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هاي چالشترين ترين و مهميكي از اساسي: چكيده

 پايه كاركنان دانشها، افزايش نياز به روي سازمانپيش
پژوهش حاضر با هدف كشف . استهاي آينده در سال

مدل مفهومي تقويت ماندگاري سازماني چگونگي 
 مديريت منابع هاي پايه با تأكيد بر شيوه دانشكاركنان 

يافتن عوامل منابع انساني مؤثر . دهي شد  سازمانانساني
پايه با رويكرد كيفي انجام  دگاري كاركنان دانشبر مان

شده مانند پذيرفت كه در آن، چارچوبي از پيش تعيين
نظريه يا مدل وجود نداشت و اين چارچوب براساس 

براي انجام . هاي گردآوري شده، طراحي شد داده
هاي  پژوهش، ابتدا از طريق مطالعه سوابق پژوهش

يات موجود در اين پيشين، شناخت نسبتاً جامعي از ادب
زمينه حاصل شده و بر همين اساس نيز فهرستي 
مقدماتي از عوامل منابع انساني اثرگذار بر ماندگاري 

سپس اين عوامل . پايه فراهم شد سازماني كاركنان دانش
دست  هاي به  يافته.با روش دلفي تكميل و نهايي شد

 شامل  منابع انسانيهاي دهد كه برنامه آمده نشان مي
ها، حقوق و مزايا، فرصت مشاركت،  ي مهارت سعهتو

اي، از طريق متغيرهاي  حمايت سازماني و عدالت رويه
رضايت شغلي، تعهد سازماني و اعتماد به مديران 

  .بيني كنند توانند قصد ماندن كاركنان دانشي را پيش مي
 فن دلفي، ، مديريت منابع انسانيهاي شيوه: ها كليدواژه

  پايه، ماندگاري سازماني ان دانشقصـد ماندن، كاركن
  

R. Rasouli, (Ph.D) A.R. Mooghali., (Ph.D) & 
M. Rashidi., (Ph.D) 
Abstract: One of the most basic and important 
challenges that facing organizations is the 
increase in demand of knowledge workers in 
future years. The study aimed to explore how 
the conceptual model of knowledge workers’ 
organizational sustainability strengthening 
with emphasis on human resource 
management practices. HR factors affecting 
survival knowledge workers was conducted by 
using a qualitative approach in which there 
was no predetermined framework such theory 
or model and this framework based on data 
collected were designed. To do this, first by 
studying the history of earlier research, a 
comprehensive understanding of the literature 
in this field is derived and accordingly, the 
preliminary list of HR factors affecting 
organizational survival of knowledge workers 
provided. Then these elements were complete 
and final with the Delphi method. The results 
obtained show that HRM practices including 
the development of skills, compensation, 
opportunity to participate, organizational 
support and procedural justice can anticipate 
intend to stay through job satisfaction, 
organizational commitment and trust in 
management.  
Keywords: HRM practices, Delphi technique, 
Intention to stay, knowledge workers, 
organizational sustainability 
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  مقدمه
داري كاركنـان   محور و رقابتي امروز جهـان، جـذب، توسـعه و نــگه       در اقتصاد و تجارت دانش    

هاي بالقوه بالا، در سطح سازماني و ملـي بـسيار حيـاتي خواهـد                دانشي با عملكرد بالا و با توانايي      
پايـه در بافـت كاركنـان سـازمان يـك حـس              داري كاركنان دانش   ه حفظ و نگه   صحبت دربار . بود

كـه  ؛ در حـالي   استها به كاركنان دانشي      اي كه حاكي از نياز سازمان      گونهكند به  خاصي ايجاد مي  
، سياسـي،        هاي مختلف فرهنگي  پيشرفت حوزه . گونه كاركنان به سازمان نيازمند نيستند      لزوماً اين 

ثبات و به شدت متغيـري را       ، محيطي رقابتي، پويا، مبهم، بي      ويژه فناوري هماعي و ب  اقتصادي، اجت 
-ها سلب، و آن  سازمان ازشرايط مطمئن و پايدار را از بسياري   ريزي در ايجاد كرده كه توان برنامه    

م اي كه عدم اقـدا  گونه به. هاي فراواني مواجه كرده استشان با چالشهايها را در راه تحقق هدف   
يا كاهش طول عمر بـسياري       نگام و فراكنشي نسبت به اين تحولات، موجب انحطاط، ادغام و          هبه

  . هاي اخير شده استها در سالاز سازمان
هـا بـه     و افـزايش نيـاز سـازمان       پايـه  دانـش  نيروهاي   جايي زياد  جابهنشان از   ها  پژوهشنتايج  

 كاركنـان دانـشي و    گيـري از       بهـره  و  حقيقت اين است كـه شناسـايي       .خدمات اين كاركنان دارد   
ها براي عبـور    روي سازمان هاي پيش ترين چالش ، يكي از اساسي     ها داري آن   و حفظ و نگه    شايسته

  . استكنونياز شرايط دشوار 
داري  هاي صورت گرفته بايد گفت كه موضوع حفـظ و نگـه           توجهيها يا كم   توجهيرغم بي علي

وامع امروز و خصوصاً در كشورهاي در حال توسعه يكي از مـسائل             ويژه در ج  پايه به  كاركنان دانش 
علـت ايـن   . باشندها با آن دست به گريبان ميبسيار مهم و قابل تأمل است كه بسياري از سازمان 
بازار، به محل داد و ستد اسـتعداد تبـديل شـده    امر را بايد عمدتاً در اين موضوع جستجو كرد كه      

 كي و كجا كار كنند و استعداد خود را عرضه كنند و از سـوي ديگـر       كنندكه كاركنان انتخاب مي   
گونه كاركنان انجام   داري اين  منظور جذب، توسعه، مديريت و نگه     ها بايستي هر كاري را به      سازمان

جـايي كاركنـان دانـشي       بنابراين اگـر ايـن جابـه       .ها را تصاحب و حفظ نمايند      دهند تا بتوانند آن   
هـا  ها باعث ايجـاد مـشكلات در سـازمان        تواند تا سال  توجه قرار نگيرد، مي   درستي مورد سازمان به 

  .ها را نيز مورد تهديد قرار دهدشده و حتي موجوديت آن
روي   هـاي پـيش   تـرين چـالش   تـرين و مهـم    رسد يكي از اساسـي      نظر مي در چنين شرايطي به   

در رويـارويي و حـل ايـن    . اشـد هاي آينـده ب  در سال  پايه كاركنان دانش ها، افزايش نياز به     سازمان
هـا،  حـل  شايد يكـي از بهتـرين راه       .شودها دنبال مي  له، رويكردهاي مختلفي از جانب سازمان     أمس

  .داري اين كاركنان باشد كارگيري مدلي براي حفظ و نگهطراحي و به
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  پژوهشهاي  بيان مسئله و سوال
 شايسته از اهميت بالايي برخوردار داري منابع انساني گهـدر ادبيات مديريت، همواره حفظ و ن

