
 

 

 

 
 
 

 

2یکوشک ررضایام  -1عسل آغاز
 

 چکیده3
هدف این پژوهش آن است که ضمن شناسایی عوامل موثر بر انگیزش و حفظ دانشگرهاي 

 از عوامل این مطلوب و موجود وضع بندي شرکت گاز استان قزوین، به بررسی و اولویت

 ريگردآو براي و است پیمایش نوع از توصیفی پژوهش، این روش. بپردازد آنان دیدگاه

است. جامعه آماري این پژوهش را دانشگرهایی تشکیل  شده استفاده پرسشنامه از اطلاعات

 که دهد می نشان پژوهش این نتایج. کارند به مشغول قزوین استان گاز شرکت در که دهند می

 توسعه کار، کلی شرایط فردي، میان روابط قزوین، استان گاز شرکت دانشگرهاي نظر از

یب مهمترین عوامل موثر بر انگیزش ترت به خدمات جبران و کار ماهیت زي،توانمندسا فردي،

 شرکت در که گفت توان و حفظ دانشگرهاي این سازمان هستند. همچنین بر اساس نتایج می

 حفظ و انگیزش بر موثر عوامل موجود وضع میانگین میان معناداري اختلاف قزوین استان گاز

 گیري ایی براي بهرهراهکاره نهایت در. دارد وجود مطلوب وضع در آنها میانگین و دانشگرها

 .است شده ارائه دانشگرها نگهداشت و انگیزه افزایش هاي روش از تر مناسب
 

 

 دانشگرها، انگیزش، حفظ، شرکت گاز استان قزوین: واژگان کلیدي

 

 

 

 

�نویسنده مسئول ( .ریرکبیام یدانشگاه صنعت يعلم و فناور ت،یریدانشکده مد اریاستاد. 1 � � � � � � � � � � � � � � 	 
( 

 ارشد یکارشناس. 2
� � 

  . 

 

 و حفظ دانشگرها در  زشیعوامل موثر بر انگ

نیشرکت گاز استان قزو

12/07/1395 :پذیرشتاریخ 03/05/1393 تاریخ دریافت:
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مقدمه

نه یاستفاده به ازمندین یطیپاسخ موثر به تغییرات مح ي، سازمانها برايامروز يایدر دن

و  يفناور يایشرفتهاي دنی. پ(O’Driscoll, 2003)خلاق و نوآور هستند  یاز منابع انسان
و رقابت شدید سازمانها براي جذب  یط باعث تغییر در الگوهاي استخدامیمح ییایپو

دانشگرها شده است
� � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �
ن یترکه مهم ییدانشگرها؛

ت سازمان دارند و با یدر موفق یبوده،  نقش مهم یت رقابتیمزعامل در جهت کسب 
کنندیم ینیآفرسازمان ارزش يد برایجد يهادهیارائه ا

�  � � ! ! � " � � # $ % � � $ � � � � � & �
. 

ع خواهند داشت که دانشگرها و یرشد سر یی) امروزه سازمانها2005(1از نظر داونپورت

را جذب کنند يشتریب متخصصان
� ' � � ! ( � ) � � � � * * �

صرفا جذب دانشگرها  رچند،؛ ه
و متخصص  یش از آنکه به جذب منابع انسانیاز سازمانها ب ياریست و مشکل بسین یکاف

مستعد بازگردد، به ناکارآمدي در حفظ آنان و یا پایین بودن انگیزه چنین نیروي کاري در 
 کشور نشان 23کارفرما از  33000گذر زمان مربوط است. نتایج حاصل از پژوهشی میان

درصد آنان در یافتن و استخدام نیروي مستعد مورد انتظارشان مشکل دارند  40دهد که می
نفر از مدیران بیان نمودند که حفظ چنین  7000درصد یعنی نزدیک به  90و تقریباً 

تر است نیروهایی از جذب آنان هم مشکل
� � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �

. در واقع، 
تواند براي سازمان هم نتایج کارکردي و هم نتایج میهرچند ترك خدمت کارکنان 

�غیرکارکردي داشته باشد، اما این امر وابسته به آن است که چه کسی سازمان را ترك کند  + � ( � ) � � � � � * �
هاي بسیاري براي سازمان تواند هزینهاز دست دادن کارکنان کلیدي می .

کنند، دانش بسیاري را که سازمان میداشته باشد. هنگامی که چنین افرادي، اقدام به ترك 
برند. البته از در طی سالها خدمت در آن سازمان کسب کرده بودند، با خود به بیرون می

دست دادن دانش، تنها بخشی از قضیه است؛ زیرا سازمان باید هزینه استخدام و آموزش 
این با توجه به نقش مهم ). بنابر1393افراد جایگزین را نیز به حساب بیاورد (قلی پور و آغاز، 

دانشگرها در سازمانهاي امروزي، لازم است سیاستهاي مناسبی نه تنها براي جذب، بلکه 
براي انگیزش و حفظ آنان طراحی شوند

� , � � ( � " ) � � � � � � - �
. 

 یدارند. اما عوامل یها نقش مهمسازمان يبرا یت رقابتیزه در حفظ مزیکارکنان باانگ 
ر کارکنان یزش سایکه در انگ یشوند با عواملیه دانشگرها مزیش انگیکه منجر به افزا

 متفاوتند يلند تا حدیدخ
� . / 0 � � � � � � * �
. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 : ;
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(با هدف مدیریت  1379ت مستقل خود را از سال یفعالن یشرکت گاز استان قزو 
ن مدت یده و در اآغاز نموگازرسانی و پوشش خدمت رسانی به تمامی مشترکین استان)

 يموثر يتوانمند و متخصص توانسته است کارکردها یانسان يروینو جذب  يریگبا بهره
 یشبکه گازرسان و توسعه يز نگهدارین استان و نیاز مشترکین گاز مورد نیدر جهت تام

از  یکین وجود یبا ا >آورد فراهم یو صنعت یی، روستايمختلف شهر يدر بخشها
 یمت منابع انسانترك خد ين شرکت با آن مواجه است، نرخ بالایکه ا یمشکلات

است.  ییروین نین شرکت در جذب چنیا يبالا ییمتخصص و مستعد به رغم توانا
زش و حفظ یعوامل موثر بر انگ یین پژوهش آن است که ضمن شناساین، هدف ایبنابرا

 يدگاه دانشگرهاین عوامل از دیوضع موجود و مطلوب ا یو بررس یسازمان يدانشگرها
آنان پرداخته و در  نظرن عوامل از نقطهیا يت بندیاولون، به یشرکت گاز استان قزو

زه و نگهداشت یش انگیافزا يهاتر از روشمناسب يریگبهره يبرا ییت راهکارهاینها
ن شرکت ارائه کند. یدانشگرها در ا

