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Article Info ABSTRACT  
Human resource management affects the recruitment, empowerment and retention of 

productivity and effectiveness of the organization. Given the nature of knowledge-
based companies and human resources working in these companies, identifying 

strategies to retain these knowledgeable people within the organization is essential so 

that the organization can use the capabilities and expertise of these people to achieve 

their goals. The research method consists of two parts: qualitative and quantitative. 

The qualitative part analyzes the subject literature and interviews with CEOs of 

knowledge-based companies, and the quantitative part analyzes the confirmatory 

factor of the components of the identified variables. Key variables affecting the 

retention of key employees in academic knowledge-based companies: salaries and 

benefits, company profit sharing and rewards and shareholding of key employees, 

work independence, work life balance, motivational job and job satisfaction, 

organizational commitment, vision and goals Support for management and leadership, 

learning opportunities and career advancement, organizational culture and 

communication, and participation in decision making. The results show that all 

components and strategies identified based on the results of data analysis have been 

effective on the retention of key human resources, but organizational strategies have 

shown the greatest impact on the retention and also the component of rights. And the 

advantages in service compensation strategies, the component of learning opportunity 
and progress in organizational strategies and job motivation and job satisfaction in job 

strategies have had the greatest impact on the organization.. 
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  دهیچک
. با توجه به گذاردیم یقابل انکار ریغ راثیسازمان ت یو اثربخش یبهره ور بهبودو حفظ و  یتوانمندساز ،در مرحله جذب انسانی منابع تیریمد

نیان و ویژگی های منابع انسانی شاغل در این شرکت ها، شناسایی راهبردهایی جهت حفظ و نگهداشت این افراد دانشی ماهیت شرکت های دانش ب

قابل  در درون سازمان امری ضروری است تا سازمان بتواند با استفاده از توانمندی و خبرگی این افراد به اهداف مدنظر خود دست پیدا کند. نکته

های دانش بنیانی که ذیل دانشگاه ها ایجاد می شوند با توجه به اینکه عموما تازه تاسیس هستند و از بنیه مالی و اقتصادی توجه این است که شرکت 

غیر از بالایی برخوردار نیستند و حقوق و مزایای پرداختی این شرکت ها معمولا در حد متعارف و انگیزاننده نیست، نیازمند شناسایی راهبردهایی 

بران خدمات هستند تا بتوانند با کمک این راهبردها و راهکارها در کنار حقوق و مزایای پرداختی، انگیزه لازم جهت ماندگاری این راهبردهای ج

 منابع انسانی کیدی و دانشی را برای آنان ایجاد نمایند.

انجام پذیرفته با مدیران عامل شرکتهای  روش پژوهش شامل دو بخش کیفی و کمی است که بخش کیفی به تحلیل ادبیات موضوع و مصاحبه های 

 دانش بنیان پرداخته و در بخش کمی نیز به تحلیل عاملی تاییدی مولفه های متغیرهای شناسایی شده پرداخته شده است. 

 ،مزایا حقوق و: بر اساس مرور ادبیات پیشین متغیرهای اصلی موثر بر نگهداشت کارکنان کلیدی در شرکتهای دانش بنیان دانشگاهی عبارتند از

کلیدی، استقلال کاری، تعادل زندگی کاری، شغل انگیزشی و رضایت شغلی، تعهد  سهامدار کردن کارکنان و پاداشو کردن در سود شرکت  میسه

میم سازمانی، چشم انداز و اهداف، حمایت مدیریت و رهبری، فرصت یادگیری و پیشرفت شغلی، فرهنگ و ارتباطات سازمانی و مشارکت در تص

طراحی  پرسشنامهگیری. این مولفه ها ذیل سه بخش راهبردهای جبران خدمات، راهبردهای شغلی و راهبردهای سازمانی تقسیم بندی شده است. 

ها از روش  تحلیل داده و منظور تجزیه در نمونه آماری توزیع شد. به منابع انسانیبین  شده بر اساس خروجی بخش کیفی ناشی از مصاحبه ها،

همه مولفه ها و راهبردهای شناسایی شده بر اساس نتایج  آمده نشان میدهد دست ت ساختاری استفاده شده است. نتایج بهلاسازی معاد مدل

ر را بدست آمده از تجزیه و تحلیل داده ها بر روی حفظ و نگهداشت منابع انسانی کلیدی موثر بوده است ولیکن راهبردهای سازمانی بیشترین تاثی

حفظ و نگهداشت نشان داده است و همچنین مولفه حقوق و مزایا در راهبردهای جبران خدمات، مولفه فرصت یادگیری و پیشرفت در بر روی 

ت راهبردهای سازمانی و شغل انگیزشی و رضایت شغلی در راهبردهای شغلی بیشترین میزان تاثیر را بر اساس نتایج بار عاملی در حفظ و نگهداش

 د برای سازمان داشته است.این منابع ارزشمن

 واژه های کلیدی

 شرکت های دانش بنیان –منابع انسانی کلیدی  –راهبردهای حفظ و نگهداشت 

پذیر 1401/04/07 :لتاریخ ارسا  1401/07/17 شتاریخ 
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 مقدمه

اندیشمندان  .تمرکز کرده اند وضوعم ندر سازمانها، تحقیقات متعددی در سالهای اخیر بر ای و حفظ و نگهداشت آنها با توجه به اهمیت مقوله منابع انسانی

 یعنی حفظ و نگهداشتنظران و نویسندگان منابع انسانی پیرامون مدیریت امور کارکنان، مدیریت منابع انسانی و نیز موضوع جدیدتر  دیریت، صاحبم

برخوردار  ژهاز اهمیت ویکارکنان  نگه داشتاند. مدیریت منابع انسانی و  انجام داده یگفته و پژوهشهای ناخیر به تفصیل سخ سال هایمنابع انسانی، طی 

مناسب و آموزش آن و  یروین افتنیرا بابت  ییها نهیباشد و هز یسازمان م یبرا نهیمسئله پر هز کیترک خدمت کارکنان (. 1) یافته است بوده و تکامل

 یبرا تیبه موفق یابیجهت دست یدینگهداشت کل تیموضوع اهم ،یاقتصاد تیرفتن تخصص و دانش به همراه دارد و با توجه به وضع نین از بیهمچن

. در تعریف (2شود ) یسازمان م یو انسان یاجتماع یها هیرفتن سرما نیموضوع باعث از ب نیا رایباشد ز یمهم م اریبس یو خصوص یدولت یسازمان ها

 به انیبندانش رانید. در اها باشآن ییدارا سرمایه و از ریناپذییجدا بخش مهم و ،یدانش و فناور آمده است شرکت هایی که انبنی دانش یهاشرکت

و  یعلم های تحقق هدف به منظور ،دانش مبتنی بر اقتصاد پیشرفتثروت،  باعلم  ییافزا هم در راستای که به اطلاق می شود یمؤسسه خصوص ایشرکت 

، با پیشرفته یهایحوزه فناورو توسعه در  قیاز تحق بدست آمده جینتا یسازیتجار همچنین و ینوآور ردگسترش، کارب که دربرگیرنده یاقتصاد

در سازمان ماندگار کرد تا  یرا به شکل درست یانشکارکنان د دیخاطر با نیبه هم .(3) شودیم گفتهمد نظر قانون  یارهایو بر اساس مع زیادافزوده ارزش

دانش  یدانش محور در شرکت هاکلیدی یا کارکنان   یموضوع ماندگار ریتفاس نی(. با ا4برخوردار باشد ) یرقابت تیمز ازدر قبال  آن مجموعه بتوانند 

سازمان ها  که هستند ییگرانبها هیسرما کنند،ی ارزش م جادیسازمان ا یکه برا روهاین نیا یهایژگیبرخوردار است و با توجه به و یفراوان تیاز اهم انیبن

مساله پیش روی تحقیق  (.5) ابدی یم شیآنان افزا ییدمت و جابجاخاطر احتمال ترک خ نیبه هم کنندیجذب آنان تلاش م یبرا گر،ید یو شرکت ها

ز بنیه مالی حاضر حفظ و نگهداشت منابع انسانی شرکت های دانش بنیان دانشگاهی می باشد. این شرکت ها با توجه به اینکه عموما تازه تاسیس هستند و ا

متناسب با منابع انسانی دانشی را مطابق عرف بازار ندارند. به همین خاطر به دنبال آن و اقتصادی بالایی برخوردار نیستند، توان پرداخت حقوق و مزایای 

 هستیم تا با یافتن راهبردها و راهکارهایی که نیازمند صرف هزینه زیاد نیاشد، انگیزه ماندگاری را در این نیروها افزایش دهیم.