به تعبير آلوين تافلر در كتاب ايم كه  در حالي وارد هزاره سوم شدهاز سوي ديگر . بوده است
سير تحول جامعه بشري از منابع قدرت مبتني بر عوامل فيزيكي و سرمايه » موج سوم«معروف 

سوم به عصر اطلاعات، نوآوري، در اين عصر مو.  تغيير جهت داده استبه منابع قدرت دانش محور
هاي جديد، منبع اصلي ايجاد و  پذيري، سرعت عمل در بازتعريف توليد و توسعه فرصتانعطاف

اي به دانش، مهارت و  طور فزايندهها به همين جهت شركت به. هاي رقابتي است حفظ مزيت
 پتير 1973بار در سال  كه اولين ،اين افراد. اند هاي كاركنان دانشي خود وابسته شده شايستگي

 حامل دانشي هستند كه سازمان ،كار برد ها به پايه را براي آن دراكر اصطلاح كاركنان دانش
پايه اين آزادي عمل را  عنوان يك منبع قدرتمند به افراد دانشمالكيتي بر آن ندارد و اما به

  .ه نمايندهاي متفاوتي استفاد جا شوند و از دانش خود در حوزه دهد كه جابه مي
اين . مديران براي دستيابي به موفقيت بلندمدت بايد افراد دانشي سازمان را مديريت نمايند

بلكه براي مواجهه با اين چالش، مديران بايستي به . دهدصورت ناگهاني و تصادفي رخ نميامر به
-بهمايند اي از علايق را به سمت سازمان جلب ن صورت مداوم يادگيري داشته باشند و مجموعه

اين همان چيزي است كه براي سازمان مزيت . كه طيف كاملي از نوآوري بروز داده شودطوري
  ).1999، 1آرمسترانگ(كند  رقابتي ايجاد مي

، دانش و مهارت براي سازمان مزيت رقابتي خلق )2000( و همكاران 2براساس نظر نوناكا
زمان براي نوآوري در محصولات، خدمات زيرا از طريق همين دانش و مهارت است كه سا. كند مي

تواند محصولات، خدمات و فرآيندهاي موجود را به كه ميشود يا اين و فرآيندها توانمند مي
بخش و اثربخش  عنوان عامل سرعتكاركنان دانشي به. تر اجرا نمايد اي كاراتر و اثربخش شيوه

. د سازمان را در بهبود عملكرد ياري نمايدتوان شود و اين امر مي ايجاد و انتقال دانش شناسايي مي
هاي داراي كاركنان دانشي شايسته، توانايي بيشتري در مديريت دانش  علاوه بر اين، سازمان

منظور ترغيب كاركنان دانشي براي ماندن در سازمان بايد اقدامات گوناگوني ها به سازمان. دارند
  . انساني بخش مهمي از اين اقدامات خواهد بودهاي مديريت منابع انجام دهند كه مسلماً فعاليت

كنند افراد دانشي را با  پذير، مديران توسعه منابع انساني سعي ميدر اين شرايط بسيار انعطاف
رو، پژوهش حاضر بر آن است تا از اين. كننده كاركنان حفظ نمايند هاي تقويت توسعه استراتژي

تواند به حفظ و بالندگي ها، مي گذاري بر آن به متغيرهايي بپردازد كه مديريت و سرمايه
  .ها منجر شود  در سازمانويژه كاركنان دانشي  بههاي انساني سرمايه

                                                            
1. Armstrong 
2. Nonaka 
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پايه  دانشكاركنان   سازماني ماندگاريتقويت با هدف طراحي مدل مفهومي پژوهشاين 
ري و براي فهم دقيق مسئله در پژوهش حاضر، ابتدا براساس مباني نظ.  شده استسازماندهي

كاركنان داري  و نـگههاي اصلي مدل حفظ عوامل و ويژگيبررسي تحقيقات صورت پذيرفته، 
 از عمق مباني نظري استخراج و پس از دريافت نظر خبرگان امر از طريق اجراي روش پايه دانش

  . دلفي، مدل مفهومي طراحي گرديده است
  سـازماني   ماندگاري تقويت مفهومي   ي اصلي پژوهش حاضر اين است كه مدل        بنابراين مسئله      

  . طراحي گرددمديريت منابع انسانيهاي  پايه با استفاده از شيوه دانشكاركنان 
  

   پژوهشهاي سؤال
  پايه چگونه است؟  دانشكاركنان   سازماني ماندگاريتقويتمدل مفهومي  -
پايه  انشدكاركنان   سازماني ماندگاريتقويتهاي مؤثر در طراحي مدل  عوامل و ويژگي -

 اند؟ كدام

 روابط بين اين عناصر چگونه است؟ -

  
  پژوهشنگاهي به مباني نظري و پيشينه 

  جايي كاركنان هاي جابه ظريهن
اي در  اند كه كاربرد گسترده نظران مدل جامعي از نيات رفتاري ارائه دادهبرخي از صاحب

ر فرد براي دست زدن به يك براساس مدل آجزن، نيت ه. تشريح رابطه ميان نگرش و رفتار دارد
ترين راه  ترين و احتمالاً دقيق براي مثال سريع. كننده آن رفتار استبينيرفتار معين بهترين پيش

كه آيا فردي از كارش استعفا خواهد داد يا خير اين است كه از فرد ديگري خواسته تعيين اين
العه بر روي استعفاي كاركنان كه  مط34تحليل كلان . شود تا جوياي نيت او براي استعفا بشود

فيشبين و (شود اعتبار اين روش را مورد تأييد قرار داده است  مي  هزار نفر را شامل 830بيش از 
محققين دريافتند كه نيات رفتاري ). 204: 1380از رضائيان،  نقل ؛ به173-98: 1990، 1استاسن

نان بوده است تا رضايت شغلي يا كننده بهتري از ميزان ترك خدمت كاركبيان شده پيشگويي
سازد تا  مي را قادر  مي  هر چند كه پرسش نيات افراد، آد. رضايت از ماهيت كار يا تعهد سازماني

بيني كند كه چه كساني استعفا خواهند داد، ولي كمكي به چرايي ترك خدمت آنان پيش
هاي افراد را در آن  ه نگرشبنابراين براي شناخت چرايي رفتار كاركنان ضروري است ك. كند نمي

نسبت به يك رفتار  مي  تأثير نگرش آدنيات رفتاري هم تحت. زمينه نيز مورد بررسي قرار داد

                                                            
1. Mark  Stasson 
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ها و  نگرش. پذيرد مي است و علاوه بر آن از هنجارهاي ادراك شده درباره بروز رفتار نيز اثر 
  ).204: 1380رضائيان، (د شون مي ي خود توسط باورهاي فردي معين  هنجارهاي نظري به نوبه

از ) 1958 (1هاي مارچ و سايمونجايي كاركنان، در سايه بررسي ي اساسي جابه نظريه
ها درباره رفتار سازماني، طرح آن.  توسعه يافت1958جايي كاركنان قبل از  تحقيقات جابه