ف دانشگرهایتعر

 یاست که آگاه یکس يتر دراکر مطرح کرد، به معناین بار پیمفهوم دانشگر، که اول
جاد، انتقال یت دانش (ایریاش، پردازش اطلاعات و مدفهیاز شغل خود داشته و وظ یکامل

شود که کارش با توجه به یاطلاق م يم) است. امروزه دانشگر عموماً به افرادیو تسه
 یزان قابل توجهیازمند میشود و نیف میاستفاده در شغل تعر ياز برایدانش مورد ن

منحصر به  يکار ياند که مهارتها و روشهاصصمتخ یتخصص است. دانشگرها کارکنان
از مشخصات  یکی ).1393پور و آغاز،  یآورند (قلیسازمان به ارمغان م يرا برا يفرد

است.  يکاربرد ياز مهارتها يک و برخورداریمهم دانشگرها سطح بالاي تحصیلات آکادم
دهی و هدایت کار خود دارند ان معمولا توانایی بالایی در شکلآن

� ' � � ! ( � ) � � � � * *
 .

-که از نیروي بدنی خود استفاده کنند، ذهن و دانش خود را به کار میدانشگرها بیش از آن

گیرند 
� . / 0 � � � � � * * �

آوري، توسعه، . ارزش دانشگرها براي سازمان بیشتر به خاطر جمع
پردازش و بکارگیري اطلاعاتی است که در نهایت باعث ایجاد مطلوبیت بیشتر براي سازمان 

گردد  یم
� � 0 � � � � = / " " > � � � ? �

. برخی اندیشمندان معتقدند دانشگرها کسانی هستند 
 يهایتوسعه فناور یدارند، چگونگ یش رو شناخت مناسبیپ ينده و فرصتهایآ يکه از روندها

شرفت سازمان یهستند که منجر به پ ییخلق ارزشها يدانند، در جستجوین را مینو
 یاتیخلاقانه خود را عمل يهادهیدانند چگونه ایند و مدار يقو ياریبس یلیشوند، تخ یم
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گران را ید يازهایتوانند نیاند و مگران را دارند، باهوشیدر د زهیجاد انگیا ییکنند، توانا
ص داده، در جهت تحقق آنها عمل کنند یتشخ

� @ � � � � � � � & �
. 

سنتی  ز قائل شده است: متخصصینیمیان سه گروه از دانشگرها تما 1)1992رید ( 

د یجد يمانند پزشکان و حقوقدانان؛ متخصصین سازمانی مانند مدیران؛ و دانشگرها
ز دانشگرها را به دو ین یبرخ ست.ین ینیگزیکه دانششان قابل جا يدیکارکنان کل یعنی

ان مشغول به کارند یدانش بن يهاکه در سازمان یگروه متخصصین سنتی و کارکنان
ق و توسعه، یمانند تحق یدانش يتهایمعمولاً در فعال ین کارکنانیکنند. چنیم میتقس
، یو مهندس ی، طراحیمثال خدمات حقوق يبرا یغات، آموزش، خدمات تخصصیتبل

 کنندیت میو مشاوره فعال يحسابدار
� � ( � / 0 ) � � � � $ A / � � ( � � � � � � �
ق یدر واحد تحق .

غات ید تبلکه در واحیپردازد، درحالیاست که به حل مساله م یو توسعه دانشگر کس
مسائل مشغول است ییشتر به شناسایدانشگر ب

� . / 0 � � � � � * * �
. 

 ،ت رقابتی و فراهم کردن خدمات جدید به مشتریانیحفظ مز يدانشگرها برا 
 ش دانش نه تنها ارزش شخص در بازاریند. افزایافزایپیوسته بر دانش و تخصص خود م

کارفرمایان نیز از  یعنی ؛آوردیمنفعتی دوسویه با خود به همراه م را افزایش می دهد،
نجاست که ارزش افزایش یافته همراه یمانند. اما نکته در ابهره نمیبی این افزایش دانش

ن حال افزایش وابستگی کارفرما را با خود به همراه دارد و یبا خبرگی حاصل شده، در ع
-یشان مواجه میدیکل يروین نیسازمانها را با خطر از دست دادن مهمتر

ازدس
� , ) � � ( ! ! B � � � � ? �
. 

 دانشگرها زش و حفظیعوامل موثر بر انگ

ب افراد در جهت یترغ يبرا يزه صرفا ابزارین باورند که انگیبر ا ياریپژهشگران بس
ن امر که یب کارکنان به ایترغ ياست برا يست، بلکه ابزارین یتحقق اهداف سازمان

 یکیود و سازمان را سازمان را از آن خود دانسته و تحقق اهداف خ يازهاین
دانندب

� . / 0 � � � � � * * C D ) � � ( � ( E F ( � � � � * * �
 . 

زش و یتواند منجر به انگینم یمال ياز پژوهشگرها معتقدند صرفاً پرداختها ياریبس 
د و یجد يدانشگرها مهم است، کسب مهارتها يدانشگرها شود. آنچه که برا حفظ

 ت باشدیلاقازمند خیاست که ن يزیبرانگچالش يتهایمواجهه با موقع
� @ � � � � � � � & �
1ن یا .

. Reed 
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ک سازمان یا ماندن در یانتخاب شغل  يم افراد برایقت که پول تنها عامل تصمیحق
ار، رفتار متمدنانه، تعهد یشرفت، اختیر پینظ یر مالیت عوامل غیبر اهم يدیست، تاکین

و ارائه کارفرما، محیط کاري خوشایند، مورد توجه مقامات ارشد قرار گرفتن، تشویق 
ز، حس مورد اعتماد بودن، احساس کار براي سازمان یبرانگبازخور، حمایت، کار چالش

خوب و قابل اعتماد و احساس کار روي وظایف مفید دارد 
� G ) ) $ � / H H ( � � � � I �

. علاوه 
کارکنان،  يتهایاز موفق یمانند قدردان ییهاي، استراتژیکاف یزشیانگ يبر پرداختها

دن به یع و رسیترف يشتر برایب يو ارائه فرصتها يازک آنان، توانمندسیکایتوجه به 
 زش دانشگرها موثر باشدیتواند در انگیبالاتر م يپستها

� . / 0 � � � � � * * �
. 

(نظیر پرداختهاي مالی)  یرونیر عوامل بیتحت تاث ياهرچند همه کارکنان تا  اندازه 
 یمقابل، کارکنان تواند مساله ساز باشد. در یم ین عواملید صرف بر چنیهستند، اما تاک

هستند، از شغل خود و از ارتباط با همکارانشان لذت برده و از  یزه درونیانگ يکه دارا
کنند یاحساس غرور م دهندیکه انجام م يکار

� � � B � � � J ) B E ( � � $ � G ( � � � � � � � I �
. 