 مبانی نظری تحقیق

های مدیریت منابع انسانی از  ، پژوهشرایت و باسول براساس گونه شناسی .اند ی منابع انسانی انجام دادهشناسی خوبی از پژوهشها رایت و باسول گونه

و در سطح تحلیل سازمانی  ن حرکت کرده است؛ به گونه ای که تحقیقات بخشی و در سطح فردی به پژوهشهای سیستمیلاسطح فردی/خرد به سطح ک

های مدیریت منابع انسانی هستیم و کارکردهای منابع انسانی به تحلیل سازمانی  شاهد تغییر پارادایم در حوزه پژوهشامروزه  ن،تغییر جهت داده است. بنابرای

نگرش مبتنی بر مجموع کارکردهای منابع انسانی شکل گرفته است. حرکتی که مبتنی بر حوزه تفکر و اندیشه غالب منابع انسانی در عصر حاضر یعنی 

 (6) ه مدیریت منابع انسانی استسیستمی و استراتژیک ب

های متعلق به حوزه منابع انسانی پرداخته و به آن نیاز دارد. بر اساس ها و رویهنمونه و الگویی از تصمیماتی است که به سیاست ،یمنابع انسان هایراهبرد

منابع  یاستراتژی و راهبردها اجرایکرد. هدف از تدوین و  فیتوان نتیجه حاصل از موجودیت سازمان تعرشده، استراتژی منابع انسانی را می ارائه فیتعر

صورت تلویحی و به نکته دو استراتژیک منابع انسانی در سطح سازمان است. های حوزه منابع انسانی با اهدافها و روشسیاست نیارتباط ب جادیانسانی، ا

نه به وظایف حوزه منابع انسانی. سیستم منابع انسانی یکی از  م،یبع انسانی توجه کنکه باید به سیستم منا نیاول ا آمده است: فیدر این تعر میرمستقیغ



 
 71/ شماره  1401 پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم /تابستان نشریه علمی

 
 

130 

 

 هارمجموعهیو هریک دارای ز کندیو تدوین استراتژی های کل سازمان، نقشی را ایفا م یزیرسازمانی موجود در سازمان است که در برنامه یهاستمیس

بر فرآیند جذب،   هاستمیرسییا ز هارمجموعهینقشی خاص خود دارند. در حوزه منابع انسانی، این زها ویژه هست که هرکدام از آن یهاستمیرسییا ز

و محیطی و  یسازماندرون یهااستیکه بدون در نظر گرفتن س نیا (. دوم6) شوندیو روابط کارکنان متمرکز م ایگزینش، توسعه، ارزیابی، حقوق و مزا

که باید بین استراتژی منابع انسانی  میرسی. در ادامه به نتیجه مدیفهم یدرستماهیت استراتژی منابع انسانی را به توانیبدون لحاظ کردن شرایط اقتضایی نم

را در  نیباشد که مسیر از بالا به پائ یندرت ممکن است استراتژی نتیجه یک فرآیند منطق که به دهدینشان م نکته نیو استراتژی سازمان فرق قائل شد. ا

که  دیآیبه وجود م گرددیپدیدار م نفعیذ یهاشگردهای سیاسی گروه لهیوسکه به ییهااین استراتژی و راهبردها در سایه مذاکره رایمان بپیماید؛ زساز

زه منابع انسانی طور خاص در مباحث حو . چالشی در مدیریت ارشد سازمان و بهگذاردیم ریتأث یریگمیحاصل از فرآیند استراتژیک تصم یهاجهیتن یرو

انسانی  عو مدیریت استراتژیک مناب یطورکل که ایجاد آن یکی از اهداف اساسی در مدیریت استراتژیک سازمان به دیآیبه نام مسئله هماهنگی به وجود م

 جتماعیکمک آن بین سرمایه انسانی، ابه  خواهدیکه سازمان م میاگر مدیریت استراتژیک منابع انسانی را فرآیندی بدان. دهدیرا نشان م ژهیصورت وبه

نقشه  ،تو فکری اعضا با نیازهای استراتژیک سازمان ارتباط به وجود آورد، در آن صورت راهبردها و استراتژی منابع انسانی که بخشی از سازمان هس

دو نگرش عمده وجود دارد که  رابطهاین  در. کرد داشتن این رابطه از آن استفاده خواهندمنظور حفظ و نگهکه رهبران ارشد سازمان به شودیم یراه

بر  دیبا هایاستراتژ ،ییعقلا یزیرنگرش برنامه در گام است.بهنگرش گام ای 2نگرش فزاینده است و نگرش دوم 1عقلایی یزیرنگرش اول نگرش برنامه

جنبه غیررسمی  یادیگام فرایند تدوین استراتژی مقدار زبهگام نگرش اینگرش فزاینده  در عقلایی تدوین شوند. یریگمیمبنای فرآیندهای رسمی و تصم

 (.6) ردیگیشکل م یسازماندارد و بر اساس روابط سیاسی درون و برون

و آگرووال نگهداشت کارکنان را در قرن بیست و یکم، وظیفه بسیار مهم و دشوار براى مدیریت و حفظ کارکنان برشمردند و معتقدند مدیریت  مونیش

باید مدیران  نابراین،به سرعت تغییر کند. ب تواندیکارکنان م یهاتیصورت پویا دارد، زیرا اولوز به شناخت و درک احساسات و انگیزش کارکنان بهنیا

نان از داشته باشند و براى کاهش نرخ جابجایى کارک یاژهیبه راهبردهاى جدید و صحیح نگهداشت کارکنان و نرخ جابجایى شغلى کارکنان توجه و

نگهداشت منابع انسانى ارائه  ازراهبردهاى صحیح و مناسب نگهداشت، اقدامات لازم را به عمل آورند. دانشمندان تاکنون تعاریف متعدد و متفاوتى  قیطر

 (.7)اند داده

حفظ و نگهداشت کارکنان در  یهادر مورد روش یمنابع انسان تیریمد یهادگاهیخود با عنوان کشف د قی( در تحق2021) یسکوگویکال یمار سوزانه

 و مفهوم وجود دارد که عبارتند از: یموضوع فرع نیو چند یکه چهار موضوع کل افتیدر یرانتفاعیغ یهاسازمان

 حفظ کارکنان  یو تلاش برا یمنابع انسان تیریمد یها وهی. ش1

 آن  راتیاز حفظ کارکنان و تأث یمنابع انسان تیری. درک مد2

  یمنابع انسان تیریمد ی. چالش ها3

 .یمنابع انسان تیریمد ی. عدم وضوح و ناسازگار4

منابع  تیریرا که مد یدرک و مشارکت دیبا تیریو مد یسازمان دارد. رهبر تیدر موفق یحفظ کارکنان، نقش مهم یابر در تلاش یمنابع انسان تیریمد

و  یرهبر یمطالعه ممکن است برا نیا جی. نتارندیموضوع به طور کامل و مؤثر در نظر بگ نیدر رابطه با حفظ کارکنان دارد، در هنگام پرداختن به ا یانسان

سپهوند  رضا. (8) کندیرا فراهم م هاوهیو ش هایاصلاح استراتژ ایامکان اتخاذ  نیباشد، بنابرا دیدر درک موضوع حفظ کارکنان مف یمنابع انسان تیریمد