  .جايي كاركنان بود بنيانگذار اصول نظريه جديد جابه
بحثي مطرح كردند كه الگوي كلي مشاركت كاركنان ) 100-93: 1958(مارچ و سايمون 

 مواجه 2پردازان بر اين است كه كاركنان با دو نوع از مطلوبيت فرض نظريه. گردد محسوب مي
مطلوبيت تجربه شده از طريق كمك به ). 1958مارچ و سايمون، (همكاري و تشويق : هستند

تشويق نيز به فرد احساسي از . يجاد كندتواند در فرد احساس مالكيت ا وري سازمان، مي بهره
  .دهدوري سازمان مي قدرداني، ارزش و پاداش براي كمك به بهره

خاطر همكاري، مطلوبيت تشويقي به) كاهش ( افزايش) 1958(طبق استدلال مارچ و سايمون 
ادل پردازان، تعدر بحث نظريه. انجامدتمايل كاركنان براي ترك سازمان مي) افزايش(به كاهش 

ها بيانگر احساس رضايت يا بين اين دو نوع مطلوبيت قابل مشاهده است و نسبت هركدام از آن
  ).62-61: 2011، 3باسيو(باشد نارضايتي كاركنان از مشاغل جاري مي

شغل جاري و مشاغل (علاوه بر اين همكاري و تشويق بر درك فرد از محيط داخلي و خارجي 
تشخيص فوايد جابجايي و سهولت نقل . گذارد تأثير مي)  و خارجيدر دسترس در بازار كار داخلي

هاي  تأثير قرار داده، از شاخصتواند رضايت شغلي را تحت و انتقال در راستاي موارد فوق مي
). 2008؛ لي و ديگران،   93: 1958مارچ و سايمون، (جايي كاركنان محسوب گردد  كليدي جابه

ند مطلوبيت جابجايي و در نتيجه رضايت كاركنان از شغل توان فاكتورهاي درون سازماني مي
) محيط اقتصاد كلان(وجود مشاغل جايگزين در محيط خارجي . تأثير قرار دهندجاري را تحت

به اين ترتيب، رضايت بالقوه كه در . احتمالاً بر سهولت نقل و انتقال كاركنان تأثيرگذار است
مارچ و (گذارد اش تأثير مي  فرد از شغل كنونيگردد بر رضايتمشاغل جايگزين مشاهده مي

جايي كاركنان قرار  هاي فرضي، در مركز توسعه فرآيند جابهاين محرك). 100: 1958سايمون، 
  .دارند

وجوه مختلفي . جايي كاركنان نيز حائز اهميت است نقش مشاغل جايگزين در فرآيند جابه
مارچ و سايمون، (كند تأثير گذارد  ميممكن است بر تعداد مشاغل جايگزين كه فرد تجربه

گرايي باعث ، سن بالاتر، طول مدت بيشتر خدمت و تخصص)در اقتصاد(سطح تجارت ). 1958
                                                            
1. March & Simon 

  هاي خاص سطح ادراكي فرد از رضايت يا خرسندي حاصل از فعاليت. 2
3. Bussio 
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ها يا برعكس مشاهده تعداد بسيار سازمان. شود افراد مشاغل جايگزين كمتري را تجربه نمايندمي
مارچ و سايمون، (هد ي قرار ميهاي وسيع اجتماعي، فرد را در معرض مشاغل بيشتروجود شبكه

ها و تمايل به ترك كار بيانگر اهميت تأثير تصور افراد از مشاغل جايگزين بر رضايت آن). 1958
  .جايي كاركنان است  در رابطه با اهداف جابههاپژوهشتوسعه 

  
  جايي كاركنان ي الگوي جابه توسعه

كنان پيچيده است و هيچ الگوي جايي ارادي كار ، فرآيندهاي قبل از جابههاپژوهشطبق 
اگرچه كمبود ). 2004، 1مورل، لان كلارك و ويل كينسان(استانداردي در اين زمينه وجود ندارد 

جايي كاركنان مارچ و سايمون  شود، الگوي جابهجايي كاركنان احساس مي ساختار غالب جابه
توسط ويليام ) قل و انتقالسهولت ن(با ادغام فوايد جابجايي و مشاغل جايگزين مطلوب ) 1958(

مابلي و (پردازان ديگر به چندين ساختار نظري ديگر توسعه يافت  مابلي و همكارانش و نظريه
  ). 2001، 2؛ پرايس1979؛ مابلي و ديگران، 1978ديگران، 
 قبلي در زمينه رفتار سازماني كه توسط مارچ و سايمون هايپژوهشهاي مرتبط با روش

كمك ) 1977( جايي كاركنان مابلي تواند به توسعه صحيح فرآيند جابهميمطرح گرديد ) 1958(
  ). را ببينيد 1شكل (نمايد 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                            
1 - Morrell, Loan-Clark & Wilkinson 
2 - Price 
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  جايي كاركنان فرآيند تصميم جابه. 1 شكل
  

  پايه شهاي منابع انساني بر كاركنان دان تأثير برنامه
هاي مديريت  مطالعات پيشين در حوزه مديريت منابع انساني، اهميت تأثيرگذاري فعاليت

؛ 2000، 1اپلبام و ديگران(اند  هاي كاركنان را مورد توجه قرار داده منابع انساني بر باورها و نگرش
ر طوبه). 2009، 2003، 2؛ پارسل و ديگران2000، 1؛ ميير و اسميث2007، 2مكي و بوكسال

                                                            
1. Appelbaum et al.  
2. Macky and Boxall 

 ارزيابي شغل فعلي

ها با شغل فعليمقايسه جايگزين  

رضايت شغليي عدمتجربه  

خروجتفكر درباره  

ي خروجارزيابي مطلوبيت جستجو و هزينه  

هاي شغليقصد جستجوي جايگزين  

هاجستجوي جايگزين  

هاارزيابي جايگزين  

مـاندن/قصـد ترك  

مـاندن/ترك  

A. 

E. 

B. 

C. 

D. 

I. 

H. 

G. 

F. 

J. 