د به سه نکته یزه در دانشگرها بایجاد انگیا يبرا ) معتقدند2003( 1ت و راپیاسم 

نقش خود را در دانشگرها ارائه گردد؛ ه آنان پاداشهاي مبتنی بر عملکرد توجه شود: ب
 یسازمان يهایریگمیشرکت کاملاً احساس کنند؛ و در تصم يتهایبر فعال يرگذاریتأث

 مشارکت داشته باشند.

زاننده یاز عوامل انگ ی) فهرست2008( 2چام و همکارانشین راستا، بیدر هم 

ن آنها عبارتند از: نیاز یاند که مهمترعات استخراج نمودهاطلا يحوزه فناور يدانشگرها
ف با یکار، فهم ارتباط وظا داشتن اهداف روشن، علاقه به کار خود، افتن بایت یبه هو

پنج عامل  يگریج پژوهش دیکار. نتا يشغل، رضایت شغلی و معنادار یهدف اصل
فناوري اطلاعات و  يهاانگیزشی مدیران پروژه

= � ,
اند: کرده ییر شناسایز را به شرح 

روابط  -3ت فردي، یبه رسمیت شناختن موفق -2ها مناسب با مافوق يارتباط کار -1
-دهیامکان ارائه ا -5و  یار کافیقدرت و اخت -4گرم و دوستانه با همکاران و اعضاي تیم، 

Kخلاقانه  يها L M N O P Q M R S L T U V W P X M Y Z [ \ \ ] ^ . 
، یز آن است که چهار عامل رشد شخصا یحاک يگریج حاصل از مطالعه دینتا 

1 ییدانشگرها از اهمیت بالا يبرا یمال يها فه و پاداشیوظ ي، معناداریاستقلال شغل 2 _ ` a ; b c d e 8 8f 2 g 6 6 h b 4 ` 6 ; 4 i
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برخوردار است
j k l m n o l p q r s t u u v w
جامع  يبندز در طبقهی) ن2007( 1نگم و شوستریز .

رند دا ییبسزا زه دانشگرها و نقشیرا که در  انگ یرملموسیملموس و غ يپاداشها يگرید
شامل آموزش و توسعه،  يرشد فرد -1اند: م کردهیر تقسیبه چهار دسته به شرح ز

 يانداز و ارزشهابخش شامل چشمنده الهامیآ -2کارراهه؛  يت عملکرد، ارتقایریمد
فرد و  يبرد برا -کرد بردیت سازمان، شهرت و اعتبار سازمان، رویسازمان، رشد و موفق

ت ی، همکاران، ماهيشامل توجه به افراد، سبک رهبرمطلوب  يط کاریمح -3سازمان؛ 
ه، یمجموع پرداخت شامل پرداخت پا -4کار، مشارکت، اعتماد و تعهد، ارتباطات شفاف؛ 

 ل. یو تجل یم، قدردانیرمستقیغ يا و پرداختهایر از جمله سهام، مزایپرداخت متغ
وثر بر در مجموع با توجه به آنچه که پژوهشگران مختلف درخصوص عوامل م 
که  یجامع يژه با توجه به دسته بندیاند و به وزش و حفظ دانشگرها مطرح کردهیانگ

) ارائه شده است، به 2012( 3لر و همکارانشیس ) و2003( 2تز و همکارانشیهورو توسط

(با يان فردیروابط م -1: ین عوامل را در شش گروه اصلیتوان ایرسد که مینظر م
فه با یوظ يت کار (سازگاریماه -2با سازمان)،  ی/ به طور کلران ارشدیهمکاران/ با مد

کار(منابع،  یط کلیشرا -3شفاف)،  یف و اهداف شغلی،وظایلات شغلیاستعدادها و تما
و  يتوسعه فرد -5ار و مشارکت)، ی(اخت يتوانمندساز -4)، یت شغلی، امنيط کاریمح
ک پرداخته یشتر درباره هریح بیکرد. در ادامه به توض يبندجبران خدمات دسته -6

 شده است.
از  ياریبس ).با سازمان یران ارشد/ به طور کلی(با همکاران/ با مد يان فردیروابط م 
ر افراد متخصص و داشتن یشمندان معتقدند که دانشگرها به کار کردن در کنار سایاند

 دهندیم تیار اهمیمافوقان خود بسارتباطات خوب با همکاران و 
j x y z { y l y o | { } s t u ~ t w

 .
که  یار موثر است. مدیرانیزان نوآوري و بازدهی یک دانشگر بسیرفتار و نگرش مدیر بر م

ن یکنند خواسته و ناخواسته سطح انگیزشی بهترینم یاز دانشگرها قدردان یبه خوب
 دهندیخود را کاهش م يدیکل يروهاین

j � | l { y o p q s t u ~ ~ w
دوست دارند دانشگرها  .

ران یخوب از جانب مد يل عملکرد کاریاز خود داشته باشند و به دلتر متخصص یرانیمد
از فرد به او عطا کرد که در  یرا بدون قدردان یق شوند. آسان است که پاداشیخود تشو

� ین قدردانین نوع ایدا خواهد کرد. همچنیآن به شدت کاهش پ یزشین صورت اثر انگیا � � � � � � � � � � � � � � � � � �� �
 

� � � � � � �� �
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خواهد داشت. چه بسا  یاثر متفاوتي دفر يکارکنان مختلف به خاطر وجود تفاوتها يبرا
و پاداش  یکه تشکر لفظیبدانند و چه بسا کسان یرا قدردان یکه تشکر لفظ يافراد
ه انتظار است که در ین همان بحث معروف نظریگر طلب کنند. ایکدیرا در کنار  يماد

ه از ه، افراد بر اساس انتظاري کین نظرید. بر اساس ایمطرح گرد 1توسط روم 1960دهه 

 و میزان جذابیت آن پیامد عمل می کند.دارند پیامد تحقق 
 یف و اهداف شغلی، وظایلات شغلیفه با استعدادها و تمایوظ يت کار (سازگاریماه 

-یت شغل بازمیکه به ماه ین باورند که عوامل درونیبر ا ياریپژوهشگران بسشفاف). 
 يز بودن کار، برخورداریالش برانگبرخوردارند. چ ییت بسزایدانشگرها از اهم يگردند برا

هستند که  یت و مهم بودن آن از جمله عواملین نبودن کار، شفافیو روت ياز تنوع کار
زش و حفظ دانشگرها موثر باشند. دانشگرها خواهان آنند که با شغل یتوانند در انگیم

ده و جهت حفظ دانشگرها کافی نبو یمال ين شوند؛ در واقع، تنها پرداختهایخود عج
ی لات شغلیفه با استعدادها و تمایوظ يسازگار

j � | l { y o p q s t u ~ ~ w
ن شدن با یو عج 

-ینه داشته و منجر به رضایت شغلی بالاتر دانشگرها مین زمیدر ا یشغل نقش مهم
شوند

j � � o � | q n | q � � y o y l n p q s t u u t w
از مطالعات تحت عنوان  ین موضوع در برخیا .