 یکننده تعامل شغل لیمطالعه نقش تعد ،و حفظ کارکنان یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد یها وهیبا عنوان ش که یقی( در تحق2021باقرزاده ) هیو راض
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کننده  لینقش تعد یشغل مشارکتبر حفظ کارکنان دارد و  ییبسزا ریتأث یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینشان داد که اقدامات و ابعاد مد جیانجام دادند نتا

 کنندهلیدهنده اثر تعدنشان نیهمچن هاافتهیعملکرد بر حفظ کارکنان دارد.  یابیابعاد آن به جز ارز یو تمام یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد ریدر تأث یا

و جذب  یقدرت، فداکار یعنی ،یشغل یرینوع درگ هس یو حفظ کارکنان برا یمنابع انسان کیاستراتژ تیریشیوه های مد نیدر رابطه ب یشغل یریدرگ

 قیبهبود حفظ کارکنان از طر یبرا یو عمل یسهم تجرب کیمطالعه  نیقرار گرفت. ا یمورد بررس زیو عوامل ن یشناخت تیجمع یرهایمتغ نی. ارتباط باست

 جیانجام دادند، نتا یپاداش کل بر حفظ منابع انسان ینسب ریبا عنوان تأث یقی( در تحق2020پرودان ) نایو آدر یتورن نایساب. (9) کندیارائه م یمشارکت شغل

 ،یاو حرفه یشخص یتعادل زندگ ،ییاعطا یایعبارتند از:پاداش، مزا دهندیم لیکه پاداش کل را تشک ییرهایکه متغ دهدیرا نشان م تیواقع نیمطالعه ا

 نیشتریب یدهد که تعادل کار و زندگ یمطالعه نشان م نیا ن،ی. همچنکنندیم دایپ تیکه پس از اشتغال اهم شرفتیو پ یشغل یهاعملکرد و شناخت، فرصت

گذارد  یم ریثماندن در سازمان تأ میعملکرد و شناخت بر تصم ا،یمانند پاداش، مزا ییوجود پاداش ها ن،یدارد. علاوه بر ا یرا در حفظ منابع انسان تیاهم

در  19 دیکوو یریدر حفظ کارکنان در طول همه گ یانمنابع انس تیریبا عنوان نقش مد یقی( در تحق2020و محمد راغب ) یالصافت دیسع اشرف. (10)

ر ی( نسبت به کارکنان تا آنجا که به مهار تأثHRM) یمنابع انسان تیرینقش مد یبررس یمقاله پژوهش نای هدف. دادند انجام مصر یپزشک زاتیبخش تجه

گذارد، همراه با مطالعات انجام  یم ریر سطح حفظ کارکنان تأثرا که ب زشیانگ یها یتئور اتیباشد. مرور ادب یشود، م یمربوط م 19 دینامطلوب کوو

ذکر  19 دیکوو یمهار اثرات منف یشرکت ها برا یها یاز مطالعات گنجانده شده است که در آنها استراتژ یشده در همان حوزه ذکر کرده است. برخ

کنند و عناصر  فایکارکنان خود ا تیرا در به حداکثر رساندن سطح رضا نقش خود دیبا یمنابع انسان رانیمشخص شد که مد ل،یو تحل هیشده است. از تجز

 دیهستند که با یصلاز عناصر ا یبرخ یمال یایبه اطلاعات و مزا یمحل کار و دسترس یبانیذکر شده است. دستورالعمل ها و پشت لیدر قسمت تحل یاصل

 .(11) شد یود در نظر گرفته مخ یدرآمد و ارزش ها لیبه حداکثر رساندن پتانس یتوسط واحدها برا

تمام  یرا در بها یدیتمام شده مواد، سهم کل یباشد و پس از بها یمحصولات و ارائه خدمات م دیکار در تول یرویسهم ن نیحقوق و دستمزد مب نهیهز

شود. اما علاوه بر جبران زحمات و وقت  یم حقوق و دستمزد پرداخت دهندیکه در سازمان انجام م یکارکنان به جبران کار ه. ب(12) دینمایفا مایشده 

پرداخت،  یبرا دیبا یعنیداشته باشد.  زین یزشیانگ حالت دیکنند، پرداخت با یبه اهداف سازمان صرف م لیکه کارکنان در جهت و به خاطر ن ییرویو ن

. (13) بالقوه آنها باشد یها ییتمام توانا یریه کارگو ب یسخت کوش یبرا یکند و محرک قیگردد که کارکنان را به عملکرد موثر تشو یطراح یستمیس

 یانسان هیسرما یکرد که تئور انیبهایک شود.  یاستفاده م یبه اهداف سازمان یابیو دست فرد تیخوب، رضا یپاداش باعث عملکرد شغل یها برا زهیانگ

در  یشغل تیموفق یریگیپ یاز آن برا کناناز کار یاریکه بس است یآموزش فرد ریعملکرد دارد، که تحت تأث یاز پرداخت به ازا یحیتوض یساختار

 به آزادی عمل در (. این نیروها15)نیاز دارند  و آزادی عمل پذیری دانشی به استقلال همراه با مسئولیت منابع انسانی (.14) کنند یهمان سازمان استفاده م

از این رو استقلال کاری  (.17) را مطالبه می کنندای  آزادی تخصصی و حرفه از سازمان و( 16اهمیت میدهند )بسیار  ،ها انجام پروژه کارهای سازمان و

تعادل کار و زندگی، ساعات کاری ی و .لحاظ گردیده است کارکنان دانشینگهداشت حفظ و های  امل در مدلوعاز  یبه عنوان یکو آزادی عمل 

از بخشی به عنوان  که می داندشخصی چند پارامتر مهم امنیت شغلی، را  واسترس پایین  ،روابط خوب با مدیر و همکاران، نزدیکی به محل کار ،معقول

و کارهای وظایف  انجامتمایل به  عموماکه کارکنان دانشی،  مشخص شدهتحقیقات  (. در18به حساب می آید )دانشی  نیروهاینگهداشت حفظ و عوامل 

درون  شغلشان رضایت نسبی و روتین نبودن کار و چالشی باشند و چالشی بودن و ارزش، با عهدچالشی و غیرتکراری دارند. دانشگران میخواهند که مت

کارکنان را  یتعهد سازمان دیابتدا با ،یکارکنان و توسعه شیوه های نگهدار یدرک حفظ و نگهدار یبرا یمنابع انسان تیریمد .(17) آنها ایجاد می کند

در سازمان است.  یماندگار یبرا کارمنداز قصد  یشاخص قو کیو  گذاردیمثبت م ریکه بر حفظ کارکنان تأثنشان داده  ی. تعهد سازمانردیدر نظر بگ

بدست  یاغلب برا یمنابع انسان تیریو مد ی(. رهبر19ها و اهداف سازمان اشاره دارد )از ارزش تیماندن در سازمان و حما یکارکنان برا لیتعهد به تما



 
 71/ شماره  1401 پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم /تابستان نشریه علمی

 
 

132 

 

دراکر نشأت  تیریاز کتاب مد یابزار سازمان کیعنوان به تیمامور هیانیب یمعرف. کنندیاستناد م تیمامور یهاهیانیبه ب فعاننیآوردن تعهد کارکنان و ذ

 (.20) قرار داد دیو عملکرد سازمان مورد تاک یعنوان محرک هدف، استراتژ را به تیمامور هیانیب یمؤثر، نقش اصل یتجار یگرفت. دراکر استراتژ

 تحقیقی که توسطاین مطلب در  است ماندگاری این نیروهای موثر برای حفظ و راهبردهای ،از کارکنان دانشی و رهبران سازمان یت ارشدحمایت مدیر

 نسبت بهعموما کارکنان دانشی  یها خواسته و ها ارزشها، برانگیزاننده(. 21)به اثبات رسیده است  نجام شده است سنگاپور کشورهورویتز و همکاران در 

آنان (. 22) بدست می آورندهای آموزشی متفاوتی بوسیله روش های لازم را  و مهارت مورد نیازهای  د و معمولاً آموزشی باشکارکنان متمایز مدیگر 