)a (گيري از سازمان؛  كناره
 رفتارهايي مانند غيبت، رفتار شغلي

)b ( عوامل غيرمرتبط با شغل مانند انتقال
  .همسر ممكن است قصد جستجو را برانگيزاند

)c (هاي ناخواسته يا نمايان  جايگزين
  .تأثير قرار دهدممكن است ارزيابي را تحت

)d (گيري  يك گزينه ممكن است كناره
  .از بازار كار باشد

)e(رفتار سريع 
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نظران سازماني براهميت ارتباط بين اقدامات مديريت منابع انساني و رضايت شغلي  خاص صاحب
؛ مكي و بوكسال، 2005، 3؛ چانگ2000اپلبام و ديگران، (اند  و تعهد سازماني كاركنان تاكيد كرده

  ).2001، 4؛ وايتنر2003؛ پارسل و ديگران، 2007
 اثرگـذاري   2004 اسـتراليا در سـال       6ه مـورداك  در رسـاله دكتـري خـويش در دانـشگا          5چو     

هاي استراليايي مورد بررسي قـرار      هاي منابع انساني را بر ماندگاري كاركنان اصلي سازمان         فعاليت
اش اقدامات منابع انـساني شـامل تناسـب سـازماني شـخص،            وي در مدل نهايي رساله    . داده است 

چنـين  هـم .  كاركنان اثرگذار دانـسته اسـت  جبران خدمات و آموزش و توسعه را بر تعهد سازماني  
كـاري و   هـاي شـركت و محـيط      مشيهاي كاري، فرهنگ و خط    عوامل سازماني شامل روابط گروه    

در . متغيرهايي مانند سن و جنس را بر تعهد سازماني كاركنان اصلي مـوثر ارزيـابي كـرده اسـت                  
: 2004چـو،   (كنان اثرگـذار اسـت      نهايت نيز اشاره كرده كه تعهد سازماني بر تمايل به ماندن كار           

نيز در مقاله خود اقدامات مديريت منابع انـساني را بـر رضـايت              ) 2011 (7مادور و ديگران  ). 214
 از جمله محققان ديگري است كه به اين موضـوع      8مارتين. اند ها موثر دانسته  شغلي و جابجايي آن   

يرجينيا اقـدامات مـديريت منـابع    وي در رساله دكتري خويش در دانشگاه ايالتي و  . پرداخته است 
كارگيري، آموزش و توسعه، جبران خدمات و نظـارت و ارزيـابي را بـر               هانساني شامل استخدام و ب    

گيـري از مـدل معـادلات سـاختاري اثرگـذاري            وي با بهـره   . ماندگاري كاركنان آزمون كرده است    
 بـه دسـت    638/0يت شـغلي     و بر رضـا    806/0مستقيم اقدامات منابع انساني بر تعهد سازماني را         

.  بر تعهد سازماني اثرگذار بـوده اسـت     717/0چنين رضايت شغلي با ضريب مسير       هم. آورده است 
 بـر  -619/0 و -652/0در نهايت نيز تعهد سازماني و رضايت شغلي به ترتيـب بـا ضـرايب مـسير      

يـك رسـاله    مـدل ديگـري در      ). 77: 2011مـارتين،   (تمايل به ترك كاركنان اثرگذار بوده اسـت         
 ارائه شده كه در اين مدل سه متغير سرمايه انساني، سـرمايه    9 در دانشگاه بث   2011دكتري سال   

عنوان متغيرهاي ميانجي در رابطه بـين اقـدامات منـابع انـساني و              اجتماعي و سرمايه سازماني به    
شگران پژوه ـ). 41: 2011،  10فاره(تعهد سازماني و رضايت شغلي كاركنان دانشي وارد شده است           

                                                                                                                                              
1. Meyer and Smith 
2. Purcell et al. 
3. Chang 
4. Whitener 
5. Chew 
6. Murdoch University 
7. Mudor et al. 
8. Martin 
9. Bath University 
10. Farah 



  مهدي رشـيديرضا رسولي، عليرضا موغلي و

1393 زمستان /21 ارهشم ششم، دوره /سازماني و شغلي مشاوره فصلنامه   74

هـاي منـابع انـساني و        گـر در رابطـه بـين برنامـه         عنوان عاملي تعـديل   ديگري، متغير اعتماد را به    
 يادشـده،  پـژوهش در ). 2011، 1لـورا و ديگـران  (انـد    هـا مـورد مطالعـه قـرار داده         هـاي آن   نگرش
مورد هاي توانمندسازي، انگيزش و فرصت مشاركت        ي برنامه  هاي منابع انساني در سه بسته      برنامه

هـاي   ي كلـي برنامـه   ، متغير اعتماد بـر رابطـه      پژوهشهاي   براساس يافته . مطالعه قرار گرفته است   
هـاي انگيزشـي و نگـرش     ي برنامـه  ي بـسته  چنين بـر رابطـه     منابع انساني و نگرش كاركنان و هم      

  .اثرگذار بوده است
  

   پژوهش روش
انتخاب نظريـه مناسـب، سـاخت       فرآيند معمول پژوهش در رويكرد كمي، مطالعه منابع براي          

در مقابـل رويكـرد كيفـي، ممكـن اسـت           . سـت  ا هـا ها و سپس آزمون و تحليل آمـاري آن          فرضيه
اي مرتبط با مطالعه وجود نداشته يا پژوهشگر تمـايلي بـه محـدود سـاختن كـار خـود بـه                       نظريه
اي موجـود   ه ـ  هاي وجود نداشته يا پژوهشگر تمايلي به محدود ساختن كار خود بـه نظريـه                نظريه

اي جديد براي توضـيح      منظور ساخت نظريه  تواند به   به اين ترتيب، رويكرد كيفي مي     . نداشته باشد 
ي، لازم      . شوند  ها يافت مي    كار رود كه در داده    پديده يا توضيح الگوهاي جديدي به      در رويكـرد كمـ

اما . خواهند بود    هاي اصلي گردآوري شده، كمي      بنابراين داده . ها مشخص و دقيق باشند      است داده 
شـوند،    هايي كه گردآوري مي     ها است در نتيجه، داده      در رويكرد كيفي، تاكيد بر كيفيت عمق داده       

طـور عمـده   هـايي كـه بـه    در چنـين پـژوهش  ). 1997، 2هاسـي و هاسـي  ( باشند اساساً كيفي مي 
هـاي نهـايي از     باشند، اغلب يافته    ها مي   ها و چهارچوب  مفاهيم، مدل » ساخت«دنبال  اكتشافي و به  

  ).2001، 3بومارد و آيبرت(پيش معلوم نيستند 
دهند، عوامل مـوثر بـر حفـظ و           هاي انجام شده در اين زمينه نشان مي         گونه كه پژوهش   همان

بـه  . ها، قلمروها و سطوح تحليل متفاوت تنوع زيادي دارند          پايه در زمينه   داري كاركنان دانش   نـگه
شوند يـا     پژوهش ممكن است باعث كاهش عواملي كه يافت مي        به اين     همين دليل، رويكرد كمي     

هاي نظري در اين رويكرد كه مقدمـه طـرح            ها شود؛ زيرا ساخت چهارچوب    حتي ناديده ماندن آن   
-دهد كه انعطاف لازم را براي برخورد با وضـعيت          هايي قرار مي    ست، پژوهش را در قالب     ا ها  فرضيه

  ).199: 1384مشايخي، (هاي جديد ندارند 
پايـه بـا رويكـرد كيفـي         كاركنان دانـش   ماندگاريبنابراين، يافتن عوامل منابع انساني مؤثر بر        

انجام پذيرفت كه در آن، چارچوبي از پيش تعيين شده مانند نظريه يا مدل وجود نداشـت و ايـن                     
                                                            
1. Laura et al. 
2. Hussey J. & Hussey R. 
3. Baumard & Ibert 
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بـراي  ). 2002،  1ايـسترباي و همكـاران    (هاي گردآوري شده، طراحي شـد         چارچوب براساس داده  
هاي پيشين، شناخت نسبتاً جامعي از ادبيـات          پژوهش، ابتدا از طريق مطالعه سوابق پژوهش      انجام  

