی کاري را میعبارت 

کارکنان در زندگی کاریشان به کار برد 
 ! 6 � * � ! - % - W X Y Z [ � . / 7 7 �

. این مفهوم یکی از 
تر و مردم فنون بالندگی سازمان است که به منظور بهبود کارکرد سازمان از طریق انسانی

گیري طراحی شده است لت دادن کارکنان در تصمیمتر کردن محل کار و دخاسالارانه
). طبق تعریفی که واکر ارائه داده است، کیفیت زندگی کاري 1389(سلطانی و داستانی، 

اي که منجر به تأمین نیازهاي کارکنان و به معناي بهبود شرایط محل کار است به گونه
جلب رضایت آنان شود 

 2 � � � " ) � 7 9 9 . �
اري دائماً در حال تعاریف کیفیت زندگی ک.

کنند و ممکن است هاي مختلف به متغیرهاي متفاوتی اشاره میتغییر هستند و در زمان
هاي مختلف، معانی متفاوتی به خود بگیرند براي افراد مختلف و نقش

 L � � � � # � � M 4 ! � � � " ) % � . / / 9 �
توان تعریفی به این صورت ارائه داد: بندي تعاریف موجود میبا جمع .

زندگی کاري به اقداماتی در راستاي بهبود شرایط کاري کارکنان اشاره دارد، به کیفیت "
"اي که هم رضایت شغلی کارکنان فراهم شود و هم اهداف سازمان تحقق یابد.گونه

شود، نظیر پرداخت کافی و مناسب کیفیت زندگی کاري عوامل متعددي را شامل می 
(اسماعیلی،

� O ( P
)، امکان رشد 1389ن (سلطانی و داستانی، )، شرایط کاري سالم و ایم
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و پیشرفت (
 R " � % � 4 � - � . / 7 7

، جدول زمان کاري منعطف (اسماعیلی، 
� O ( P

 ،(
ها، نظام پاداش (گیريمشارکت کارکنان در تصمیم

4 R ' � � " � � � . / / 9
 

� � � � % \
 ،(

استقلال عمل 
G " , % # � . / / 7 �

 )، وجود ابزار دسترسی به اطلاعات مانند اینترنت و
 اي (اسماعیلی، کتابخانه ابزارهاي

� O ( P
انگیزش ( )،

G � M " ) � . / / 9
در پژوهش  .) و ... 

-حاضر، با مرور ادبیات مربوط به کیفیت زندگی کاري عناصر گوناگونی به عنوان اصلی

ترین ابعاد کیفیت زندگی کاري شناسایی شدند. از میان این عناصر که تعداد آن بسیار 
در این پژوهش وجود نداشت، تعدادي از عوامل  زیاد بود و امکان بررسی تمامی آنها

را براي  انگیزش، استقلال عمل، ساعات کاري منعطف و یادگیري و رشدشامل  شغلی
هاي حاصل از بررسی ادبیات مفهوم کارکنان مطالعه برگزیدیم. معیار این گزینش یافته

دانشی که آنان  هاي خاص کارکنانرسد با توجه به ویژگیدانشی بود، چرا که به نظر می
سازد، برخی از ابعاد کیفیت زندگی کاري براي آنان اهمیت را از سایر کارکنان متمایز می

به مراتب بیشتري دارد. ممکن است کارکنان عادي بیشترین اهمیت را براي نظام جبران 
کارکنان دانشی اهمیت کمتري  خدمات در سازمان قائل باشند. این در حالی است که

قائل هستند و به مواردي نظیر در اختیار داشتن ابزار دسترسی به اطلاعات براي پول 
)

+ , % $ - " ) � . / / 0
آزادي عمل در انجام وظایف (ابطحی و خیراندیش، ، داشتن امکان )

)، امکان رشد و پیشرفت53: 1390
 L " � � " M " $ � � 1 � . / / N �

گیري ، مشارکت در تصمیم
)

] " � " # $ � . / / 0
دهند. عوامل شغلی کیفیت زندگی و ... بیش از سایر موارد اهمیت می )

 کاري مؤثر بر حفظ کارکنان دانشی موضوع بخش بعدي است.

 عوامل شغلی کیفیت زندگی کاري  -2-4

هاي پیشین شرح داده شد، برخی از ابعاد کیفیت زندگی کاري که همانطور که در بخش
هاي کارکنان دست آمده بود، با توجه به ویژگیاز مرور تحقیقات داخلی و خارجی به 

دانشی براي بررسی در این پژوهش برگزیده شدند. در این بخش به شرح هر یک از این 
 پردازیم.ابعاد و اهمیت آن براي کارکنان دانشی می

انگیزش یکی از مهمترین عوامل سازمانی است که آن را مقدمۀ به  انگیزش: - 
اند میان کارکنان دانشی و تعامل آنان با همکاران خود دانسته اشتراك گذاشتن دانش در  ^ 6 ' ) � � # � % � . / / 9 �

مدیران باید همواره به مسئلۀ انگیرش کارکنان دانشی توجه داشته  .
باشند 

 J � ) * $ � � . / 7 7 �
هاي انگیزش آنان با سایر کارکنان تفاوت دارد. آنها بیش . روش

هاي مالی برانگیخته شوند، به مسائلی نظیر رشد و پیشرفت و ماهیت از آنکه با تشویق
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ترین دهند. فراهم کردن امکان رشد و پیشرفت به عنوان کلیدي کار خود اهمیت می
عامل انگیزش کارکنان دانشی شناخته شده است

_ ` a b c d e e f _ d g b c d g h i j k l l m
(. 