را برای افزایش دانش افرادی با عزت نفس بالا بوده و بر توسعه شخصیشان تاکید دارند، آنها بیشتر نگران این مساله هستند که آیا شرکت میتواند فرصتهایی 

حفظ و عاملی موثر در  می تواند گیری مشارکت کارکنان دانشی در فرایند تصمیمبیان کردند که هورویتز و همکاران (. 23. )آنها فراهم آورد یا نه

ها مشارکت داشته باشند و اینکه به گونه ای است که علاقه دارند در تصمیم گیری  که انتظارات کارکنان دانشی، گفتبنست . (21) باشدنگهداشت آنان 

احساس مشارکت  تاکارکنان دانشی نیاز دارند به اعتقاد کلی و همکاران، به عبارت دیگر (. 24) بعد از مدت ها به آنها میدان داده شود مورد پسندشان نیست

 (25داشته باشند ) سازمان و شرکت و مالکیت در توسعه

 چارچوب نظری، مدل و سوالات تحقیق

 12ین پژوهش بر اساس مطالعات انجام شده در بخش مرور ادبیات و همچنین نتایج بدست آمده از مصاحبه با مدیران عامل شرکت های دانش بنیان در ا

 -مزایا  حقوق ومولفه موثر بر حفظ و نگهداشت شرکت های دانش بنیان شناسایی شده است که عبارتند از )

تعهد  -شغل انگیزشی و رضایت شغلی  -تعادل زندگی کاری  -استقلال کاری  -کلیدی  مدار کردن کارکنانسها - پاداشو کردن در سود شرکت  میسه

مشارکت در تصمیم  -فرهنگ و ارتباط سازمانی  -فرصت یادگیری و پیشرفت شغلی  -حمایت مدیریت و رهبری  -چشم انداز و اهداف  -سازمانی 

راهبردهای سازمانی( طبقه بندی شده است که همه ذیل راهبردهای حفظ و  –راهبردهای شغلی - -ت گیری(. که در سه بخش )راهبردهای جبران خدما

 نگهداشت منابع انسانی کلیدی شرکت های دانش بنیان قرار می گیرند.

 سوال اصلی 

 راهبردهای حفظ و نگهداشت منابع انسانی در شرکت های دانش بنیان چیست؟

 سوالات فرعی

 ات در حفظ و نگهداشت منابع انسانی شرکت های دانش بنیان چیست؟راهبردهای جبران خدم 

 راهبردهای شغلی در حفظ و نگهداشت منابع انسانی شرکت های دانش بنیان چیست؟ 

 راهبردهای سازمانی در حفظ و نگهداشت منابع انسانی شرکت های دانش بنیان چیست؟ 
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 (: مدل نهایی تحقیق1شکل)

 روش شناسی پژوهش

انجام شده  از روش مطالعه مرور ادبیات تحقیقعات، لاهای کاربردی بوده و ازنظر شیوه گردآوری اط از حیث هدف در دسته پژوهش پژوهش حاضر

از  قیتحق نیر اراهبردهای شناسایی شده ذیل سه دسته راهبردهای جبران خدمات، راهبردهای شغلی و راهبردهای سازمانی طبقه بندی شده است. د .است

مورد استفاده در  یفیباشند. روش کیم یمراحل کار مهم و کاربرد  یو اجرا یطراح یبرا ی و کمیفیاستفاده شد و هر دو روش ک یبیترک قیروش تحق

. با مدیران است دانش بنیان مرکز رشد دانشگاه علم و صنعت ایرانهای  جامعه آماری پژوهش حاضر شرکت باشد.یمضمون م ایتم  لیتحل ق،یتحق نیا

جهت شناسایی و تایید راهبردهای حفظ و نگهداشت منابع انسانی بدست آمده در بخش مروری مصاحبه انجام شده است که تعداد منابع  شرکت 12عامل 

ی ها آوری داده جهت جمعاست. سپس  120نفر بوده است. حجم نمونه جهت پاسخ پرسشنامه بر اساس مدل کوکران 172انسانی کلیدی این شرکت ها 

بررسی مولفه ها سؤال برای  40 سؤال جمعیت شناختی و 5در طراحی پرسشنامه نامه با مقیاس لیکرت پنج گزینه ای استفاده شده است.  پرسش از آماری

جام ها ان عات آنها آزمون فرضیهلاپرسشنامه برگشت و با استفاده از اط 105 .ها ارسال شد شرکت نابع انسانی کلیدی اینپرسشنامه برای مطراحی گردید 

مدل ) افزار اسمارت پی ال اس نسخه سه استفاده شده است. با توجه به رویکرد دو مرحله ایی، ابتدا تحلیل عاملی تأییدی ها از نرم جهت تحلیل داده . شد.

انجام شده  ه هاو وضعیت شاخص ها و مولف های پژوهش و سپس تحلیل مدل ساختاری جهت تبیین رابطه بین متغیرها جهت روایی پرسش (گیری اندازه

  .است
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 آمار توصیفی متغیرهای جمعیت شناختی

 نتایج توصیفی متغیرهای جمعیت شناختی(: 1جدول)

 سابقه کاری سن جنسیت رشته تحصیلی تحصیلات متغیر

فوق  دکتری گروه

 لیسانس

زیر  مرد زن فنی تجربی انسانی لیسانس

30 

31-

40 

41-

50 

بالای 

50 

زیر 

5 

6-10 11-

15 

16-

20 

لای با

20 

 18 11 13 22 19 4 18 45 38 80 25 80 3 22 31 58 16 فراوانی

9/14 درصد  3/55 8/29 3/21 1/2 6/76 4/23 6/76 2/36 6/42 0/17 3/4 18 3/21 8/12 6/10 17 

 کیفی تحقیق تحلیل یافته های

مضمون، متن کدهای اولیه از متن استخراج شده و این کدها  در این مرحله پس از انجام هر مصاحبه و پیاده سازی متن آن، بر اساس روش کیفی تحلیل

جبران  بر اساس نزدیکی به یکدیگر در قالب تم فرعی دسته بندی شدند و تم های فرعی نیز بر اساس موضوع آنها در چند تم اصلی که همان راهبردهای

های بدست آمدهدر بخش تم فرعی نیز ذیل راهبردها قرار گرفتند و در خدمات، راهبردهای شغلی و راهبردهای سازمانی بودند طبقه بندی شدند. مولفه 

 طراحی مدل پژوهش استفاده شدند. همانطور که در مدل اولیه پژوهش که از مرور ادبیات و تحلیل کیفی مصاحبه ها بدست آمد، دارای سه بخش و

 گرفت.دوازده مولفه جهت طراحی پرسشنامه و تحلیل کمی تحقیق مورد استفاده قرار 

 (: تحلیل مضمون یک مصاحبه2جدول)

 تم اصلی تم فرعی  کد اولیه ردیف

 راهبردهای جبران خدمات حقوق و مزایا حقوق و دستمزد ثابت کلی 1

 راهبردهای جبران خدمات حقوق و مزایا پاداش های موردی به نیروهای کلیدی تر 2

 راهبردهای جبران خدمات حقوق و مزایا پرداختی مناسبتی 3

 راهبردهای جبران خدمات مشارکت در سهام نفر اصلی و اولیه 5سهیم در سهام بین  4

 راهبردهای جبران خدمات مشارکت در سود تسهیم در سود محصول یا مسئله دانشی خاص 5

 راهبردهای سازمانی تعهد سازمانی تعهد سازمانی به صورت عاطفی و ارتباطی بین افراد می باشد. 6

شرکت ترسیم شده ولیکن شاید برای همه نیروها مصداق  چشم انداز 7

نداشته باشد زیرا ممکن است افرادی باشند که چشم اندازشان کوتاه 

 راهبردهای سازمانی چشم انداز و اهداف مدت باشد در شرکت.