موجود در اين زمينه حاصل شده و  برهمين اساس نيز فهرستي مقدماتي از عوامل منابع انـساني                  
سـپس ايـن عوامـل بـا روش دلفـي تكميـل و        . پايه فراهم شد   اثرگذار بر ماندگاري كاركنان دانش    

 .نهايي شد
  

  روش دلفي
 در  1950 در دهـه   3هاي سـاخت يافتـه بـراي ايجـاد وفـاق            عنوان يكي از روش    به 2روش دلفي 

كاربرد اين روش، ساخت دادن به فرآيند ارتباطـات گروهـي اسـت، بـه               .  ابداع شد  4»راند«شركت  
عنوان يك كل بـا     اي از افراد به     نحوي كه چنين فرآيندي در فراهم كردن زمينه درگيري مجموعه         

 اطلاعـات و  ديافتـه بـا دريافـت بـازخور     اين ارتباط سـاخت . له يا موضوعي پيچيده موثر باشد   مسئ
 گروه، فراهم كردن فرصتي جهت افراد براي بـازنگري در نظرشـان و بـا                5دانش افراد، ارزيابي نظر   

روش دلفي در عمـل، يـك سـري    . شود هاي افراد فراهم مياي از محرمانه بودن پاسخ     تامين درجه 
اي است كه تـلاش دارد بـه اتفـاق           شده متوالي همراه بازخورهاي كنترل    6هاي  ها يا دوره    مهپرسشنا

مـشايخي،  ( درباره يـك موضـوع خـاص دسـت پيـدا كنـد            7نظر ميان يك گروه از افراد متخصص      
1384.(  

هاي مربوط  كار برده شد؛ اما در گردآوري داده      به  8بينيهرچند روش دلفي در ابتدا براي پيش      
هـاي   گذشته كه به درستي معلوم يا موجود نيستند و يافتن روابط علي در پديـده   حال يا به زمان 

در مراحل گوناگون فرآيند يك پژوهش نيز اين        . شود  پيچيده اجتماعي و اقتصادي نيز استفاده مي      
توان به يافتن ديـدگاهي نظـري بـراي پـژوهش،      از جمله اين مراحل مي   . كار رود تواند به   روش مي 
  ).همان(ها اشاره كرد  ها و تعريف سازه  متغيرها، شناخت اوليه روابط علي ميان متغيرانتخاب

 

                                                            
1. Easterby et al. 
2. Delphi method 
3. Consensus 
4. RAND 
5. Judgment 
6. Rounds 
7. Expert panel 
8. Forecasting 
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  تشكيل و تركيب پانل
پذيرد كه موضـوع پـژوهش داراي دانـش و تخـصص              روش دلفي با مشاركت افرادي انجام مي      

نـل  گزينش اعضاي واجـد شـرايط بـراي پا        . شوند  اين افراد با عنوان پانل دلفي شناخته مي       . باشند
آيد؛ زيرا اعتبار نتايج كار بستگي به شايـستگي و            حساب مي ترين مراحل اين روش به    دلفي از مهم  

معمول است،    هاي كمي    چه در پيمايش  اين افراد برخلاف آن   ). 2003،  1پاول(دانش اين افراد دارد     
يري گروهي گ شوند؛ زيرا روش سازوكاري براي تصميم  انتخاب نمي2گيري احتمالي بر مبناي نمونه  

است و نياز به متخصصان واجد شرايطي دارد كه درك و دانش عميقي از موضوع پژوهش داشـته                  
  .توان از اين طريق انتخاب كرد روشن است كه اين افراد را نمي. باشند

يكـي از   . گيـرد    صـورت مـي    3گيـري غيراحتمـالي   معمولاً انتخاب اعضاي پانل از طريق نمونـه       
ايـن روش بـر ايـن       .  اسـت  4گيري هدفدار يا قـضاوتي    اين زمينه، نمونه  هاي استفاده شده در       روش

 براي دسـتچين كـردن اعـضاي پانـل قابـل            5فرض استوار است كه دانش پژوهشگر درباره جامعه       
 در صورتي كه پژوهشگر، خود تمام افراد مناسب را براي عضويت در پانل نـشناسد،              .استفاده است 

هاي غيراحتمـالي    نيز استفاده كند كه نوعي ديگر از روش    6اي گيري زنجيره تواند از روش نمونه     مي
 را با شناسايي فرد يـا گروهـي از افـراد            ءدر اين روش، پژوهشگر كار تعيين اعضا      . آيد  حساب مي به

ويژه هنگامي   اين روش به  . يابد  ، آغاز و از اين طريق به ديگر افراد مناسب براي كار دست مي             7آگاه
  ).1384مشايخي، (ت افراد مناسب براي پژوهشگر دشوار باشد رود كه شناخ كار ميبه

. ، نكته مهم ديگري است كه در تشكيل پانل بايد به آن توجـه كـرد               ءتعداد مناسب براي اعضا   
عواملي مانند امكـان دسترسـي بـه افـراد، زمـان لازم و              گيري ديگر، حجم نمونه به    مانند هر نمونه  

در روش دلفي كه اعضاي پانل بايد از متخصصان موضـوع           . هزينه گردآوري اطلاعات بستگي دارد    
 ءنظر ميان اعـضا   از طرف ديگر، ايجاد اتفاق    . كند  ها افزايش پيدا مي   پژوهش باشند، اين محدوديت   

شود، هرچند تعداد اعضاي پانـل در         عنوان هدف از كاربرد اين روش با افزايش آنان دشوارتر مي          به
فر متغير بوده است، اما هنگامي كـه ميـان اعـضاي پانـل               ن 1685 تا   10هاي پيشين بين      پژوهش

  ).2003پاول، ( عضو توصيه شده است 20 تا 10تجانس وجود داشته باشد، حدود 

                                                            
1. Powell 
2. Probability sampling 
3. Non-probability sampling 
4. Purposive/judgmental sampling 
5. Population 
6. Chain- referral/snowball sampling 
7. Informant 
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گيـري غيراحتمـالي و     صـورت نمونـه   بر اين اساس، اعضاي پانل دلفي براي ايـن پـژوهش بـه            
 نفـر از    6بر اين اساس، ابتـدا      . اي برگزيده شدند   هاي هدفدار يا قضاوتي و  زنجيره      تركيبي از روش  

اين افـراد عـضو     . دانست  افراد نامزد شدند كه پژوهشگر براي مشاركت در اين پژوهش مناسب مي           
هيئت علمي دانشگاه در رشته مديريت و داراي گـرايش منـابع انـساني و در برخـي مـوارد سـاير                    

مـشايخي،  (فـي شـدند     سپس از طريق اين افراد ساير اعضاي پانـل معر         . هاي مرتبط بودند   گرايش
1384.(  