اهمیت فراوانی است.  کاري براي کارکنان دانشی حائز استقلال استقلال عمل: - 

این کارکنان به شدت نیازمند آن هستند که بخش مهم و داراي هویت معینی از کار را 
شخصاً بر عهده بگیرند (

n d o p g q r f _ ` s q e ` i
2014.(

هاي پیشین نیازمند استقلال عمل هستند. آنها کارکنان دانشی بیش از کارکنان نسل 
هاي سازمان و گذاريمشیمشارکت مستقیم در خطهاي خود، براي اداره و توسعۀ برنامه

tانجام کارهاي چالشی که مستلزم آموزش مداوم است، به آزادي و استقلال نیاز دارند  u ` a v d o i j k k w x
کند که کارکنان دانشی در کار خود نیازمند پیتر دراکر نیز تأکید می. )

 ,Ơ Donohue et al)آزادي و استقلال عمل هستند 
j k k y x

ي عمل در کار را حق و آزاد 
(طبیعی خود می دانند 

z { p | e ` p { u i l } w w
.( 

هایی طور روزافزونی به ارائه گزینه ها بهامروزه سازمان ساعات کاري منعطف: - 
ها برنامۀ زمانی منعطف پردازند و یکی از این گزینهبراي بهبود کیفیت زندگی کاري می

کند خانوادگی به کارکنان کمک میاست که در راستاي ادارة بهتر زندگی کاري و  ~ � g r � d o f n g o o ` r i j k k w x
لی و یئو (. 

� � � �
) در تحقیقات خود پیرامون رابطۀ کیفیت 

ي کارکنان پذیري در ساعات کارزندگی کاري با پیشرفت شغلی دریافتند که انعطاف
-انعطافریزي پیشرفت شغلی آنان دارد. یکی از عواملی است که نقش مهمی در برنامه

ذیري در کاهش استرس و افزایش مشارکت در کار نیز مؤثر شناخته شده استپ
~ � ` f � d { i j k l l x

کننده دارد. نتیجۀ تحقیقاتی که در انسجام زندگی کاري نقش تسهیل در و 
این زمینه انجام گرفته، حاکی از آن است که ساعت کاري منعطف با درك کلی کارکنان 

و زندگی کاري آنان ارتباط دارد، چرا که کارکنان  از میزان حمایت سازمان از کارکنان
دانند وجود این گزینه را نشانگر میزان اهمیتی که سازمان براي آنها قائل است، می

)

~ z g e b { q o i j k l l
پذیري ساعات کاري براي کارکنان دانشی نیز اهمیت انعطاف. 

بسیاري دارد. فنویک (
� � � �

در کشور  ) در تحقیقات خود پیرامون کارکنان دانشی
کانادا، که سه سال به طول انجامید، دریافت که کار تمام وقت موجب نارضایتی کارکنان 

بندي منعطف زمینۀ انگیزش هر چه بیشتر شود و در مقابل وجود جدول زماندانشی می
�کند آنان را فراهم می ~ � d p u ` b s i j k k y x

 

و رشد یکی از عوامل اساسی در ارتقاء ارزش نیروي  یادگیري یادگیري و رشد: - 
انسانی است و ضمن توسعۀ سرمایه فکري سازمان، فرصت دستیابی به سطوح بالاتري از 
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آورد شایستگی را براي کارکنان فراهم می
~ � ` f � d { i j k l l x

یادگیري و فرهنگ . 
اد فرصت براي سازمانی یادگیرنده، دو عنصر جدا نشدنی هستند. بنست معتقد است ایج

هاست اي براي سازمانیادگیري مداوم، امتیاز ویژه
~ � d p d r a i j k k w x

. همانطور که دراکر 
شوند هاي درونی کار برانگیخته میکند، کارکنان دانشی بیشتر به وسیلۀ چالشاشاره می
تواند از عوامل تأمین  کارگیري دانش میهاي مالی؛ بنابراین یادگیري و بهتا پاداش

کارکنان دانشی تمایل دارند که به جاي تبعیت از . شغلی آنان محسوب شود رضایت
هاي  الگوهاي سنتی به ایجاد تغییراتی در کارفرمایان خود بپردازند. این یکی از مشخصه

کارکنان دانشی است و سازمانی که بتواند محیط مناسبی را براي رشد این کارکنان 
کارکنان  �کاهش میل به ترك خدمت آنان گام برداردتواند در راستاي فراهم نماید، می

دهند که در طول مسیر کاري خود، به جاي استفاده از جداول دانشی ترجیح می
هاي ثانویه رشد پیدا کنند. پیشرفت شخصی، از طریق یادگیري خودگردان و آموزش

 توانایی آنها در یادگیري، در کسب و حفظ مزیت رقابتی شخصیشان اهمیت اساسی
شود که وفاداري کارکنان دانشی به مشاغل تخصصی، دارد. همین مسئله باعث می

ها و همکاران خود بیش از وفاداریشان به کارفرمایان باشدشبکه
~ � d e e d � � � � � � i

2007(. 