حمایت مدیریت بوسیله اعتماد به نیروها و آزادی عمل و همفکری  8

 برای حل مسائل پیش آمده

یریت حمایت مد

 راهبردهای سازمانی ارشد

 راهبردهای سازمانیفرصت یادگیری و شرکت مجموعه یادگیرنده است و نیروها در شرکت حرفه ای می  9
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شوند بطوریکه در یک سال اول در حال یادگیری هستند و بعد راهبر 

می شوند. سه کارراهه پیشرفت شغلی در شرکت وجود دارد اول 

افرادی که در بخش طراحی شرکت هستند دوم افرادی که در بخش 

سعه و گسترش شرکت هستند و سوم کنترل پروژه و افرادی که در تو

 بخش اجرایی پروژه ها فعال هستند.

 پیشرفت شغلی

ارتباط بین افراد کاملا مسطح می باشد و تعامل بین افراد خوب است و  10

 در ارتباطات دوستانه آزادی حکم فرماست

فرهنگ و ارتباط 

 راهبردهای سازمانی مانیساز

مجموعه کاملا مشارکتی هست و همه نیروها در تصمیم گیری سهیم  11

 هستند

مشارکت در تصمیم 

 راهبردهای سازمانی گیری

چابک سازی در شرکت و استقلال کاری و آزادی عمل در چارچوب  12

تعیین شده در شرکت برای افراد و حضور نیروها در مواردی که باید 

 راهبردهای شغلی استقلال کاری شند.حاضر با

تعادل زندگی کاری به علت ماهیت کارها و پروژه های شرکت که  13

 راهبردهای شغلی تعادل زندگی کاری عموما در فورس است کمی ضعف وجود دارد که باید اصلاح شود.

درصد کار شرکت کار چالشی است زیرا عموما در شرکت  70حدود  14

یازمندی جدید توسط شرکت باید احصا شود برای باید تکنولوژی و ن

حل مساله های پیش روی شرکت. رضایت شغلی در شرکت به علت 

نوع کار و صنعتی )آی تی( که در آن فعال هستند خوب ارزیابی می 

 شود.

شغل انگیزشی و 

 راهبردهای شغلی رضایت شغلی

 تحلیل یافته های کمی تحقیق

 گیری متغیرهای برونزا و درونزا ضروری می های اندازه فرضیات و مدل مفهومی تحقیق، اطمینان یافتن از صحت مدل قبل از وارد شدن به مرحله آزمون

 ها از روش تحلیل عاملی استفاده میشود. برای ارزیابی اعتبارسنجی مدل منظور پی بردن به متغیرهای زیربنایی یک پدیده یا تلخیص مجموعه داده باشد. به

گیری در شرایط  میتوانیم ادعا کنیم که مدل اندازه 2ی مقادیر زیر را محاسبه کرده و در صورت برآورده شدن شرایط مندرج در جدول گیر های اندازه

نتایج بارهای ت. دهنده هر متغیر از بارهای عاملی استفاده شده اس منظور تحلیل ساختار پرسشنامه و کشف عوامل تشکیل به. مناسب و مطلوبی برقرار است

 های شاخص دهنده این موضوع است که چه میزان از واریانس اند. بار عاملی نشان نشان داده شده 9عاملی متغیرهای مدل قبل و بعد از اصالح در جدول 

شاخصی که  .(t>1/96) معنادار باشد %95بزرگتر و در فاصله اطمینان  5/0شود. مقدار این شاخص باید از  ها توسط متغیر مکنون خود توضیح داده می

 گیری مؤلفه مربوطه دارد.  تری در اندازهلابار عاملی بیشتری داشته باشد، اهمیت با
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 (: شرایط برقراری پایایی، روایی و تایید مدل3جدول)

 منبع حد مجاز شاخص

 پایایی

 

  7/0و آلفای کرونباخ بیشتر از  7/0از   بالاتر پایایی ترکیبی

) 7/0>4CA - 7/0>3CR(  

 

 یی همگراروا (26)

 

 (t > 1/96بارهای عاملی باید معنادار باشد )

 و معنادار باشد. 5/0بارهای عاملی استاندارد باید بزرگتر از 
5CR>AVE 

AVE>0/5 

Rho_A>0/6 

 

 روایی واگرا
 
6AVE>MSV 

 

 های برازش مدلشاخص

 

1/0<7SRMR 

9/0>8NFI 

 

 

 

خطی بودن گیرد. اولین معیار برای بررسی مدل درونی، بررسی عدم هممورد تحلیل قرار می در بخش مدل درونی، ارتباط بین متغیرهای مکنون پژوهش

(، نشان دهنده 5از  کمتر VIF) 2/0از  شود. سطح تحمل بیشتراستفاده می( 9VIFاز شاخص تحمل و عامل تورم واریانس )که به این منظور  متغیرهاست

های نتایج بار .خطی برای همه متغیرها رعایت شده استشود شرط عدم همنتایج مشاهده می دول زیرباشد که با توجه به جخطی متغیرها میعدم هم

معنادار  %95و در سطح اطمینان  0/5ها دارای بارعاملی بزرگتر از شاخصاند. برای تمامی متغیرهای پنهان، تمامیعاملی در جداول زیرنشان داده شده

(t>1/96بوده اند. و در مجموع ن ) باشند.می ها دارای پایایی مطلوبیتمامی گویهتایج حاکی از آن است که 
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 های توصیفی و تحلیل عاملی تاییدی مرتبه اول راهبردهای جبران خدماتشاخص(: 4جدول)

 آیتم مولفه بعد
 شاخص های نرمالیتی آمار توصیفی هم خطی تحلیل عاملی تاییدی مرتبه اول

 کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین VIF سطح معناداری آماره تی خطا بارعاملی

ت
ی جبران خدما

راهبردها
 

 حقوق و مزایا

A11 0/891 0/026 34/439 0/000 2/787 3/990 0/826 -1/651 4/680 

A12 0/885 0/025 34/831 0/000 2/7 3/781 0/899 -0/848 1/563 

A13 0/888 0/018 49/626 0/000 2/706 3/495 0/982 -0/763 0/575 

A14 0/872 0/021 40/814 0/000 2/466 3/562 0/865 -0/830 1/354 

 مشارکت در سود

A21 0/924 0/014 66/321 0/000 3/24 3/648 1/168 -0/973 0/282 

A22 0/894 0/023 38/466 0/000 2/625 2/581 1/191 0/100 -0/841 

A23 0/942 0/01 95/525 0/000 3/802 3/552 0/909 -1/019 1/616 

 مشارکت در سهام

A31 0/903 0/018 49/772 0/000 2/576 3/667 1/062 -0/963 0/468 

A32 0/912 0/016 56/181 0/000 2/726 2/524 1/373 0/324 -1/260 

A33 0/905 0/018 50/577 0/000 2/616 3/305 1/110 -0/717 -0/062 

 
 شغلیوصیفی و تحلیل عاملی تاییدی مرتبه اول راهبردهای های تشاخص(: 5جدول)

 آیتم مولفه بعد

 شاخص های نرمالیتی آمار توصیفی هم خطی تحلیل عاملی تاییدی مرتبه اول

 میانگین VIF سطح معناداری آماره تی خطا بارعاملی
انحراف 

 معیار
 کشیدگی چولگی

ی
ی شغل

راهبردها
 

 استقلال کاری
B11 0/91 0/012 73/547 0/000 2/493 3/619 0/934 -0/823 0/823 

B12 0/909 0/017 52/985 0/000 2/692 3/771 1/002 -1/159 1/431 

B13 0/889 0/022 40/144 0/000 2/498 3/457 0/951 -0/490 0/799 

تعادل زندگی 

 کاری

B21 0/886 0/023 38/808 0/000 2/151 3/733 1/112 -0/950 0/583 

B22 0/871 0/027 32/284 0/000 2/07 3/352 1/118 -0/652 0/092 

B23 0/874 0/026 34/146 0/000 2/012 3/800 0/975 -0/729 0/704 

شغل انگیزشی 

و رضایت 

 شغلی

B31 0/884 0/023 38/131 0/000 2/768 4/181 0/928 -1/548 3/157 

B32 0/865 0/021 40/947 0/000 2/399 4/048 0/870 -1/521 3/757 

B33 0/861 0/027 31/681 0/000 2/299 3/352 1/092 -0/562 -0/133 

B34 0/903 0/018 50/049 0/000 3/056 3/352 0/980 -0/762 0/045 
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 های توصیفی و تحلیل عاملی تاییدی مرتبه اول راهبردهای سازمانیشاخص(: 6جدول)