  
  رآيند اجراي روش دلفيف

هـاي موجـود نيـز        بر ايـن اسـاس نوشـته      . در اين پژوهش، ابتدا موضوع و ابعاد آن تعريف شد         
براسـاس  . هـا اسـتخراج شـد   پايـه از آن  داري كاركنان دانـش  بررسي و عوامل مؤثر بر حفظ و نـگه     

-هـاي نمونـه   انل دلفي با استفاده از روش     هاي موردنياز تعيين و اعضاي پ     تعريف موضوع، تخصص  
  .گيري غيراحتمالي، شناسايي و انتخاب شدند

صـورت  هـاي هـر دور بـه     پرسشنامه. پس از تعيين اعضاي پانل، سه دور روش دلفي انجام شد          
داري  در دور اول فهرسـتي از عوامـل مـؤثر بـر حفـظ و نــگه                . حضوري توزيع و گردآوري شـدند     

ها هاي موفق استخراج شده بودند، براي تعيين ميزان اهميت آن         ز پژوهش پايه كه ا   كاركنان دانش 
هـاي    ها خواسته شد كه ايده    علاوه براين، از آن   .  قرار گرفت  ءهاي ايراني در اختيار اعضا    در سازمان 

در دور دوم، مجموعه عـواملي كـه در   . خود را درباره عواملي ارئه كنند كه در اين فهرست نيستند  
همراه عوامل اوليه مستخرج از ادبيات موضوع، براي تعيين ميـزان            هاد شده بودند به   دور اول پيشن  

هـا در   دربـاره عـواملي كـه اهميـت آن    ءدر دور سوم، نظر اعضا    . اهميت در اختيار آنان قرار گرفت     
انجـام روش   . دورهاي اول و دوم زياد و خيلي زياد تشخيص داده شده بودند، مجدداً دريافت شـد               

 فرآينـد ايـن     2شـكل   . نظر مطلـوب پايـان يافـت       انجام دور سوم و دستيابي به اتفاق       دلفي پس از  
  .دهد پژوهش را نشان مي

  
  
  
  
  
  
  



  مهدي رشـيديرضا رسولي، عليرضا موغلي و

1393 زمستان /21 ارهشم ششم، دوره /سازماني و شغلي مشاوره فصلنامه   78

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

    
  
  
  
  

  فرآيند اجراي روش دلفي. 2شكل                                                

 تعريف موضوع پژوهش

  نل دلفيانتخاب اعضاي پا
  هاي مورد نياز  تعيين تخصص-
 شناسايي نامزدهاي واجد شرايط براي عضويت -

  در پانل
  ها  انتخاب اعضاي پانل و برقراري ارتباط با آن-

  بررسي ادبيات و مباني نظري پژوهش
هاي  ها و پژوهش ها، مدل  شناسايي نظريه-

  پيشين مرتبط با موضوع
بر اساس هاي مدل   استخراج عوامل و مؤلفه-

  مرور ادبيات پژوهش

  دور اول روش دلفي
   دريافت نظر اعضاي پانل درباره ميزان اهميت عوامل مستخرج از تحقيق-
   دريافت نظر اعضاي پانل درباره ترتيب اهميت عوامل انتخاب شده-
   نشدهها اشاره هاي اعضاي پانل درباره ساير عواملي كه به آن  گردآوري ايده-

  دلفيدور دوم روش 
 ارائه مجموعه عوامل مستخرج از ادبيات تحقيق و عوامل پيشنهادي اعضا به -

  همراه ميانگين امتياز عوامل دور قبل و نظر پيشين عضو مربوطه تمام اعضا به
   دريافت نظر اعضاي پانل درباره ميزان اهميت عوامل يادشده-
   شده دريافت نظر اعضاي پانل درباره ترتيب اهميت عوامل انتخاب-

  دور سوم روش دلفي
  تر و كاهش تعداد عوامل  حذف عوامل با اهميت متوسط و پايين-
علاوه   ارائه مجموعه عوامل انتخاب شده و نظر پيشين هر عضو به-

  ميانگين نظر اعضاي پانل در دور دوم
   دريافت مجدد نظر اعضاي پانل درباره ميزان اهميت عوامل انتخاب شده-
  عضاي پانل درباره ترتيب اهميت عوامل انتخاب شده دريافت نظر ا-
  يابي به اتفاق نظر  دست-
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تأثير «هاي يف ليكرت و شامل گزينهدر تمام مراحل، تعيين ميزان اهميت عوامل در قالب ط
» 5: تأثير بسيار زياد«، و»4: تأثير زياد«، »3: تأثير متوسط«، »2: تأثير كم«، »1: بسيار كم
هاي ههاي اعضاي پانل در دوردر هر دور نيز در مقابل هر عامل، ميانگين پاسخ. گرفت صورت مي

  .رسيد گويان ميي پاسخصورت جداگانه به آگاهپيش و پاسخ پيشين هر فرد نيز به
  

  نظرمقياس اتفاق
 1نظر ميان اعضاي پانل، از ضـريب همـاهنگي كنـدال         در اين پژوهش براي تعيين ميزان اتفاق      

ضريب هماهنگي كندال مقياسي است براي تعيين درجه هماهنگي و موافقت ميـان             . استفاده شد 
توان همبستگي     اين مقياس مي   در حقيقت با كاربرد   .  شيئ يا فرد   Nچندين دسته رتبه مربوط به      

روايي ميان  «ويژه در مطالعات مربوط به       چنين مقياسي به  .  مجموعه رتبه را يافت    Kاي ميان    رتبه
  .  مفيد است2»داوران

هـا  دهد كه افرادي كه چنـد مقولـه را براسـاس اهميـت آن     ضريب هماهنگي كندال نشان مي    
ها   ا براي قضاوت درباره اهميت هر يك از مقوله        طور اساسي معيارهاي مشابهي ر    اند، به مرتب كرده 

اين مقياس بـا اسـتفاده   ). 1384مشايخي، (نظر دارند  اند و از اين لحاظ با يكديگر اتفاق       كار برده به
  :شود از فرمول زير محاسبه مي

  

  :كه در آن
      هاRj ها از ميانگين Rjهاي  حاصل جمع مربعات انحراف

Rj =هاي مربوط به يك عامل مجموع رتبه 
 K =تعداد داوران(ها  هاي رتبه تعداد مجموعه( 
N = شده بندي تعداد عوامل رتبه 

   ها  Rjهاي از ميانگينحداكثر حاصل جمع مربعات انحراف = 
  )شد بندي مشاهده مي رتبهk كه در صورت وجود موافقت كامل بين Sيعني حاصل جمع (

در زمـان نبـود كامـل        ر اين مقياس هنگام هماهنگي يا موافقـت كامـل برابـر بـا يـك و                مقدا
  . هماهنگي برابر با صفر است

                                                            
1. Kendall’s coefficient of concordance(w) 
2. Inter-judge reliability 
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هـاي دلفـي دو معيـار آمـاري ارائـه           هگيري درباره توقف يـا ادامـه دور        براي تصميم » اشميت«
ب هماهنگي  نظري قوي ميان اعضاي پانل است كه براساس مقدار ضري         اولين معيار، اتفاقِ  . كند  مي