 متغیرهاي نگرشی و رفتاري (متغیرهاي میانجی) -2-5

متعددي ارائه شده است. هاي در مورد ترك خدمت و ماندگاري کارکنان در سازمان مدل
شوند. اولین گروه ها دو گروه عمده از متغیرها را شامل میبسیاري از مهمترین این مدل

گیرند. دومین متغیرهاي نگرشی هستند که مواردي نظیر رضایت شغلی را در بر می
(گروه نیز شامل متغیرهاي رفتاري است 

~ � d e e d � d a g e � i � � � �
. در پژوهش حاضر، این 

ها نقش متغیر میانجی را دارند؛ یعنی از زمانی که متغیرهاي مستقل (ابعاد کیفیت متغیر
کنند و زندگی کاري) شروع به تأثیرگذاري بر متغیر وابسته (ماندگاري کارکنان دانشی) می

  ).1387تا زمان تأثیرگذاري آنها بر متغیر وابسته حضور دارند (دانایی فرد و همکاران، 
کارکنان دانشی، رهاي نگرشی و رفتاري تأثیرگذار بر ماندگاري جهت شناسایی متغی 

مرور جامع ادبیات صورت گرفت و پس از استخراج تعدادي از متغیرهاي پرتکرار، با 
-استفاده از نظر خبرگان، شش مورد از مهمترین آنها براي این پژوهش انتخاب و دسته

کاري  هايآسیب اهشک پذیري،مسئولیت نوآوري،بندي شدند که عبارتند از: 
گیري تصمیم در مشارکت و شغلی رضایت سازمانی، و وفاداري )رفتاري متغیرهاي(
پردازیم و سپس در ادامه به شرح متغیرهاي رفتاري و نگرشی می .)نگرشی متغیرهاي(

 جایگاه این متغیرها را در مدل مفهومی پژوهش بررسی خواهیم کرد.
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 متغیرهاي رفتاري  -2-5-1

باید به این نکته توجه داشته باشند که کارکنان  هامدیران سازمان نوآوري:ـ  

دانشی با کارکنان عادي تفاوت دارند. آنها توانایی بسیاري در نوآوري و انگیزه بالایی 

هاي اساسی که با سایر براي نیل به اهداف دارند. کارکنان دانشی با توجه به تفاوت

شتري نیز دارند هاي بیکارکنان دارند، خواسته
� � � � � � � � � � �

؛ یکی از مهمترین )

شود. دراکر نیز به هاي آنان به داشتن امکان نوآوري در وظایفشان مربوط میخواسته

� Ơ Donohue).اهمیت نوآوري براي کارکنان دانشی اشاره کرده است  �   ¡ ¢ £ � � � ¤ �
 

کارکنان دانشی در تحقیقاتی که در مورد عوامل مؤثر بر ماندگاري و ترك خدمت  

هاي بارز این انجام گرفته است، محقیقن متوجه شدند که نوآوري که یکی از ویژگی

شود کارکنان محسوب می
¥ � ¦ § ¨ � © � � � � � � �

هایی براي نوآوري  ) و ایجاد فرصت

براي آنان اهمیت خاصی دارد. بسیاري از کارکنان دانشی کشورهاي در حال توسعه به 

ري در انجام وظایف خود را نداشتند، سازمان خود را ترك کرده دلیل این که امکان نوآو

نتایج  ªاند که این امکان را براي آنها فراهم نمایدهایی مشغول به کار شدهو در سازمان

دهد که وجود امکان نوآوري براي کارکنان با ترك شغل مطالعات بسیاري نشان می

ªرابطۀ معکوس دارد  « ¬ � ­ ® ­ ¯ ° � � � � ± �
 

کند که کارکنان دانشی خواهان دراکر بر این نکته تأکید می پذیري:ـ مسئولیت 

� Ơ Donohue)که مسئولیت کارها و اقدامات خود را بر عهده بگیرند آن هستند �   ¡ � � � � ¤ �
گیرد، دیگر کسی به کارکنان در محیطی که مدیریت بر مبناي دانش صورت می. 

نتایج مورد نظر دست پیدا کنند. آنها باید گوید وظیفه آنها چیست و چگونه باید به نمی

دادها بپردازند و مسئولیت اقدامات خود را بر عهده بگیرند خود به تعریف برون « ² ³ ­ ´ µ ° ¶ � � � � · �
. 

یکی از محورهایی که در نظام نگهداري منابع انسانی  هاي کاري:ـ کاهش آسیب 

براي هاست. تن انسانگیرد، بهداشت یا سلامت روان و مورد توجه و دقت قرار می

آفرین در محیط کار را مورد شناسایی قرار دهیم و براي کاهش حوادث باید عوامل حادثه

این امر تأثیر بسزایی در حفظ و نگهداري کارکنان در ریزي کنیم. جلوگیري از آنها برنامه

 ).1388سازمان دارد (اسکندري و عابدي، 
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 متغیرهاي نگرشی -2-5-2

اغلب به عنوان یکی از متغیرهاي نگرشی درك شده  وفاداري انی:ـ وفاداري سازم 

دهد کارکنان تا چه اندازه هویت فردي خود را با عضویت در یک است که نشان می

شناسند. وفاداري سازمانی یکی از عوامل تأثیرگذار بر ماندگاريسازمان خاص می

ماندگاري کارکنان در  کارکنان است؛ در واقع وفاداري سازمانی را نمایانگر وضعیت

ªاند سازمان و کمبود آن را مقدمۀ تمایل به ترك خدمت دانسته « ¸ ¦ ¹ � ² º ¯ ¹ ° » � � � � � �
یکی از عوامل مؤثر در حفظ کارکنان دانشی بالا بردن درجۀ وفاداري آنها به  

سازمان است و وفاداري تابعی از میزان توجه مدیر به زندگی شخصی و خانوادگی آنها، 

ص مدیر در خصوص انجام خوب یک وظیفه، میزان موفقیت فرد در میزان تشخی

هایی براي پیشرفت سازمان، میزان و کیفیت روابط همکاران در محیط کار، وجود فرصت

 ).1390باشد (ابطحی و خیراندیش، در روابط و وجود کار چالشی می

 هاي مدیریت در جهت حفظ و نگهداري منابعاز جمله تلاش ـ رضایت شغلی: 

رضایت شغلی شاخصی است که به منظور . انسانی، ایجاد رضایت در کارکنان است

سنجش نگرش کارکنان نسبت به پذیرش کارشان و خرسندي و لذت بردن از کار بسیار 

»(مورد استفاده قرار گرفته است  ¼ ° » » ° ½ � �   ¡ ¢ � � � � ¤
و از آن به عنوان یکی از  

لم و همکاران (یاد شده است. متغیرهاي  تأثیرگذار بر ماندگاري کارکنان 
¾ ¿ ¿ À

) ثابت 

تواند منجر به ترك سازمان از سوي کارکنان کردند که رضایت شغلی پایین می

»شود � ¦ Á � �   ¡ ª � � � � � �
همچنین نتایج حاصل از تحقیقات بسیاري تأیید نموده است . 