 آیتم مولفه بعد

 شاخص های نرمالیتی آمار توصیفی هم خطی ه اولتحلیل عاملی تاییدی مرتب

 آماره تی خطا بارعاملی
سطح 

 معناداری
VIF میانگین 

انحراف 

 معیار
 کشیدگی چولگی

ی
ی سازمان

راهبردها
 

 تعهد سازمانی
C11 0/862 0/034 25/554 0/000 1/937 3/524 0/942 -0/528 0/431 

C12 0/806 0/036 22/13 0/000 1/555 4/038 0/898 -1/376 2/972 

C13 0/886 0/02 43/612 0/000 2/098 3/533 1/127 -0/680 -0/085 

چشم انداز و 

 اهداف

C21 0/886 0/023 38/747 0/000 2/143 3/524 1/001 -0/741 0/488 

C22 0/879 0/027 33/051 0/000 2/275 3/667 1/044 -0/481 -0/123 

C23 0/89 0/026 33/802 0/000 2/188 3/448 1/000 -0/412 -0/162 

حمایت مدیریت 

 و رهبری

C31 0/921 0/016 57/715 0/000 2/84 3/790 1/035 -1/265 1/730 

C32 0/912 0/02 46/001 0/000 2/932 4/000 1/056 -0/999 0/612 

C33 0/909 0/019 47/669 0/000 2/742 3/095 1/052 -0/193 -0/504 

فرصت یادگیری 

 پیشرفت شغلی و

C41 0/885 0/024 37/607 0/000 3/197 3/933 0/993 -1/126 1/295 

C42 0/862 0/029 29/461 0/000 2/529 3/848 1/017 -0/973 0/752 

C43 0/881 0/025 34/857 0/000 2/984 3/733 0/963 -1/017 1/585 

C44 0/881 0/024 36/043 0/000 3/022 3/029 0/925 -0/578 0/729 

C45 0/865 0/022 39/978 0/000 2/645 3/819 0/896 -1/103 2/021 

فرهنگ و ارتباط 

 سازمانی

C51 0/855 0/036 24/042 0/000 1/78 3/895 0/999 -0/965 0/926 

C52 0/892 0/02 43/865 0/000 2/088 3/695 1/084 -0/979 0/744 

C53 0/847 0/041 20/534 0/000 1/964 3/800 0/881 -0/969 1/962 

مشارکت در 

 گیریتصمیم

C61 0/936 0/012 78/322 0/000 4/341 3/676 0/925 -0/867 1/088 

C62 0/932 0/011 83/09 0/000 3/323 3/714 0/927 -0/945 1/232 

C63 0/919 0/017 53/48 0/000 3/748 3/238 1/015 -0/834 0/305 

 تحلیل عاملی تاییدی مرتبه دوم و سوم های توصیفی وشاخص(: 7جدول)

 مولفه  ابعاد

 های نرمالیتیشاخص آمار توصیفی تحلیل عاملی مرتبه دوم و سوم

بار عاملی مرتبه 

 و سوم دوم
 آماره تی خطا

سطح 

 معناداری
 میانگین

انحراف 

 معیار
 کشیدگی چولگی

راهبردهای جبران 

 خدمات

 5/108 1/773- 0/735 3/707 0/000 24/438 0/034 0/826  حقوق و مزایا

 0/218 0/618- 0/942 3/165 0/000 17/274 0/044 0/768  مشارکت در سهام

 1/283 0/836- 0/872 3/260 0/000 11/556 0/062 0/714  مشارکت در سود

 راهبردهای سازمانی

 2/613 1/206- 0/829 3/616 0/000 8/577 0/072 0/613  تعهد سازمانی

 1/195 0/911- 0/923 3/629 0/000 7/117 0/086 0/610  یت و رهبریحمایت مدیر

فرصت یادگیری و پیشرفت 

   شغلی

0/804 0/056 14/386 0/000 3/733 0/735 -1/761 5/408 

 2/737 1/216- 0/808 3/698 0/000 6/843 0/081 0/557  فرهنگ و ارتباط سازمانی

 2/345 1/107- 0/814 3/629 0/000 9/154 0/072 0/663  گیریمشارکت در تصمیم
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 مولفه  ابعاد

 های نرمالیتیشاخص آمار توصیفی تحلیل عاملی مرتبه دوم و سوم

بار عاملی مرتبه 

 و سوم دوم
 آماره تی خطا

سطح 

 معناداری
 میانگین

انحراف 

 معیار
 کشیدگی چولگی

 3/907 1/497- 0/762 3/672 0/000 6/942 0/085 0/589  چشم انداز و اهداف

 راهبردهای شغلی

 2/456 1/297- 0/850 3/797 0/000 21/629 0/037 0/806  استقلال کاری

 2/797 1/177- 0/768 3/543 0/000 8/287 0/077 0/641  تعادل زندگی کاری

غل انگیزشی و رضایت ش

  شغلی

0/818 0/034 24/113 0/000 3/546 0/923 -0/614 0/608 

راهبردهای نگهداشت 

   منابع انسانی کلیدی

 3/801 1/281- 0/712 3/378 0/000 34/215 0/026 0/878 راهبردهای جبران خدمات

 6/501 2/020- 0/686 3/648 0/000 113/421 0/009 0/965 راهبردهای سازمانی

 6/015 1/904- 0/702 3/659 0/000 27/019 0/032 0/855 راهبردهای شغلی

 

 

 
 مدل مفهومی در حالت تخمین ضرایب استاندارد(: 2شکل )
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(: 3شکل )

 مدل مفهومی در حالت تخمین ضرایب معناداری

 روایی همگرا

استفاده شد. در بخش پایایی لازم است که پایایی در سطح معرف و متغیر  های بیرونی از سه معیار پایایی، روایی همگرا و روایی واگرادر بررسی مدل

با توجه به جدول زیر مقدار بررسی شد.  پنهان بررسی شود. پایایی معرف از طریق سنجش بارهای عاملی و پایایی متغیرهای پنهان از طریق پایایی ترکیبی

باشند. مقدار ضریب پایایی ترکیبی )ضریب باشد و از پایایی مطلوبی برخوردار میمی 0/7بزرگتر از حد مناسب برای همه متغیرها  آلفای کرونباخ

بوده و نتیجه بر مناسب بودن پایایی ترکیبی هر متغیر دارد. معیار ارزیابی روایی همگرا به  0/7گلداشتاین( برای هر متغیر بیشتر از حد مطلوب  -دیلون

است. که همگی در سطح مناسب و قابل  0/5مقدار قابل قبول برای آن باشد و حداقل می هایشهان و معرفمعنی میانگین واریانس مشترک بین متغیر پن

 باشند. قبولی می

اختیار  0/6باشد که لازم است مقداری بالای های روایی همگرا تحت عنوان قابلیت اطمینان، شاخص رائو از نظر هنسلر و همکاران میاز دیگر شاخص

 ت مناسب برخوردار است.وضعیکه از  کند
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 نتایج آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا(: 8جدول )