نظري، ثابت ماندن اين ضريب يا رشد ناچيز آن در صورت نبود چنين اتفاق. شود كندال تعيين مي
 صـورت نگرفتـه اسـت و فرآينـد          ءدهد كـه افزايـشي در توافـق اعـضا           در دو دور متوالي نشان مي     
  .نظرخواهي بايد متوقف شود

 فرآينـد دلفـي كفايـت        براي متوقـف كـردن     w شايان ذكر است كه معناداري آماري ضريب        
 نيز معنـادار بـه      w عضو حتي مقادير بسيار كوچك       10هاي با تعداد بيشتر از        براي پانل . كند  نمي

  ).1384مشايخي، (آيند  حساب مي
  

  هاي اجراي روش دلفي افتهي
  دور اول 

هاي موفق استخراج شـده     كه از پژوهش   عامل   17 عامل از ميان     11در اين دور، اعضاي پانل،      
داري  مـدل حفـظ و نــگه      هاي مؤثر در طراحي مدل مفهـومي          عوامل و ويژگي   4-2جدول   (بودند

 و خيلي زياد در طراحي مـدل        ، را داراي تأثير زياد    )دهدرا به اختصار نشان مي    پايه   كاركنان دانش 
  .  تشخيص دادندپايه داري كاركنان دانش حفظ و نـگه

داري  حفـظ و نــگه   بـراي طراحـي مـدل       عامـل را   12گويـان در مجمـوع      علاوه بر اين، پاسخ   
از ايـن   .  عامل بـاقي ماندنـد     9ها، تعداد      مطرح كردند كه با تركيب برخي از آن        پايه كاركنان دانش 

هاي پيشين، يكسان بودند كه پس از حذف           عامل به نوعي با عوامل ارائه شده در پژوهش         6ميان،  
  . پايه باقي ماندند داري كاركنان دانش  عامل اثرگذار ديگر در طراحي مدل حفظ و نـگه3ها  آن

.  آمده است  2له اول توزيع پرسشنامه در جدول       نتايج تفصيلي و مبسوط مرتبط با اجراي مرح       
ها، ميانگين، انحراف معيار، ترتيب اهميت هر عامل براسـاس          در اين جدول نام عامل، تعداد پاسخ      

  .ل درج شده استهمراه مقادير كمينه و بيشينه عوام ها بهميانگين پاسخ
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  توصيف آماري تفصيلي نتايج دور اول. 2جدول

  دور دوم
نظران پانل در مورد عوامل مطـرح       له اول سنجش و ارزيابي ديدگاه صاحب      پس از اجراي مرح   

چنين دريافـت پيـشنهادهاي اعـضاي پانـل در مـورد سـاير           شده و مستخرج از مباني نظري و هم       
منظـور رعايـت      در اين دور، بـه     پايه، داري كاركنان دانش   حفظ و نـگه  عوامل مؤثر در طراحي مدل      

چنين عوامل پيشنهادي اعضاي پانل      مستخرج از مباني نظري و هم     احتياط، مجدداً تمامي عوامل     
همراه ميانگين    به پايه داري كاركنان دانش   حفظ و نـگه  در مورد ساير عوامل مؤثر در طراحي مدل         

 رديف

 عوامل

تعداد پاسخ
ها 

 

 ميانگين

 انحراف معيار
ترتيب اهميت بر 
س ميانگين 

اسا
پاسخ

 كمينهها

 بيشينه

15 2/4 فرصت مشاركت 1  14/1  3 2 5 
15 4/3 استقلال شغلي 2  21/1  7 3 4 
15 4/4 حقوق و مزايا 3  81/0  9 2 5 
15 2/4 اي عدالت رويه 4  45/1  3 1 5 
15 4 41/1 ها ي مهارت توسعه 5  4 2 5 
15 6/2 آموزش 6  49/1  11 1 4 
15 6/4 حمايت سازماني 7  21/1  1 3 5 
15 4/2 توسعه مسير شغلي 8  59/1  12 2 5 
15 8/2 ارزيابي عملكرد 9  89/1  7 2 5 
15 6/2 ارتباطات اثربخش 10  97/1  14 1 5 
15 8/3 نيت شغليام 11  48/1  5 1 5 
15 8/2 تناسب سازماني 12  55/1  10 1 4 
15 3 64/1 زندگي-ي كار موازنه 13  8 1 5 
15 2/4 رضايت شغلي 14  87/1  3 2 5 
15 4/4 تعهد سازماني 15  81/0  2 3 5 
15 4 76/1 اعتماد به مديران 16  4 2 5 
4/4 15  قصد ماندن 17  71/0  2 3 5 
.اين عامل توسط اعضاي پانل پيشنهاد شده و به فهرست عوامل اضافه شده است  جو سازماني 18  
.اين عامل توسط اعضاي پانل پيشنهاد شده و به فهرست عوامل اضافه شده است  ماهيت شغل 19  
.اين عامل توسط اعضاي پانل پيشنهاد شده و به فهرست عوامل اضافه شده است انتخاب 20  
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. نظـران پانـل قـرار گرفـت    نظر اعضا در دور اول و نظر پيشين همان عضو در اختيار كليه صـاحب           
 عامل كه در دور دوم ارائـه شـده بودنـد، داراي تـأثير زيـاد و                  20ن   عامل را از ميا    9اعضاي پانل،   

  .  تشخيص دادندپايه داري كاركنان دانش حفظ و نـگهبر ) 3تر از داراي ميانگين بزرگ(خيلي زياد 
.  آمده است3نتايج تفصيلي و مبسوط مرتبط با اجراي مرحله دوم توزيع پرسشنامه در جدول 

همـراه مقـادير     ا، ميانگين، انحراف معيار، ترتيب اهميت هـر عامـل بـه           ه نام عامل، تعداد پاسخ    كه
 دربـاره   ءهـاي اعـضا    ضريب هماهنگي كندال براي پاسـخ     . كمينه و بيشينه عوامل درج شده است      

  .  دست آمد  به574/0گانه كه در اين دور داراي تأثير زياد و خيلي زياد بودند،  ترتيب عوامل نه
  ي نتايج دور دومتوصيف آماري تفصيل. 3جدول

  

 رديف

 عوامل

تعداد پاسخ
ها 

 