 که رضایت شغلی یکی از مهمترین عواملی است که باعث ماندگاري کارکنان در سازمان

»شود می Â � ° ¶ Ã ¦ ¯ Ä � � � � � �
. اگر شغلی براي فرد رضایت و لذت مطلوب او را فراهم 

 نکند، فرد در صورت امکان شغل خود را ترك خواهد کرد.

هاي خود را هنگامی که کارکنان فرصت بیان اندیشه گیري:ـ مشارکت در تصمیم 

هاي مناسب و مطلوبی از ها بیشتر دخالت نمایند، واکنشگیريداشته باشند و در تصمیم

شود که مشارکت کارکنان باعث می). 1380خود نشان خواهند داد (دولان و شولر، 

تمایل بیشتري به ماندگاري در سازمان خود داشته باشند و انگیزة آنان براي ترك شغل 

ªبه حداقل برسد  « ¥ � ¨ Ä ° Å � Æ º ¨ � � � � · �
تحقیقات نشان داده است که کارکنانی که  

اند، تلاش زیادي جهت کسب موفقیت براي سازمان ري مشارکت داشتهگیدر تصمیم

انداز آن نیز تعهد عاطفی بیشتري خود نشان داده و نسبت به سازمان و مأموریت و چشم
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ªاند داشته « Ç Ä ­ » » ­ È Å ¦ § ® Æ º È ° ¶ � � � � � �
هاي سازمانی مشارکت کارکنان خروجی 

وان به حفظ و نگهداري کارکنان تمتعددي را به همراه خواهد داشت که از آن جمله می

اشاره کرد. برخی از محققین در تحقیقات خود دریافتند که درصد بالایی از کارکنانی که 

-ریزي میمشارکت زیادي در امور سازمان داشتند، براي ماندگاري در سازمان برنامه

ª(کردند  « ¥ � ¨ Ä ° Å � Æ º ¨ � � � � ·
تحقیق هايفرضیه و مدل مفهومی -3

نشان داده شده است، از سه بخش تشکیل  1این تحقیق که در شکل مدل مفهومی 

شود. بخش اول شامل عوامل شغلی کیفیت زندگی کاري است که از چهار متغیر می

و یادگیري و رشد که پیشتر شرح داده  ساعات کاري منعطف، استقلال عملانگیزش، 

-ر این مدل ایفا میشود. تمامی این عوامل نقش متغیرهاي مستقل را دشد، تشکیل می

متغیرهاي نگرشی و رفتاري است که نقش متغیرهاي  کنند. بخش دوم دربردارنده

آنها در ادبیات تحقیق شرح داده شد. بخش سوم  میانجی را دارند و ابعاد تشکیل دهنده

 شود. این تحقیق محسوب می نیز ماندگاري کارکنان دانشی است که متغیر وابسته

شناسایی متغیرهاي نگرشی و رفتاري تأثیرگذار بر ماندگاري ه شد، همانطور که اشار 

کارکنان دانشی از طریق مرور جامع ادبیات صورت گرفت و مهمترین متغیرهاي پرتکرار 

استخراج شده و با استفاده از نظر خبرگان، شش مورد از آنها براي این پژوهش انتخاب و 

ه از تحلیل عاملی اکتشافی به وسیله نرم بندي شدند. در مرحله بعدي، با استفاددسته

افزار 
É Ê É É

 بندي اولیه مورد تأیید قرار گرفت.دسته، 

 

 

 

 )تحقیق. مدل مفهومی پژوهش(برگرفته از مرور ادبیات 1شکل 

 متغیرهاي نگرشی

 ماندگاري

 دانشگران

 

 متغیرهاي رفتاري

 

ساعات کاري منعطف

انگیزش

استقلال عمل

یادگیري و رشد
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با توجه به عوامل مؤثر در ماندگاري کارکنان دانشی و نقش متغیرهاي میانجی که  

 گیرد:هاي تحقیق به این ترتیب شکل میمورد بررسی قرار گرفت، فرضیه

تقویت انگیزش کارکنان دانشی از طریق متغیرهاي رفتاري موجب ارتقاي .1

شود.اري آنان میماندگ

تقویت انگیزش کارکنان دانشی از طریق متغیرهاي نگرشی موجب ارتقاي .2

 شود.ماندگاري آنان می

، از طریق متغیرهاي رفتاري موجب ارتقاي استقلال عمل کارکنان دانشیبهبود .3

ماندگاري آنان می شود.

قاي ، از طریق متغیرهاي نگرشی موجب ارتاستقلال عمل کارکنان دانشیبهبود .4

 ماندگاري آنان می شود.

ساعات کاري منعطف براي کارکنان دانشی، از طریق متغیرهاي رفتاري موجب .5

 ارتقاي ماندگاري آنان می شود.

ساعات کاري منعطف براي کارکنان دانشی، از طریق متغیرهاي نگرشی موجب .۶

 ارتقاي ماندگاري آنان می شود.