ز بودن شغل و ی، چالش برانگیاز آن اعتبار شغلده شده است و منظور ینام یبرند شغل
(است یشرفت شغلیامکان پ

� � | m � y l n y o | { } s ~ � � �
 یشغل يهایژگیمدل معروف و ).

چون  ییهایژگیشغل و يزه کارکنان برایش انگیافزا ي) که برا1981( 2اولدهام و هاکمن

رد، یگیظر مو بازخور را در ن يت شغل، تنوع مهارت، استقلال کاریشغل، هو يمعنادار
 زه کارکنان است.یش انگیت کار در افزایاز توجه به ماه يمصداق بارز

نشان  ينظر یبر مبان يمرور). یت شغلی، امنيط کاریکار (منابع، مح یط کلیشرا 
ار قرار گرفتن یدر اخت ی،سازمان يل کار دانشگرهایاز موارد مهم در تسه یکیدهد که یم

انجام  ياز برایمورد ن یو منابع انسان یعات، منابع مالمناسب از جمله اطلا يط کاریشرا
مناسب است يکار يد و فضایجد يهایار قرار گرفتن فناورتیکار و در اخ

j � | l { y o p q s t u ~ ~ w
و کارآمد در حفظ  ین کافیو وجود قوان یت شغلیچون امن ي. علاوه بر آن، موارد

و نگهداشت دانشگرها موثر خواهد بود
j x y z { y l y o | { } s t u ~ t w
. 

عمدتاً روش سنتی مدیریت آمرانه در مواجهه با دانشگرها ناکارآمد .يتوانمندساز 
�مشارکت  ید از دانشگرها خواست که در امور سازمانیاست. دراکر معتقد است که هم با �   � � � �� � ¡ � ¢ � � � � � � � £ � � �
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خواهد شد.  یاز آنان قدردان یکنند و هم آنان را مطمئن ساخت که به طرز مناسب
 يمات کاریدر گرفتن تصم يار و استقلال کاریاز اخت ن لازم است که دانشگرهایبنابرا

ت داشته و در مقابل مدیران نیز نسب نقش یسازمان يهایریگمیبرخوردار بوده، در تصم
فا کنندیل کننده ایو تسه یتیبه آنان نقش حما

j � | l { y o p q s t u ~ ~ w
. 

ه پژوهشگرها معتقدند دانشگرها در وهله اول بر مدیریت توسع یبرخ .يتوسعه فرد 
شغل خود هستند که فلسفه کار، شان اصرار دارند، و دوم خواهان ویژگیهایی براي یفرد

-و تجربه یآموزش ياز فرصتها ين برخورداریشغل و زندگی آنان را منعکس کند. بنابرا

برخوردار بوده و  یت بسزاییدانشگرها از اهم يبرا يع و رشد فردی، ارتقا و ترفياندوز
را در  یین فرصتهایکنند که چنیو ماندن انتخاب م یسانخدمت ر يرا برا یسازمان

ار آنان قرار دهدیاخت
j ¤ p q q y { { ¥ s t u u ¦ w
.

از پژوهشها، پرداخت بالا در نگهداشت  ياریبر اساس بس یبه طور کل جبران خدمات. 
( ار مؤثر استیدانشگرها بس

� � | m � y l n y o | { } s ~ � � �
شتر آمد، یاما همانطور که پ ).

-یز در برمیرا ن يرمادیغ يهانشده و جنبه يماد يد به پاداشهامحدو ین پرداختیچن
شتر به عملکرد متصل شده یاز آنند که هرچه پرداخت ب یپژوهشها حاک ید. برخریگ

زان یع مشابه بالاتر باشد و مطابق با انتظارات دانشگرها ارائه شود میباشد، نسبت به صنا
ت حاصل از آن بالاتر خواهد بود. یرضا

 پژوهش یسشناروش

ن پژوهش را یا ياست. جامعه آمار شیمایاز نوع پ یفین پژوهش، توصیروش ا
ن مشغول به کارند. همانطور یدهند که در شرکت گاز استان قزویل میتشک دانشگرهایی

ک و یاز مشخصات مهم دانشگرها سطح بالاي تحصیلات آکادم یکیتر آمد، شیکه پ
است  يکاربرد يهااز مهارت يبرخوردار

j � | l { y o p q s t u ~ ~ w
ن پژوهش ین در ایبنابرا. 

ارشد و بالاتر باشند و  یمدرك کارشناس يا دارایانتخاب شدند که  یبررس يبرا يافراد
دگاه یبوده و از د یتیریسابقه مد ياست دارا یشان کارشناسیلیا اگر مدرك تحصی

ز استان تعداد کارکنان شرکت گاجزء دانشگرها محسوب شوند. یران ارشد سازمانیمد
دهند یل مینفر از آنان را دانشگرها تشک 140ک به ینفر است که نزد 570ن حدود یقزو

پرسشنامه  140ت از یع شود که در نهایان همه آنان پرسشنامه توزیکه تلاش شد م
مربوط به افراد مورد  یت شناختیعدد بازگشت داده شد. اطلاعات جمع 105ع شده یتوز

 آورده شده است. 1ول ن پژوهش در جدیدر ا یبررس
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 یت شناختی. مشخصات جمع1جدول 

 درصد مشخصات

  تحصیلات

  64,5 کارشناسی

 32,3 کارشناسی ارشد یا دانشجوي کارشناسی ارشد

 3,2 دکتري یا دانشجوي دکتري

  سابقه مدیریتی

 8,2 بدون سابقه

 44,2 سال 5تا  1

 23,4 سال 10تا  6

 24,2 سال 10بالاي 

  جنسیت

 78,2 رد م

 21,8 زن

  سن

 8,1 سال 30زیر 

30-39 59,7 

40-49 25,8 

 6,5 سال 50بالاي 

  نوع قرارداد

 66,1 رسمی

 14,5 پیمانی

 19,4 قرارداد مستقیم
 

توان یرسد که م یبه نظر مپژوهش،  ينظر یشتر آمد، بر اساس مبانیهمانگونه که پ 
، يان فردیروابط م -1: یدر شش گروه اصلزش و حفظ دانشگرها را یعوامل موثر بر انگ

جبران  -6و  يتوسعه فرد -5، يتوانمندساز -4، کار یط کلیشرا -3ت کار، یماه -2
مرتبط  یبا توجه به عوامل مذکور و عوامل فرعن پژوهش، یکرد. در ا يبندخدمات دسته

 یجامعه مورد بررسشده و از  یطراح ياپرسشنامه ن شش دستهیبا هر کدام از ا
به که در آن مشغول به کارند،  یسازمان يبر اساس نظر خود و فارغ از فضاخواسته شد 