 متغیرهای پنهان
آلفا 

 کرونباخ
CA>0/7 

 قابلییت اطمینان
rho_A>0/6 

 پایایی ترکیبی
CR>0/7 

 میانگین واریانس تبیین شده
AVE>0/5 

 0/815 0/93 0/895 0/887 استقلال کاری

 0/769 0/909 0/851 0/85 اریتعادل زندگی ک

 0/726 0/888 0/813 0/811 تعهد سازمانی

 0/781 0/935 0/907 0/907 حقوق و مزایا

 0/835 0/938 0/904 0/901 حمایت مدیریت و رهبری

 0/772 0/931 0/902 0/901 شغل انگیزشی و رضایت شغلی

 0/765 0/942 0/924 0/923 فرصت یادگیری و پیشرفت شغلی

 0/748 0/899 0/843 0/832 گ و ارتباط سازمانیفرهن

 0/837 0/953 0/94 0/935 گیریمشارکت در تصمیم

 0/822 0/933 0/892 0/892 مشارکت در سهام

 0/847 0/943 0/916 0/91 مشارکت در سود

 0/783 0/916 0/867 0/862 چشم انداز و اهداف

 0/688 0/905 0/884 0/883 راهبردهای جبران خدمات

 0/642 0/914 0/905 0/9 راهبردهای سازمانی

 0/659 0/893 0/873 0/866 راهبردهای شغلی

 0/697 0/954 0/952 0/95 راهبردهای نگهداشت منابع انسانی کلیدی

 

 روایی واگرا

شود. در عرف و متغیر پنهان محاسبه میشود. این روایی در دو سطح مها با معیار تجربی متمایز میروایی واگرا، مقداریست که یک سازه از سایر سازه

شود. برای بررسی روایی واگرا در سطح متغیر پنهان از نسبت یکنواختی و معیار سطح معرف برای محاسبه روایی واگرا، از بارهای متقاطع استفاده می

، هر متغیر پنهان باید بیشتر از (AVE)تخراج شده لارکر استفاده شد. طبق شاخص فورنل و لارکر لازم است که ریشه دوم میانگین واریانس اس-فورنل

های خود تا منطق این سازه این است که یک سازه باید واریانس بیشتری با معرف. (MSV)های مدل باشد بالاترین همبستگی آن سازه با سایر سازه

مقادیر نسبت . است برای تایید روایی واگرا در نسبت یکنواختیآستانه مطلوب  0/90کنند که هنسلر و همکاران بیان می (.27) ها داشته باشدسایر سازه

نشان زیر  باشد. نتایج جدولباشند و روایی واگرا مورد تایید میپایین تر می 0/90دهند تمامی مقادیر از نشان می های مدل در جدول زیر،یکنواختی سازه

شده است که از ( 0/903)ریشه دوم میانگین واریانس تبیین شده برای متغیر استقلال کاری  دهد که همه متغیرها روایی واگرای قابل قبولی دارند. مثلامی

 .مقدار همبستگی این متغیر با سایر متغیرها بیشتر است
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 (: ضرایب همبستگی و شاخص اعتبار واگرا9جدول )

 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 هامولفه

 0/903  استقلال کاری
           

 0/877 0/404  گی کاریتعادل زند
          

 0/852 0/269 0/352  تعهد سازمانی
         

 0/884 0/437 0/276 0/386  حقوق و مزایا
        

 0/914 0/504 0/295 0/3 0/312  حمایت مدیریت و رهبری
       

شغل انگیزشی و رضایت 

  شغلی

0/455 0/249 0/439 0/427 0/433 0/879 
      

گیری و پیشرفت فرصت یاد

   شغلی

0/455 0/408 0/391 0/441 0/407 0/453 0/875 
     

 0/865 0/219 0/387 0/162 0/355 0/331 0/362 0/38  فرهنگ و ارتباط سازمانی
    

 0/915 0/264 0/435 0/401 0/294 0/447 0/231 0/324 0/4  گیریمشارکت در تصمیم
   

 0/907 0/401 0/406 0/345 0/446 0/261 0/449 0/369 0/239 0/154  مشارکت در سهام
  

 0/92 0/382 0/352 0/442 0/455 0/479 0/447 0/349 0/362 0/272 0/277  مشارکت در سود
 

 0/885 0/383 0/47 0/267 0/454 0/283 0/482 0/205 0/411 0/266 0/333 0/319  چشم انداز و اهداف

 های مدل(: مقادیر نسبت یکنواختی سازه 10جدول )

 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 هامولفه

  استقلال کاری
            

 0/457  تعادل زندگی کاری
           

 0/32 0/407  تعهد سازمانی
          

 0/507 0/315 0/425  حقوق و مزایا
         

 0/558 0/339 0/343 0/343  حمایت مدیریت و رهبری
        

 0/481 0/472 0/514 0/284 0/502  ضایت شغلیشغل انگیزشی و ر
       

 0/495 0/441 0/481 0/453 0/461 0/498   فرصت یادگیری و پیشرفت شغلی
      

 0/242 0/435 0/187 0/404 0/393 0/428 0/43  فرهنگ و ارتباط سازمانی
     

 0/294 0/464 0/435 0/319 0/484 0/265 0/359 0/437  گیریمشارکت در تصمیم
    

 0/436 0/47 0/38 0/498 0/29 0/5 0/434 0/274 0/169  مشارکت در سهام
   

 0/421 0/378 0/508 0/493 0/533 0/49 0/382 0/423 0/308 0/301  مشارکت در سود
  

 0/434 0/532 0/294 0/528 0/315 0/544 0/23 0/466 0/316 0/389 0/361  چشم انداز و اهداف
 

 

 زش مدلهای براشاخص

(، و شاخص بسیار مهم ریشه دوم برآورد NFIشده برازندگی )های برازندگی نرمدر این پژوهش برای ارزیابی مدل تحلیل عاملی تأییدی از شاخص

و با شده است  0/067مقدار این شاخص برابر  باشد. برای این مدل،می 0/1 شاخص( استفاده شده است. حد مجاز این  SRMRواریانس خطای تقریب)
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و مقدار بالاتر از  0/908توان گفت مدل برازش مناسبی داشته است. شاخص برازندگی نرم شده برابر باشد میدرصد کمتر می 10توجه به اینکه از مقدار 

  .بدست آمده است و نشان از برازش مطلوب مدل دارد 0/90

 : شاخص های برازش مدل11جدول 

 حد مجاز دهمقدار برآورده ش های برازش مدلشاخص 

SRMR 067/0  1/0کمتر از 

NFI 908/0  9/0بیشتر از 

های این پژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری تحقیق برازش مناسبی دارد و این توان گفت دادهشاخص برازش می در مجموع با توجه به هر سه

 .های نظری استبیانگر همسو بودن سؤالات با سازه

 (ها و متغیرهانه ای )بررسی وضعیت موجود مولفهنتایج آزمون تی یک نمو

ها را از دیدگاه جامعه مورد مطالعه بررسی کند. در این بخش از آزمون فرض پرسشنامه محقق در نظر دارد وضعیت موجود ابعاد و مولفه ها و شاخص

 . یک نمونه ای استفاده گردیده است tآماری میانگین یک جامعه یا به عبارتی از آزمون 

باشد )هر دو کران پایین و بالا مقداری منفی اختیار  0/50سطح معناداری کمتر از باشد و مقدار  کوچکتر 3درصورتی که مقدار میانگین جامعه از 

 باشد.  مورد مطالعه می وضعیت نامطلوب شاخص( نشان از کنندمی

( کنندهر دو کران پایین و بالا مقداری مثبت اختیار می) باشد0/5 ری کمتر از بزرگتر باشد و مقدار سطح معنادا 3درصورتی که مقدار میانگین جامعه از 

 باشد.  مورد مطالعه می وضعیت مطلوب شاخصنشان از 

وضعیت متوسط شاخص کنند( نشان از اختیار می باشد )کران پایین منفی و کران بالا مقداری مثبت 0/50درصورتی که مقدار سطح معناداری بیشتر از 

 باشد. مطالعه می مورد

 (: نتایج آزمون تی یک نمونه ای برای بررسی وضعیت موجود مولفه ها و ابعاد12جدول )