رفتاري موجب ارتقاي ماندگاري بهبود یادگیري و رشد، از طریق متغیرهاي .7

شود.کارکنان دانشی می

بهبود یادگیري و رشد، از طریق متغیرهاي نگرشی موجب ارتقاي ماندگاري .8

 شود.کارکنان دانشی می

 روش شناسی پژوهش -4

شود زیرا به قصد کاربرد یافتهتحقیق حاضر از لحاظ هدف، تحقیق کاربردي محسوب می

ها انجام می شود و تلاشی است براي پاسخ درون سازمانهایش براي حل مسائل خاص 

هاي ثانویه از  هایی که در دنیاي واقعی وجود دارد. در این تحقیق دادهدادن به پرسش

 مبانی آوري و از آنها براي تدوین جمع منابع اینترنتی و اي کتابخانه طریق مطالعات

با استفاده از ابزار پرسشنامه،  هاي اولیه شده است. همچنین داده استفاده تحقیق نظري

فراهم شده است. این پرسشنامه توسط محقق و از طریق مرور جامع ادبیات تدوین شده 

با استفاده از روایی محتوا (طبق نظر اساتید راهنما و  حاضر است. روایی پرسشنامه

افزار مشاور) و همچنین از طریق تحلیل عاملی تأییدي و با استفاده از نرم
Ë Ì Í

مورد  

اند). جهت بررسی پایایی بوده 4/0تأیید قرار گرفته است ( تمامی بارهاي عاملی بالاي 
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آلفایی که براي کل  پرسشنامه نیز از روش آلفاي کرونباخ استفاده شده و مقدار

قرار دارد.  0/)7بوده که در دامنه قابل قبول (بالاي  0,815 برابر پرسشنامه محاسبه شده

 گیرد.ایی و پایایی پرسشنامه مورد تأیید قرار میبه این ترتیب، رو

انرژي  المللیبین مطالعات جامعه آماري این پژوهش شامل کارکنان دانشی موسسه 

هاي آنان که پیشتر باشد. این گزینش با توجه به تعریف واژه کارکنان دانشی و ویژگی می

کارکنان  کند،اشاره می شپژوه ادبیات که به آن اشاره شد، صورت گرفته است. همانطور

 و هستند برخوردار تجربه و آموزش تخصص، از بالایی درجۀ از که هستند دانشی افرادي

 دانش توانندمی باشد ومی دانش کارگیريبه و توزیع خلق، آنان کار در هدف نخستین

 روز به مهارت و دانش داراي و نموده کسب را روزمره کارهاي انجام براي لزوم مورد

 در که دارند تخصص نظري دانش یک آنان در). 1390خیراندیش،  و ابطحی(هستند 
 کارشان ترین اصلی دارند، بالایی نسبتاً تحصیلات است، شده کسب طولانی زمانی
(است  اطلاعات و ها داده تحلیل یا پردازش آوري، جمع

Î Ï Ð Ñ Ò Ó Ð Ï Ô Õ Ö × Ø Ø
 نظر در با).

 مطلب این به توجه با کارکنان دانشی و تشخیص معیار عنوان به هاویژگی این گرفتن
بودند و  دارا را هاییویژگی انرژي چنین المللیبین مطالعات موسسه پژوهشگران که

 برگزیده پژوهش این آماري جامعه عنوان این کارکنان به همچنین با تأیید خبرگان،
نفر بوده و طبق جدول مورگان حجم  80با توجه به اینکه جامعه آماري شامل  .شدند

انجام  1392نفر است، در مطالعات میدانی که در تابستان سال  66نمونه مناسب برابر 
انرژي توزیع  المللیبین مطالعات پرسشنامه میان کارکنان دانشی موسسه 66تعداد شد،

ها به طور کامل پاسخ داده شده و قابل استفاده عدد از این پرسشنامه 58گردید که 
هاي آمار استنباطی که روي این پرسشنامه انجام شد، شامل آزمون پایایی بودند. روش

 کمترین توان دوم جزییپرسشنامه و تحلیل مسیر است و آزمون فرضیات از طریق 
 انجام شده است. ي افزار آماري و به کمک نرم )((

ژوهشیافته هاي پ -5

هاي حاصل از تحقیقات میدانی از نرم همانطور که اشاره شد، براي تحلیل آماري داده
افزار 

Ù Ú Û
هاي ضریب تعیین، روایی و پایایی را نشان  شاخص 1جدول استفاده کردیم.  

دهد. میانگین واریانس استخراج شده( می
Ü Î Ý

 روایی، ضریب پایایی مربوط به) 
(1ترکیبی

Þ ß
àباشند. به منظور محاسبه روایی  میمربوط پایایی  به) و آلفاي کرونباخ   á â ã ä â å æ ç è é è ê æ ë ì æ ê æ ç í
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استفاده از معیار  1همگرا، فورنل و لارکر
î ï ð اگر شاخص اند.  را پیشنهاد داده 2

î ï ð
 

ها روایی همگراي مناسبی دارند. به این معنی که یک  ، شاخصباشد 5/0حداقل برابر با 
ي (متغیرهاي آشکار) خود را ها متغیر پنهان قادر است بیش از نیمی از واریانس شاخص

. با توجه به این که در این تحقیق )1392(داوري و رضازاده، به طور متوسط توضیح دهد
شاخص 

î ï ð
است لذا روایی همگراي  5/0براي تمامی متغیرهاي تحقیق بالاي  

شود. ضریب پایایی( هاي مدل تأیید می سازه
ñ ò

اعتبار و پایایی ابزار  ،) و آلفاي کرونباخ
 گرنشاناین باشند و  بالاتر می 7/0سنجند. تمامی این ضرایب از مقدار  گیري را میزهاندا