از دهند. سپس، یت) امتین اهمیشتریب 5ت و ین اهمیکمتر 1( 5تا  1ن عوامل از یا
توسط  یازدهین نوع امتی). ا5تا  1ن کنند (از ییخود را در عوامل مذکور تع سازماناز یامت
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و فرهنگ  يرهبر ینه بررسی) در زم2004( 2هاوس یه سرپرستب 1گلوب یگروه مطالعات

ران خواسته شده است که یآنان، از مد يازیستم امتیاستفاده شده است. در س یسازمان

 4د باشد)یو وضع مطلوب (آنچه که با 3را بر اساس وضع موجود (آنچه هست) یعوامل فرهنگ

  اند.را مطرح کرده یج مهمین دو نتایان ایسه اختلاف میکنند و از مقا یازدهیامت
به وضع موجود و مطلوب، از افراد خواسته شد در  یازدهین پژوهش به جز امتیدر ا 

رسد، آن را اضافه کرده یز به جز عوامل مذکور به نظرشان مین يگریکه عامل د یصورت
 از دهند.یب امتیو به همان ترت

هاافتهی

ذکر شده در پژوهش با توجه به  یمل اصلن هر کدام از عوایانگینشان دهنده م 2جدول 
ي دگاه دانشگرهاید باشد) از دیوضع موجود (آنچه که هست) و وضع مطلوب (آنچه که با

در شرکت گاز توان گفت که ی، م2جدولبا توجه به ن است. یشرکت گاز استان قزو
 زش وین وضع موجود عوامل موثر بر انگیانگیان میم ين اختلاف معناداریاستان قزو

ن آن در وضع مطلوب وجود دارد و در مورد هر شش عامل یانگیحفظ دانشگرها و م
د ین آنچه که هست از آنچه که بایانگی) م3مربوط به آنها (جدول  یو ابعاد فرع یاصل

 نتر است.ییباشد پا

 زش و حفظ دانشگرهایموثر بر انگ ی. وضع موجود و مطلوب عوامل اصل2جدول 

 عامل اصلی ردیف
 وضع مطلوب دوضع موجو

 انحراف معیار میانگین انحراف معیار میانگین

 0,44 4,38 0,90 2,40 يان فردیروابط م 1

 0,49 4,22 1,10 2,52 ت کاریماه 2

 0,48 4,36 0,86 2,66 کار یط کلیشرا 3

 0,58 4,24 0,97 3,38 يتوانمندساز 4

 0,56 4,35 0,91 3,30 يتوسعه فرد 5

� 0,57 4,19 0,91 1,99 جبران خدمات 6 � § ¨ ¡ © ª « § � � ¬ � � ¨ � � ¢ � � � � � ­ � � ¢ ¡ � � � � � � � � � � � � � © � � � ® � � � ª ¯ ¯ � � � � ® � � � � � °� � � � � � �� � ± � � �² � � � � � � ¢ ¬ �

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

16
 ]

 

                            10 / 20

http://iieshrm.ir/article-1-63-en.html


 

نیو حفظ دانشگرها در شرکت گاز استان قزو زشیعوامل موثر بر انگ 

 1395 پاییز/ 29/ شماره هشتمسال 

69

ن، یشرکت گاز استان قزو يد دانشگرهایداست، از دیپ 3و  2همانگونه که از جداول  
کار و جبران خدمات  یط کلیت کار، شرای، ماهيان فردین چهار عامل روابط میانگیم
ن یانگیان مین میدارند که در ا 3تا  2ن یب يازیتر از سطح متوسط بوده و اکثرا امتنییپا

تر است. هرچند در مورد دو نییگر پایاز همه عوامل د 1,99از یات با امتجبران خدم
ن امر نشان ین بالاتر از سطح متوسط است و ایانگیم يو توسعه فرد يعامل توانمندساز

 ن دو عامل در سازمان مذکور است.یت مطلوب ایدهنده وضع
زش و حفظ یان عوامل موثر بر انگیج، در وضع مطلوب از مین بر اساس نتایهمچن 

ن و یبالاتر يب دارایو جبران خدمات به ترت ين فردی، روابط بیدانش يکار يروین
ار مربوط به یت هستند. نکته جالب توجه آن است که انحراف معین اولویترنییپا

ن امر یوضع مطلوب بالاتر است و ا يازهایار امتیوضع موجود از انحراف مع يازهایامت
به عوامل مذکور در وضع  یازدهیدر امت یمورد بررس يردهد که جامعه آماینشان م

در  يشتریب یاند؛ اما در مورد وضع موجود پراکندگداشته يشتریمطلوب اتفاق نظر ب
 شود. ینظرات مشاهده م

 زش و حفظ دانشگرهایموثر بر انگ ی. وضع موجود و مطلوب عوامل فرع3جدول 

 عامل اصلی/ عامل فرعی ردیف

 وبوضع مطل وضع موجود

 میانگین
انحراف 

 معیار
 میانگین

انحراف 

 معیار

 0,73 4,52 1,17 2,60 کار کردن با افراد متخصص و با انگیزه دیگر .1

احساس عضویت در یک تیم کاري منسجم و  .2

 حمایتی

2,36 1,15 4,34 0,72 

 0,76 4,36 1,31 2,49 وجود رابطه کاري خوب با مدیران ارشد .3

 0,76 4,33 1,24 2,53 اريبرخورداري از استقلال ک .4

وجود انصاف در پاسخگو دانسته شدن در برابر  .5

 وظایف انجام شده

2,57 1,28 4,36 0,72 

تشویق شدن از جانب مدیران ارشد به دلیل عملکرد  .6

 کاري خوب

2,11 1,18 4,44 0,71 

 0,71 4,56 1,19 2,30 برخورداري از مدیران ارشد متخصص .7

 0,71 4,52 1,20 2,26 اعتماد کار کردن در محیطی قابل .8

 0,73 4,46 1,14 2,15 احساس کسب قدردانی و احترام از سوي سازمان .9

 0,98 3,94 1,20 2,57 ارزشهاي فرهنگی مشابه با سایر افراد سازمان .10

 0,89 4,28 1,34 2,92 مهم بودن شغل .11
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 عامل اصلی/ عامل فرعی ردیف