 مولفه ابعاد
وضعیت  %95فاصله اطمینان  آزمون تی یک نمونه ای

 کران بالا کران پایین سطح معناداری آماره تی انحراف معیار میانگین ارزیابی

 راهبردهای جبران خدمات

 مطلوب 0/849 0/565 0/000 9/859 0/735 3/707 و مزایا حقوق

 مطلوب 0/429 0/092 0/003 3/058 0/872 3/260 مشارکت در سود

 توسطم 0/347 0/017- 0/075 1/796 0/942 3/165 مشارکت در سهام

 راهبردهای شغلی

 مطلوب 0/776 0/455 0/000 7/611 0/829 3/616 استقلال کاری

 مطلوب 0/807 0/450 0/000 6/982 0/923 3/629 ریتعادل زندگی کا

 مطلوب 0/876 0/591 0/000 10/226 0/735 3/733 شغل انگیزشی و رضایت شغلی

 راهبردهای سازمانی

 مطلوب 0/855 0/542 0/000 8/857 0/808 3/698 تعهد سازمانی

 مطلوب 0/725 0/367 0/000 6/059 0/923 3/546 چشم انداز و اهداف

 مطلوب 0/786 0/471 0/000 7/910 0/814 3/629 یت مدیریت و رهبریحما

 مطلوب 0/820 0/525 0/000 9/040 0/762 3/672 فرصت یادگیری و پیشرفت شغلی

 مطلوب 0/961 0/632 0/000 9/601 0/850 3/797 فرهنگ و ارتباط سازمانی

 مطلوب 0/692 0/394 0/000 7/240 0/768 3/543 مشارکت در تصمیم گیری

 مطلوب 0/515 0/240 0/000 5/433 0/712 3/378 راهبردهای جبران خدماتراهبردهای نگهداشت منابع انسانی 
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 مولفه ابعاد
وضعیت  %95فاصله اطمینان  آزمون تی یک نمونه ای

 کران بالا کران پایین سطح معناداری آماره تی انحراف معیار میانگین ارزیابی

 مطلوب 0/795 0/523 0/000 9/624 0/702 3/659 راهبردهای شغلی کلیدی

 مطلوب 0/780 0/515 0/000 9/677 0/686 3/648 راهبردهای سازمانی

 نتیجه گیری

هدف ارایه مدلی برای راهبردهای حفظ و نگهداشت منابع انسانی کلیدی در شرکت های دانش بنیان بوده است تا با استفاده از این مدل و در این رساله، 

مان توسط راهبردهای آن بتوان راهکارهایی برای نگهداشت این منابع ارزشمند سازمان تبیین کرد و با مسئله پیش روی رساله یعنی جابجایی و ترک ساز

در این پژوهش  این منابع انسانی کلیدی مقابله کرد. همانطور که در  جداول بدست آمده از تحلیل بار عاملی مشاهده می شود تمام مولفه های شناسایی شده

های سازمانی نسبت بر روی حفظ و نگهداشت منابع انسانی در شرکت های دانش بنیان موثر بوده اند و بر اساس مقدار مولفه ها می توان گفت که راهبرد

به نظر میرسد به راهبردهای شغلی و راهبردهای جبران خدمات میزان اثرگذاری بیشتری را نسبت به حفظ و نگهداشت منابع انسانی داشته است. در نگاه اول 

ر میرسد ولیکن جامعه هدف در این که راهبردهای جبران خدمات باید بیشترین تاثیرگذاری را داشته باشند که در شرکت ها و سازمان ها معقول به نظ

در سازمان پژوهش منابع انسانی کلیدی و دانشی شرکت های دانش بنیان هستند یعنی افرادی که فقط میزان حقوق و مزایای دریافتی ملاک ماندگاری آنها 

به نظر میرسد که پارامترهای دیگری هم مدنظر  نیست و به پارامترهای دیگری هم توجه زیادی دارند و با توجه به نوع جامعه هدف انتخاب شده منطقی

ولفه این افراد باشد مانند استقلال کاری و آزادی عمل، شغل انگیزشی و رضایت شغلی، فرصت یادگیری و پیشرفت شغلی، مشارکت در تصمیم گیری و م

بار عاملی مولفه مشخص شده است راهبردهای سازمانی های دیگری که به آنها در این تحقیق پرداختیم. همانطور که در نتایج بدست آمده از تحلیل 

ر بوده بیشترین تاثیر را بر روی حفظ و نگهداشت منابع انسانی کلیدی شرکت های دانش بنیان گذاشته است و بعد از آن راهبردهای جبران خدمات موث

ری و پیشرفت داشته است و بعد از آن مولفه مشارکت در تصمیم است. در بین مولفه های راهبردهای سازمانی بیشترین تاثیر را مولفه فرصت های یادگی

ه مشارکت در گیری موثر بوده است. در بین مولفه های مربوط به راهبردهای جبران خدمات، حقوق و مزایا بیشترین تاثیر را داشته است و بعد از آن مولف

شغلی نیز شغل انگیزشی و رضایت شغلی بیشترین اثرگذاری را داشته است و بعد  سهام شرکت اثرگذار بوده است. در بین مولفه های مربوط به راهبردهای

 از آن مولفه استقلال کاری برای جامعه هدف اهمیت بیشتری داشته است.

تمامی شرکت همانطور که از نتایج این پژوهش قابل برداشت است علاوه بر مبحث حقوق و مزایا که بر روی حفظ و نگهداشت تمام افراد و کارکنان در 

یدی حتی از ها و سازمان ها اثرگذاری زیادی دارد، استفاده از راهبردها و راهکارهای شغلی و سازمانی برای حفظ و نگهداشت منابع انسانی دانشی و کل

خود و همچنین مشغول بودن به مولفه حقوق و مزایا نیز می تواند موثرتر باشد زیرا ویژگی های این افراد مانند اهمیت دادن به رشد و یادگیری مستمر 

رامترهای کارهای مورد علاقه خود، علاقه مندی به حضور در مراحل تصمیم گیری سازمان و حفظ جایگاه آنها و قائل بودن به حریم کاری برای خود و پا

انگیزش در این افراد تاثیرگذاری بالایی داشته  دیگری که با روحیات کاری این نوع از افراد سازگاری بیشتری داشته باشد می تواند در ماندگاری و ایجاد

 باشد.

د و خبره به شرکت های دانش بنیان توصیه می شود برای حفظ منابع کلیدی خود به جهت حفظ مزیت رقابتی در بازار متلاطم کاری، ابتدا مدیران توانمن

ناسب با نیازهای این منابع کلیدی تعریف نمایند تا به ایجاد انگیزش به برای مدیریت حوزه منابع انسانی خود استخدام نمایند و همچنین راهبردهایی مت
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 منظور تلاش بیشتر در تحقق اهداف شرکت و همچنین ماندگاری این افراد کمک نماید.

شند و تنها مولفه در بخش آزمون تی یک نمونه ای همانطور که در جدول آخر قابل مشاهده است همه مولفه ها و راهبردها دارای وضعیت مطلوب می با

ار مشارکت در سهام در راهبردهای جبران خدمات دارای وضعیت متوسط می باشد که نشان دهنده اهمیت این موضوع برای جامعه هدف می باشد که بسی

ری بر روی این مقوله داشته باشند هم می تواند بر روی انگیزه بخشی به منابع ارزشمند سازمان اثرگذار باشد ولیکن شرکت ها باید برنامه ریزی بهتر و موثرت

بالاتری را جهت تا با اعلام یک برنامه دقیق اثربخش در راستای سهام دار کردن و ایجاد مالکیت این منابع اصلی شرکت و اعلام آن به این افراد، انگیزش 

 نگهداشت این منابع انسانی کلیدی و کارامد ایجاد نمایند.
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1 Rational planning attitude 
2 Incremental attitude 
3 CR: Construct Reliability 
4 CA: Cronbach's Alpha 
5 AVE: Average variance Extracted 
6 MSV: Maximum Shared Squared variance 
7 SRMR: square root mean residual 
8 NFI: Normd fit index 
9 VIF:Variance inflation factor 

  