 باشد. گیري میپایایی و اعتبار بالاي ابزار اندازه

آلفاي کرونباخو ، ضریب تعیینضرایب پایایی، میانگین واریانس تبیین شده .1جدول 

متغیرهاي پنهان
 میانگین واریانس

تبیین شده 

پایایی 

ترکیبی

 ضریب تعیین

)
ó

)
ó
(

آلفاي 

کرونباخ

780/0946/0ô929/0 انگیزش

824/0933/0ô893/0 استقلال عمل

789/0949/0ô933/0ساعات کاري منعطف

772/0944/0ô926/0یادگیري و رشد

791/0919/0932/0868/0متغیرهاي نگرشی

831/0936/0971/0898/0متغیرهاي رفتاري

745/0959/0895/0ماندگاري کارکنان دانشی  951/0

 

ضریب تعیین ( 
ó õ

کند چند درصد از واریانس یک متغیر وابسته توسط  ) بررسی می
شود. بنابراین طبیعی است که این مقدار  متغیر(هاي) مستقل تبیین و توضیح داده می

باشد.  بیشتر از صفر می براي متغیر مستقل مقداري برابر صفر و براي متغیر وابسته مقدار
 .استضریب تأثیر متغیرهاي مستقل بر وابسته بیشتر  هر چه این میزان بیشتر باشد،

دهد به دست آمده است و نشان می 932/0برابر  متغیرهاي نگرشی تعیین ضریب 

% 7 دهند.میکارکنان را توضیح  هاي نگرشی% از واریانس متغیر93عوامل شغلی 

öثیرگذار بر أتواند شامل دیگر عوامل تبینی می باشد و میخطاي پیشباقیمانده مربوط به  ÷ â ø ù è ê ê ú û ë ø ü ý è øö þ ÿ è ø ë � è � ë ø æ ë ù ü è � � ç ø ë ü ç è �
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شده  971/0مقدار ضریب تعیین برابر هاي رفتاري باشد. براي متغیر متغیرهاي نگرشی

 ماندگاريایجاد شده است. براي متغیر  عوامل شغلی است که این تغییرات به واسطه

گري عوامل شغلی و با میانجیتوسط شده است که  895/0مقدار ضریب تعیین برابر 

 توضیح داده شده است.متغیرهاي رفتاري و نگرشی 

دهنده هر سازه از تحلیل ساختار پرسشنامه و کشف عوامل تشکیلبررسی به منظور  

هاي تحقیق همگی در  عاملی تأییدي استفاده شده است. بارهاي عاملی مربوط به سازه

بارهاي عاملی در سطح  تقریباً تمامیند، ا درصد و یک درصد آزمون شده 5سطح خطاي 

اند) و + قرار گرفته58/2تا  -58/2خارج بازه  �(آماره  اند % معنادار شده99اطمینان 

 . گیري سازه مربوطه ایجاد کننداند سهم معناداري در اندازه توانسته

جهت بررسی برازش کلی مدل نیز از معیار  
� � �

استفاده شده است. چناچه این  

(داوري و رضازاده، باشد، برازش مدل مورد تأیید خواهد بود 36/0معیار بزرگتر از 

. در مدل این تحقیق معیار )1392
� � �

بوده که نشان از برازش مناسب 413/0معادل

 مدل دارد.

پاسخ به فرضیات پژوهش بر اساس روش کمترین توان دوم جزیی(  -5-1
	 
 �

( 

 شود،مشاهده می 2ضریب مسیر که در جدول و  �ایج به دست آمده از آماره طبق نت

گري متغیرهاي رفتاري، رابطه یادگیري و رشد با ماندگاري کارکنان دانشی و با میانجی

از طریق % 99در سطح اطمینان  تأیید شد و سایر عوامل شغلی% 95در سطح اطمینان 

 �(آماره  دنمعناداري دار ارکنان دانشی رابطهمتغیرهاي نگرشی و رفتاري با ماندگاري ک
ضرایب مسیر را در مدل مفهومی  2شکل  ).58/2تا مثبت  58/2خارج بازه منفی 

 دهد.پژوهش نشان می

مثبت  میان این متغیرهاتوان گفت نوع رابطه با توجه به مثبت بودن ضریب بتا می 

بهبود توان انتظار داشت با میبا تأیید تمامی فرضیات باشد. بنابراین و مستقیم می

پیدا  بهبودنیز ماندگاري آنان در سازمان ، عوامل سازمانی زندگی کاري کارکنان دانشی

 .کند
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 تحقیقهاي و نتیجه فرضیه  اثرات مستقیم، آماره  .2 جدول

 نتیجه سطح معناداريه آماره  )βضریب مسیر(فرضیات تحقیق

45/08,64 1فرضیه 
� �


شود می تأیید01/0

56/08,69 2فرضیه 
� �


شود می تأیید01/0

22/06,46 3فرضیه 
� �


شود می تأیید01/0

36/02,65 4فرضیه 
� �


شود می تأیید01/0

546/03,76فرضیه 
� �


شود می تأیید01/0

28/02,65 6فرضیه 
� �


شود می تأیید01/0

23/02,04 7فرضیه 
�


شود می تأیید05/0

45/02,59 8فرضیه 
� �

شود می تأیید>01/0
 ، درصد 95معناداري در سطح اطمینان  *

 ،درصد99معناداري در سطح اطمینان  **

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 . ضرایب مسیر در مدل مفهومی پژوهش2شکل 

 متغیرهاي نگرشی

 

 ماندگاري

 دانشگران

 

 

 متغیرهاي رفتاري

 

 

     

ساعات کاري منعطف    

 

انگیزش

 

استقلال عمل

 

یادگیري و رشد

0,2

0,2

0,3

0,2

0,3

0,4

0,4

0,2

0,5

    

0,4
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 بحث و بررسی -6

زندگی کاري و ماندگاري  هدف این مقاله بررسی رابطه میان عوامل شغلی کیفیت

انرژي بود و در این راستا از متغیرهاي  المللیبین مطالعات کارکنان دانشی در موسسه

عوامل شغلی با چهار بعد رفتاري و نگرشی به عنوان متغیرهاي میانجی استفاده کردیم. 