 وبوضع مطل وضع موجود

 میانگین
انحراف 

 معیار
 میانگین

انحراف 

 معیار

 0,65 4,47 1,11 2,04 فرصت براي بکارگیري استعدادها و تواناییها .12

 0,89 4,11 1,32 2,79 رخورداري از تنوع کاري و روزمره نبودن کارب .13

 0,98 3,69 1,28 2,72 چالش برانگیز بودن کار .14

 0,67 4,55 1,19 2,27 احساس پیشرفت شغلی در طول زمان .15

 0,72 4,21 1,09 2,37 شفاف بودن انتظارات مرتبط با نقش .16

 0,73 4,39 1,26 2,71 اربرخورداري از اطلاعات مورد نیاز براي انجام ک .17

 0,81 4,31 1,23 2,73 برخورداري از منابع مالی مورد نیاز براي انجام کار .18

 0,81 4,33 0,97 2,53 برخورداري از منابع انسانی مورد نیاز براي انجام کار .19

برخورداري از محیط کاري به روز و برخوردار از  .20

 فناوریهاي جدید

2,43 1,11 4,49 0,63 

اري از فضاي کاري مناسب (اتاق کار و برخورد .21

 تجهیزات آن)

2,37 1,08 4,18 0,84 

 0,69 4,57 1,40 2,66 برخورداري از امنیت شغلی .22

 0,81 4,42 1,48 3,08 برخورداري از استخدام رسمی و بلندمدت .23

 0,76 4,17 1,30 2,76 وجود قوانین و مقرارت سازمانی کافی و کارآمد .24

 0,84 4,28 0,97 3,30 مشارکت در تصمیم گیریهابرخورداري از فرصت  .25

 0,84 4,28 1,14 3,44 اختیار و استقلال کاري در گرفتن تصمیمات کاري .26

برخورداري از فرصت تاثیرگذاري بر اقدامات واحد  .27

 کاري/ سازمان

3,39 1,15 4,15 0,79 

برخورداري از فرصت ادامه تحصیل یا طی دوره هاي  .28

 آموزشی معتبر

3,53 1,26 4,31 0,84 

 0,71 4,44 1,27 3,26 برخورداري از فرصت ارتقا و ترفیع در سازمان .29

برخورداري از فرصت کسب تجربه کنار افراد  .30

 متخصص

3,23 1,07 4,43 0,67 

 0,78 4,21 1,14 3,18 برخورداري از فرصت رشد فردي .31

 0,79 4,42 1,07 2,15 وجود یک سیستم پرداخت جامع مبتنی بر عملکرد .32

گرفتن پاداشهاي مادي مطابق با انتظار یا حتی فراتر  .33

 از آن

2,23 1,27 4,42 0,73 

 0,71 4,31 0,96 1,75 وجود پاداشهاي غیرمادي به غیر از پاداشهاي مادي .34

 0,98 3,85 1,04 1,81 وجود گزینه هاي انتخابی در پرداخت .35

 1,06 3,94 1,20 2,02 نظام پرداخت رقابتی در مقایسه با سازمانهاي مشابه .36

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

16
 ]

 

                            12 / 20

http://iieshrm.ir/article-1-63-en.html


 

نیو حفظ دانشگرها در شرکت گاز استان قزو زشیعوامل موثر بر انگ 

 1395 پاییز/ 29/ شماره هشتمسال 

71

شرکت گاز استان  يزش و حفظ دانشگرهاین عوامل موثر بر انگیانگیم 4در جدول  

 (در وضع مطلوب) مربوط به آنها یو عوامل فرع یت عوامل اصلیب اولوین به ترتیقزو

شرکت گاز استان  يدهد، از نظر دانشگرهایآورده شده است. همانطور که جدول نشان م

ت کار و ی، ماهي، توانمندسازيکار، توسعه فرد یط کلی، شرايفردان ین، روابط میقزو

زه و یش انگیتوانند بر افزایهستند که م ین عواملیب مهمتریجبران خدمات به ترت

ن پژوهش از یشتر آمد، در ایهمانطور که پرگذار باشند. یتاث یکار دانش يروین يماندگار

-یه جز عوامل مذکور به نظرشان مز بین يگریکه عامل د یافراد خواسته شد در صورت

از دانشگرها به  يتوسط تعداد یر سازمانیرسد، آن را ذکر کنند که موضوع برند و تصو

 زش و حفظ دانشگرها ذکر شده بود. یعوامل موثر بر انگاز گر ید یکیعنوان 

ن یشرکت گاز استان قزو يزش و حفظ دانشگرهایعوامل موثر بر انگ يت بندی. اولو4جدول 

 ع مطلوب)(وض

 یعامل فرع یعامل اصل

 

 

 

 

ان یروابط م -1

 يفرد

 برخورداري از مدیران ارشد متخصص-

 کار کردن با افراد متخصص و با انگیزه دیگر-

 کار کردن در محیطی قابل اعتماد-

 احساس کسب قدردانی و احترام از سوي سازمان-

 بتشویق شدن از جانب مدیران ارشد به دلیل عملکرد کاري خو-

 وجود رابطه کاري خوب با مدیران ارشد-

 وجود انصاف در پاسخگو دانسته شدن در برابر وظایف انجام شده-

 احساس عضویت در یک تیم کاري منسجم و حمایتی-

 برخورداري از استقلال کاري-

 ارزشهاي فرهنگی مشابه با سایر افراد سازمان-

 

 

 

 کار یط کلیشرا -2

 لیبرخورداري از امنیت شغ-

 برخورداري از محیط کاري به روز و برخوردار از فناوریهاي جدید-

 برخورداري از استخدام رسمی و بلندمدت-

 برخورداري از اطلاعات مورد نیاز براي انجام کار-

 برخورداري از منابع انسانی مورد نیاز براي انجام کار-

 برخورداري از منابع مالی مورد نیاز براي انجام کار-

 برخورداري از فضاي کاري مناسب (اتاق کار و تجهیزات آن)-

 وجود قوانین و مقرارت سازمانی کافی و کارآمد-
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 یعامل فرع یعامل اصل

 

 يتوسعه فرد -3

 برخورداري از فرصت ارتقا و ترفیع در سازمان-

 برخورداري از فرصت کسب تجربه کنار افراد متخصص-

 معتبر برخورداري از فرصت ادامه تحصیل یا طی دوره هاي آموزشی-

 برخورداري از فرصت رشد فردي-

 

 يتوانمندساز -4

 برخورداري از فرصت مشارکت در تصمیم گیریها-

 اختیار و استقلال کاري در گرفتن تصمیمات کاري-

 برخورداري از فرصت تاثیرگذاري بر اقدامات واحد کاري/ سازمان-

 

 

 ت کاریماه -5

 احساس پیشرفت شغلی در طول زمان-

 ي بکارگیري استعدادها و تواناییهافرصت برا-

 مهم بودن شغل-

 شفاف بودن انتظارات مرتبط با نقش-

 برخورداري از تنوع کاري و روتین نبودن کار-

 چالش برانگیز بودن کار-

 

 

 جبران خدمات -6

 وجود یک سیستم پرداخت جامع مبتنی بر عملکرد-

 اتر از آنگرفتن پاداشهاي مادي مطابق با انتظار یا حتی فر-

 وجود پاداشهاي غیرمادي به غیر از پاداشهاي مادي-

 نظام پرداخت رقابتی در مقایسه با سازمانهاي مشابه-

 وجود گزینه هاي انتخابی در پرداخت-

 

دهد ینشان م یمورد بررس يجامعه آمار یت شناختیاطلاعات جمع ین بررسیهمچن 

در  يت افراد تفاوت معناداریو جنسو سن  یتیریزان سابقه مدیلات، میکه سطح تحص

زه و نگهداشت دانشگرها در وضع یش انگینگرش آنان نسبت به عوامل موثر بر افزا

نه ین زمیم) در ایا قرارداد مستقی یمانی، پیکند اما نوع قرارداد (رسمیجاد نمیمطلوب ا

 يهایژگیه ویرسد که کلینگونه به نظر میکند. اما در مورد وضع موجود ایجاد میتفاوت ا

افراد به عوامل مذکور  یازدهیدر امت يت تفاوت معناداریبه جز جنس یت شناختیجمع

ن یینه را بتوان به درصد پاین زمیت در ایر عامل جنسید عدم تاثیکند که شایجاد میا

 درصد) مرتبط کرد.  21,8( يخانمها در جامعه آمار
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 يریگ جهینت

 ی، بررسیسازمان يزش و حفظ دانشگرهایانگ عوامل موثر بر یین پژوهش شناسایهدف ا

ن و یشرکت گاز استان قزو يدگاه دانشگرهاین عوامل از دیوضع موجود و مطلوب ا

 دگاه آنان بود.ین عوامل از دیا يت بندیاولو

مشهور و برتر،  ياز سازمانها ياریت بسیمعتقدند که راز موفق ياریپژوهشگران بس 

 جذب دانشگرها و استعدادها است
³ ´ µ ¶ · · ¶ ¸ ¹ º » ¼ ½ ¼ ¾ º ¿ ¼ ¹ À Á Â Â Ã Ä

اما همانطور که . 

جذب دانشگرها و متخصصان کارآمد  يامروز یا و رقابتیط پویشتر آمد، هرچند در محیپ

نبوده و  یبه همراه خواهد داشت، اما صرفا جذب آنان کاف یت رقابتیسازمانها مز يبرا

 بکار گرفته شود. زیبه آنان ن یدهزهیحفظ و انگ يبرا یمناسب ياستهایلازم است س

روابط ن یشرکت گاز استان قزو ياز نظر دانشگرها دهد کهین پژوهش نشان میج اینتا

 یط کلی، شرابا سازمان) یران ارشد/ به طور کلی(با همکاران/ با مد يان فردیم

ار و مشارکت)، ی(اخت ي، توانمندسازي، توسعه فرد)یت شغلی، امنيط کاری(منابع، محکار

 یف و اهداف شغلی، وظایلات شغلیفه با استعدادها و تمایوظ يگارسازت کار (یماه

 يزش و حفظ دانشگرهایانگن عوامل موثر بر یب مهمتریو جبران خدمات به ترتشفاف)، 

استفاده صرف از  يامروز يهاشتر آمد، در سازمانیهمانطور که پن سازمان هستند. یا

 یبه دانشگرها کاف یدهزهیانگ يبرا يماد يمانند پرداختها یسنت يابزارها

ستندین
³ Å Æ Ç º ¿ À Á Â Â È Ä

ر یاست که با کمک سا یران منابع انسانین بر عهده مدی. بنابرا

 یزه و نگهداشت دانشگرها طراحیش انگیافزا يبرا یمناسب يران ارشد ساز وکارهایمد

 کنند.

ن اختلاف یدر شرکت گاز استان قزوتوان گفت که یج مین بر اساس نتایهمچن 

زش و حفظ دانشگرها و ین وضع موجود عوامل موثر بر انگیانگیان میم يمعنادار

دسازي و توسعه نو حتی در مورد دو عامل توانم ن آن در وضع مطلوب وجود داردیانگیم

اند، کارکنان انتظار فردي که با وضعیت مطلوبی در وضع موجود شرکت ارزیابی شده

 وضعیت مناسبتري را دارند. 

ن، کار کردن در کنار یشرکت گاز استان قزو يد که دانشگرهادهنیج نشان مینتا 

به  یران ارشد و قدردانیخوب با مد يران و همکاران متخصص، وجود رابطه کاریمد

 اند. کرده یابیت ارزین اولویمناسب را با بالاتر يل عملکرد کاریدل
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ن شرکت یا يزش و حفظ دانشگرهایدر انگ ییت بالایز با اولویکار ن یط کلیشرا 

و منابع مورد  یت شغلیاز امن يدهد که برخوردارین امر نشان میشده است. ا یابیارز

 دارد. يادیت زین شرکت اهمیا يدگاه دانشگرهایانجام کار از د ياز براین

هستند که در وضع مطلوب  يگریکارکنان دو عامل د يو توانمندساز يتوسعه فرد 

بالاتر از  ینیانگیاند و در وضع موجود با مگرفته ت سوم و چهارم قراریب در اولویبه ترت

 يع پرسشنامه با دانشگرهاین توزیکه در ح ییاند. صحبتهاشده یابیسطح متوسط ارز

بزرگی دگاه دانشگرها یدهند که از دین انجام شد، نشان میشرکت گاز استان قزو

و ترفیع افراد را  ساختار و در نتیجه سمتهاي زیاد موجود در ساختار شرکت امکان ارتقا

همچنین تعداد زیادي از کارکنان شرکت در حال ادامه تحصیل در  فراهم می سازد.

 .ردیگیران ارشد قرار میت مدین روند مورد حمایو ا ارشد هستند یکارشناسمقطع 

و فرصت مطرح کردن نظرات کارکنان  در شرکت،نظام پیشنهادات ن استقرار یهمچن

مواجه شده  یساخته و از جانب کارکنان با استقبال فراواناهم را فراز آنها  يریبهره گ

مشارکت پرسنل در این طرح نسبت به سال گذشته افزایش چشمگیري است. باعث 

و  يار و استقلال کاریل، اختیاز فرصت ارتقا و ادامه تحص يبرخوردارمسلما  داشته است.

زه دانشگرها و در یش انگیفزاتواند در ایهمواره م یمشارکت داده شدن در امور سازمان

 آنان در سازمان موثر باشد.  يجه ماندگارینت

ت یماه نیشرکت گاز استان قزو يدر جذب و نگهداشت دانشگرها يعامل مهم بعد 

ن یر کشورها انجام شده، با بالاتریکه در سا ییاز پژوهشها ياریشغل است که در بس

ده استیگرد یبایارز یبه کارکنان دانش یدهزهیت در انگیاولو
³ É Ê ¶ · Ê ¿ Ê Ë º · Ì À Á Â È Á Ä

 .