سازي شد. انگیزش، استقلال عمل، ساعات کاري منعطف و امکان یادگیري و رشد مفهوم

متغیرهاي رفتاري و همانطور که انتظار داشتیم، میان عوامل کیفیت زندگی کاري و بروز 

توان اي منطقی است و وجود آن را مینگرشی رابطه مثبتی وجود داشت. چنین رابطه

 این گونه تبیین کرد:

شغل خود عناصر انگیزشی کافی دارند، بیشتر براي مشارکت که در  کارکنان دانشی 

یت شغلی شوند و سطوح بالاتري از رضادر امور سازمانی و وفاداري به سازمان ترغیب می

را تجربه خواهند کرد. همانطور که اشاره کردیم، استقلال کاري براي کارکنان دانشی از 

اهمیت خاصی برخوردار است. در صورتی که این دسته از کارکنان براي انجام وظایف 

خود از استقلال کافی برخوردار باشند، شرایط بروز خلاقیت و نوآوري نیز براي آنان 

پذیري آنان نیز تقویت خواهد شد. کارکنان دانشی که مسئولیتفراهم خواهد شد و 

طلب هستند و ترجیح می دهند که کارشان به صورت مستقل مورد افرادي توفیق

ارزیابی قرار گیرد و بازخور شخصی دریافت کنند، براي این عامل اهمیت خاصی قائل 

نان دانشی به سازمان ها مسائلی هستند که در میزان وفاداري کارکهستند. تمامی این

 خود تأثیرگذار خواهند بود.

هاي این پژوهش در راستاي مطالب استخراج شده از ادبیات پژوهش قرار یافته 

داشت و همانگونه در ادبیات تحقیق به اهمیت این موارد براي کارکنان دانشی اشاره 

و بررسی روابط ها آوري شده و آزمون فرضیههاي جمعبا تجزیه و تحلیل داده، نمودیم

هاي آماري به نتایجی دست یافتیم که با توجه به نتایج مطالعات پیشین حاصل از آزمون

 انتظار آن را داشتیم. 

سایر عوامل شغلی بودند که در این تحقیق  ساعات کاري منعطف و یادگیري و رشد 

توانند جدول کاري منعطف دارند، راحتتر میکارکنانی که مورد بررسی قرار گرفتند. 

میان زندگی داخل و خارج محیط کار هماهنگی ایجاد کنند و این مسائل نیز منجر به 

شود. کارکنان دانشی به یادگیري و رشد علاقه رضایت شغلی و وفاداري کارکنان می

خاصی دارند و اگر سازمان بتواند این امکان را براي آنان فراهم نماید، نوآوري و 
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 نسبت بهر را تقویت خواهد کرد و در نتیجه کارکنان دانشی پذیري آنان در کامسئولیت

کار خود، محیط کاري و سازمان خود احساس رضایت و وفاداري بیشتري خواهند 

هاي گذشته که در رابطه با حفظ کارکنان ها را با نتایج پژوهشداشت. چنانچه این یافته

ارکنان دانشی نیز این شرایط یابیم که در مورد کمطابقت دهیم، در می اندانجام گرفته

هاي مربوط به کارکنان دانشی نتیجه گرفتیم که کند و همانگونه که در بررسیصدق می

این عوامل براي آنان در الویت قرار دارند و تمایل آنان به ماندگاري در سازمان را تقویت 

از مجموع موارد نمایند، با آزمون فرضیات پژوهش، این موارد مورد تأیید قرار گرفتند. می

توان نتیجه گرفت که عوامل شغلی کیفیت زندگی کاري موجب بروز بحث شده می

شود و بروز این متغیرها به نوبه خود متغیرهاي رفتاري و نگرشی در کارکنان دانشی می

 موجب افزایش تمایل کارکنان دانشی به ماندگاري در سازمان خود خواهد شد. 

 نتیجه گیري -7

این پژوهش حاکی از وجود رابطه مثبت و معنادار میان عوامل شغلی کیفیت هاي یافته

انرژي بود که با  المللیبین مطالعات زندگی کاري و ماندگاري کارکنان دانشی در موسسه

گري متغیرهاي نگرشی و رفتاري مورد بررسی قرار گرفت. از نتایج این تحقیق میانجی

دانشی به ماندگاري در سازمان و جلب وفاداري  توان براي افزایش تمایل کارکنانمی

توانند با در نظر گرفتن عوامل شغلی کیفیت آنان استفاده کرد. در این راستا، مدیران می

زندگی کارکنان به تقویت متغیرهاي نگرشی و رفتاري در کارکنان پرداخته و از این 

 طریق در جهت حفظ کارکنان دانشی خود گام بردارند.

هاي ماندگاري کارکنان در ادبیات مورد به عنوان یکی از بارزترین شاخصوفاداري  

توجه قرار گرفته است. چنانچه وفاداري کارکنان دانشی تقویت شود، احتمال خروج آنان 

از سازمان به حداقل خواهد رسید. همچنین رضایت شغلی سهم بسزایی در تصمیم این 

تواند موجب تقویت دارد و به نوبه خود، میکارکنان مبنی بر ادامه فعالیت در سازمان 

حس وفاداري کارکنان گردد. اما آنچه که در مورد کارکنان دانشی حائز اهمیت است، 

شناسایی عوامل موثر بر وفاداري و رضایت شغلی این دسته از کارکنان است که ممکن 

هاي مکانیزم است با سایر کارکنان متفاوت باشد. همانطور که در این پژوهش اشاره شد،

بهبود وفاداري و رضایت شغلی کارکنان دانشی باید به طور خاص مورد مطالعه قرار 

تواند براي کارکنان ها میگیريگیرد. در همین راستا، مواردي نظیر مشارکت در تصمیم

دانشی حائز اهمیت خاصی باشد. با توجه به نقشی که این کارکنان در تولید، توزیع و 
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گیرد که به عنوان کنند، این انتظار در آنان شکل مینش سازمانی ایفا میکارگیري دابه

ها حضور داشته و نظرات گیريهاي کاري خود، در تصمیمخبرگان بسیاري از حوزه

تخصصی خود را ابراز نمایند. چنانچه به این انتظار و نیاز آنان به نحو صحیح و مناسب 

 با سازمان در آنان تقویت خواهد شد.   پاسخ داده شود، تمایل به ادامه همکاري

هاي کارکنان دانشی است و همانطور که اشاره شد، نوآوري یکی از مهمترین ویژگی 

در واقع انتظاري دو طرفه است که در مورد آنان وجود دارد؛ یعنی از یک سو سازمان 

از سوي  هاي نو و بدیع از سوي نیروهاي دانشی خود است وهمواره منتظر دریافت ایده

-دیگر، این کارکنان خواستار امکان نوآوري در شرح وظایف خود هستند و این امر می

تواند در ماندگاري آنان در سازمان تأثیرگذار باشد. به همین شکل، واگذاري مسئولیت 

تواند موجب تقویت وفاداري آنان شود. این کارکنان افرادي دانشی میبه کارکنان 

هان آن هستند که مسئولیت شخصی انجام کارها را بر عهده خوا وطلب هستندتوفیق

 بگیرند و اغلب تمایلی ندارند بخشی از وظایف خود را به دیگران واگذار نمایند. 

 حتی موارد از بسیاري در کارکنان که دهدمی نشان تحقیقات از آمده دست به نتایج 

دهند. این می اهمیت کار محیط در ایمنی به مربوط مسائل به خود درآمد از بیش

کند. آنها با آگاهی از ارزش و جایگاهی که مسئله در مورد کارکنان دانشی نیز صدق می

براي سازمان دارند، انتظار دارند سازمان در تأمین ایمنی محیط کار و حفظ سلامتی 

تواند نیروهاي دانشی خود نهایت دقت و توجه را داشته باشد و کوتاهی در این مورد می

 ب بدبینی کارکنان نسبت به سازمان و مدیران گردد. موج

ها، به منظور بهبود کیفیت زندگی  با توجه به نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده 

کاري و افزایش زمینه بروز متغیرهاي نگرشی و رفتاري که در نهایت به ماندگاري 

فظ کارکنان دانشی به توان پیشنهادهایی را در راستاي ح انجامد، میکارکنان دانشی می

طراحی مناسب مشاغل در سازمان با استفاده از رویکرد ها ارائه نمود. مدیران سازمان

هاي شغل که توجه خاصی را به مسئله انگیزش کارکنان مبذول داشته است و ویژگی

سازي شغلی و توانمندسازي کارکنان و توجه به اقداماتی همچون چرخش شغلی، غنی

بخشد، براي تقویت ار که ادراك کارکنان از معنا در کار را بهبود میبخش کردن کلذت

عامل انگیزشی مشاغل کارکنان دانشی مناسب هستند.

واگذاري اختیار و مسئولیت فردي به کارکنان در مورد برخی از وظایف محوله  

توانند با ها میتواند استقلال عمل کارکنان دانشی را تقویت کند. همچنین سازمان می

استفاده از ارزیابی کارکنان به صورت تیمی و فردي و ارائه بازخور از نتایج عملکرد فردي 
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به آنان و اکتفا نکردن به بازخور تیمی، استقلال کاري آنان را تا حد زیادي تضمین 

کارگیري برنامه کاري شناور و استفاده از جداول جدید و پیشرفته ساعات کنند. به

انتخاب ساعت شروع و خاتمه کار با ثابت بودن میزان ساعات کاري، کاري، نظیر 

دهد. بعلاوه پذیري جدول ساعات کاري را تا میزان قابل توجهی افزایش میانعطاف

توانند با فراهم آوردن امکان دورکاري براي کارکنان حداقل در مورد برخی ها میسازمان

اختصاص بودجه و ي منعطف گام بردارند. از وظایف محوله، در راستاي ایجاد ساعات کار

زمان بیشتر به امر تحقیق و توسعه کاربردي و همکاري و تعامل نزدیک با مراجع و محافل 

و رشد را براي کارکنان دانشی فراهم  یادگیريعلمی در داخل و خارج از کشور شرایط 

هاي علمی و دورههاي ها و نشستفراهم آوردن امکان شرکت کارکنان در کنفرانس کند.می

هاي سازمانی و فرصت و مشاوره آموزشی پیشرفته در داخل و خارج از کشور و ارائه آموزش

براي کمک به بهبود وضع آتی کارکنانی که داراي عملکرد مناسب هستند، از دیگر راهکارهاي 

مناسب براي تقویت یادگیري و رشد کارکنان هستند. 

به موضوع مورد بررسی در این تحقیق، به محققان  هاي مربوطبا توجه به محدودیت 

شود سایر عوامل تأثیرگذار در حفظ کارکنان دانشی را مورد بررسی قرار آتی توصیه می

توان به اهمیت مطالعه متغیرهاي فردي و سازمانی کیفیت دهند. در این راستا، می

 وامل اشاره کرد.   بندي این عزندگی کاري موثر در ماندگاري کارکنان دانشی و رتبه
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