د و معنادار یدهد انجام دادن کار مفیزه میژه متخصصان انگیآنچه که به کارکنان و به و

 است
³ Í Î Î ¼ ¿ Æ Ï Ï Ê À Á Â Â Ð Ä

 ینیانگیل در وضع موجود با من عامی. با توجه به آنکه ا

شود ینهاد مشیپ یشده است به متخصصان منابع انسان یابیارز تر از سطح متوسطنییپا

م شرح شغلها با مشارکت خود یمجدد شغل و تنظ ینه طراحیکه اقدامات لازم در زم

 رند.یدانشگرها را از سر گ

ن یانگین میترود داراي پایینجبران خدمات، هرچند در وضع موج یعنی يعامل بعد 

شده  یابیت ارزین اولویترنییز با پای، اما در وضع مطلوب نسایر عوامل است انیدر م

هرچند  يماد يشتر گفته شد، پرداختهایدهد که همانطور که پین امر نشان میاست. ا

جود دارند و يگریوجود داشته باشند، اما عوامل د یو به صورت رقابت ید در حد کافیبا

است. ضمن آنکه بر اساس  يماد يش از پرداختهایت آنها بیاهمکه از دیدگاه دانشگرها 
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داشته  یبر منابع انسان يازانندهیرداخت اگر بخواهد اثر انگشمندان، پیاند ینظر برخ

جاد تاثیرات مطلوب بر نگرش و رفتارکارمندان یا يبرا -1ر باشد: ید تابع نکات زیباشد با

افزایشی در میزان پاداش  -2ه باشد.؛ یدرصد حقوق پا 7-6افزایش پاداش باید حداقل 

 یر چندانیش از آن تاثیشود و بیرایی مباعث بالاتر رفتن انگیزه و کا ینیتا سقف مع

 -4کند و یدا میکه میزان پاداش ناچیز باشد کاهش پانگیزه دانشگرها زمانی -3ندارد؛ 

 جاد کندیزه ایباشد تا در دانشگرها انگ یستگید بر اساس شایستم پاداش بایس
³ Ñ ¶ Ë ¿ º À Ò Æ ¸ Ë º Ó Ô Ê » Õ ¶ » ¹ À È Ã Ã Ö Ä

مالکیت  م کردن کارکنان در سود،یچون سه یروشهای .

روشهاي تشویق فردي یا تیمی یا دیگر و عملکرد و  یستگیبر شا یسهام، پرداخت مبتن

آنان در سازمان موثر  يزه دانشگرها و احتمال ماندگاریش انگیتواند در افزایم

باشد
³ É Ç ¶ Ë µ Ó × Æ ¸ ¸ Ø Á Â Â Ù Ä
. 

 یپژوهش و افق آت يها تیمحدود

که نیز مواجه بود. از جمله این ییتهایبا محدود يگرین پژوهش مانند هر پژوهش دیا

ج آن ین نتاین انجام شده بود و بنابرایشرکت گاز استان قزو یعنیک سازمان یتنها در 

استخراج  يبرا ينظر یکه استفاده از مصاحبه در کنار مبانست. دوم آنیم نیقابل تعم

وهش ج پژینتا ییش روایتوانست بر افزایو حفظ دانشگرها مزشیعوامل موثر بر انگ

خوب و وضع موجود را  یلیافراد معمولا وضع مطلوب را خ یطور کلد. سوم، بهیفزایب

که با استفاده از پرسشنامه  یین امر در مورد اکثر پژوهشهایکنند و ایم یابیبد ارز یلیخ

از آن است که  یحاک يان مسالهیشوند مصداق دارد. چنیانجام م یوه نظرسنجیو به ش

گذارد. یر میزه و نگهداشت آنان تاثیش انگیوضع موجود خود بر افزاادراك دانشگرها از 

ستیت نیاز واقع یکه الزاما ناش یادراک
³ Ú Î ¿ ¾ ¶ Ë Û À Ê Ë º · Ì À Á Â Â Ü Ä
. 

زش و یموثر بر انگ ین عوامل درون سازمانین پژوهش مهمتریت آنکه در ایدر نها 

از  ياریر بسبود، اما لازم به ذکر است که بر اساس نظ هشد یحفظ دانشگرها بررس

تواند به یزه آنان مین بودن انگییا پایم دانشگرها به خروج از سازمان یپژوهشگرها تصم

ز یو مانند آن ن خانواده -، فرسودگی شغلی، تضاد کاريمانند استرس کار يگریعوامل د

 مربوط باشد
Ý Þ ß ß à á â ã ä ä å æ

که در  یاز عوامل یکیشتر آمد ین همانطور که پی. همچن

از کارکنان به عنوان  يپژوهش در نظر گرفته نشده بود اما توسط تعداد نیپرسشنامه ا

ر و برند سازمان است. یزش و حفظ دانشگرها ذکر شد، تصویر عوامل موثر بر انگیسا

ر افراد به سازمان یدگاه سایسازمان درباره د يبه عنوان ادراك اعضا یر سازمانیتصو
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شودیف میتعر
Ý Þ ç è è é ê â Þ ç ë ß à ì í î ï ð ñ à ò ç ñ ì ó â ô õ õ ö æ
ر یگر، تصویبه عبارت د .

-ید بازمیکنیکنم شما درباره سازمان من فکر میبه آنچه که من فکر م یسازمان

گردد
Ý ÷ ñ ê ø ß à ß è ñ ó ù â ã ä ä ú æ
ک سازمان نه تنها در جذب یر و وجهه مثبت یتصو .

ب کارکنان به ماندن در سازمان موثر یتواند در ترغیکارکنان متخصص موثر است بلکه م

باشد 
Ý û ñ à ü è ß ý è â þ ì ó í ÿ á ê ü ë ì ï � ß ó ß � ñ à â ã ä ô � æ
وجود ن با توجه به یبنابرا .

و خلا  متخصص یبر جذب منابع انسان یر برند سازمانیه تاثیندر زمپژوهشهاي متعدد 

به  ی و حفظ دانشگرها پرداخته باشند،برند سازماندر مطالعاتی که به رابطه میان 

نگهداشت و  بر یر سازمانیر برند و تصویتاث یشود که به بررسیه میتوص یپژوهشگران آت

 بپردازند. یسازمان يزش دانشگرهایانگ

زش و نگهداشت دانشگرها از یسخن آخر آنکه هرچند توجه به عوامل موثر بر انگ 

-یر کارکنان نمیده گرفتن سایناد ين امر به معنایبرخوردار است، اما ا یت فراوانیاهم

کار چه از نوع  يرویزه نیش انگیافزا يبرا لازم يسازو کارها یت طراحیشود و اهم

 ست.یده نیچ کس پوشیبر ه یردانشیو چه غ یدانش
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