 ميانگين

 انحراف معيار
ترتيب اهميت 

س 
بر اسا

ميانگين پاسخ
-

 ها
 كمينه

 بيشينه

14 4/4 فرصت مشاركت 1  1 4 3 5 
14 3 14/1 استقلال شغلي 2  8 1 4 
14 6/4 حقوق و مزايا 3  75/0  3 3 5 
14 4/4 اي عدالت رويه 4  45/1  2 2 5 
14 4 12/1 ها رتي مها توسعه 5  3 2 5 
14 6/2 آموزش 6  1 10 1 4 
14 8/4 حمايت سازماني 7  94/0  1 3 5 
14 6/2 توسعه مسير شغلي 8  15/1  11 2 5 
14 8/2 ارزيابي عملكرد 9  81/0  18 2 5 
14 6/2 ارتباطات اثربخش 10  35/1  6 1 5 
14 3 21/1 امنيت شغلي 11  5 1 5 
14 2/2 تناسب سازماني 12  14/1  9 1 4 
14 3 55/1  زندگي-ي كار موازنه 13  8 1 5 
14 4 21/1 رضايت شغلي 14  6 2 5 
14 6/4 تعهد سازماني 15  71/0  2 3 5 
14 4/3 اعتماد به مديران 16  46/1  4 2 5 
2/4 14  قصد ماندن 17  69/0  3 3 5 
12/1 14 3  جو سازماني 18  12 1 5 
14 8/2  ماهيت شغل 19  92/0  9 1 4 
81/0 14 3  بانتخا 20  14 1 5 
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  دور سوم  
داراي (تر  نظران، عوامل بااهميت متوسط و پايين در دور سوم براساس ميانگين نظر صاحب

در دور دوم دلفي از گانه كه  حذف گرديده و فهرست عوامل نه) 3تر مساوي ميانگين تأثير كوچك
در طراحي ) 3تر از نگين بزرگداراي ميا(نظران پانل داراي تأثير زياد و خيلي زياد  سوي صاحب

 ءهمراه ميانگين نظر اعضا  تشخيص داده شده بودند بهپايه داري كاركنان دانش حفظ و نـگهمدل 
 اعضا در اين .نظران پانل قرار گرفت در دور دوم و نظر پيشين همان عضو در اختيار كليه صاحب

داري  حفظ و نـگهدر طراحي مدل گانه  دور نظر خود را درباره ميزان تأثير هريك از عوامل نه
ها علاوه بر اين بايد ترتيب اهميت عوامل را از نظر خود  آن. كردند اعلام مي پايه كاركنان دانش

  . كردند مشخص مي
 آمده 4حله سوم توزيع پرسشنامه در جدول نتايج تفصيلي و مبسوط مرتبط با اجراي مر

ها، ميانگين، انحراف معيار، ترتيب اهميت هر عامل در اين جدول نام عامل، تعداد پاسخ. است
ضريب . همراه مقادير كمينه و بيشينه عوامل درج شده است ها بهبراساس ميانگين پاسخ

  .دست آمد  به611/0گانه،   درباره ترتيب عوامل نهءهاي اعضا هماهنگي كندال براي پاسخ
  توصيف آماري تفصيلي نتايج دور سوم. 4جدول

  

 رديف

 عوامل

تعداد پاسخ
ها 

 

 ميانگين

 انحراف معيار
س
ترتيب اهميت بر اسا
ميانگين پاسخ

ها
 

 كمينه

 بيشينه

14 2/4 فرصت مشاركت 1  76/0  8 2 5 
14 6/4 حقوق و مزايا 2  69/0  3 2 5 
14 2/4 اي عدالت رويه 3  21/1  6 2 5 
14 4 96/0 ها ي مهارت توسعه 4  9 2 5 
14 8/4 حمايت سازماني 5  89/0  1 3 5 
14 4 14/1 رضايت شغلي 6  2 2 5 
14 6/4 تعهد سازماني 7  87/0  5 3 5 
14 4/3 اعتماد به مديران 8  92/0  7 2 5 
71/0 4 14  قصـد ماندن 9  4 2 5 
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  دلايل توقف نظرخواهي
نظـر   دلايل زير اتفاق  كه به دهد   گانه اجراي روش دلفي در پژوهش نشان مي        نتايج دورهاي سه  

  :توان به تكرار دورها پايان داد ميان اعضاي پانل حاصل شده است و مي
 داري ، نه عامل اثرگذار در طراحي مـدل حفـظ و نــگه      ء درصد اعضا  50در دور دوم بيش از       -

 بودنـد را در ميـان نـه عامـل اول خـود              3تر از   پايه را كه داراي ميانگين بزرگ      كاركنان دانش 
 .رگزيدندب
 درباره ميزان اهميت عوامل در دور سوم نسبت بـه دورهـاي             ءهاي اعضا  انحراف معيار پاسخ   -

 . گيري داشته است قبلي كاهش چشم
 611/0 دربـاره ترتيـب عوامـل در دور سـوم            ءهاي اعضا  ضريب هماهنگي كندال براي پاسخ     -

 ايـن ميـزان از ضـريب كنـدال          كه تعداد اعضاي پانل بيش از ده نفر بود،        با توجه به اين   . است
 ).1384مشايخي، (آيد  حساب مي كاملاً معنادار به

گانـه اثرگـذار در طراحـي مـدل حفـظ و             ضريب هماهنگي كندال براي ترتيـب عوامـل نـه          -
 افـزايش يافـت كـه       037/0پايه در دور سوم نسبت به دور دوم فقط           داري كاركنان دانش   نـگه

 اعضاي پانل در ميان دو دور متوالي، رشـد قابـل تـوجهي              نظر ميان  اين ضريب يا ميزان اتفاق    
  .دهد نشان نمي

  
  پژوهشمدل مفهومي  

با بررسي گسترده مباني نظري، عوامل و متغيرهاي اصلي مدل استخراج شد            در اين پژوهش،    
، ايـن عوامـل و   نظـران پانـل   اي از صـاحب نتايج نظرسنجي سه مرحلهو پس از اجراي فن دلفي و        

گانـه مـؤثر در طراحـي       هاي نه  نهايي مؤلفه  1بنديصورتح و تعديل گرديده و نهايتاً       متغيرها اصلا 
در ؛  شـود  ارائه مي  3پايه، در قالب مدل مفهومي پژوهش به شرح شكل           مدل حفظ كاركنان دانش   

پايـه و نـوع رابطـه        داري كاركنان دانـش    گانه اثرگذار در مدل حفظ و نـگه       هاي نه اين مدل، مؤلفه  
هاي مديريت   گردد؛ فعاليت  گونه كه در نمودار مشاهده مي      همان.  نشان داده شده است    هاميان آن 

ي  اي و توسـعه    شامل فرصت مشاركت، حقوق و مزايا، حمايت سازماني، عدالت رويه         (منابع انساني   
مديران به عنوان بين، رضايت شغلي، تعهد سازماني و اعتماد به      عنوان متغيرهاي پيش  به) ها مهارت
عنوان متغير ملاك درنظر گرفته     پايه به   ، و قصد مانـدن كاركنان دانش     )ميانجي(رهاي واسطه   متغي

  .شده است

                                                            
1. Topology 
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 با عنايت به سه مدل اساسي شامل الگوي عمومي رفتار سازماني، مدل پژوهشمدل مفهومي 
هاي  هاي انگيزش، تئوري مدلنيت رفتاري آجزن و وظايف مديريت منابع انساني و براساس 

طراحي و تدوين چنين نوآوري محقق،  ها و هم هاي ساير پژوهش ايي كاركنان، يافتهج جابه
 .بندي اخير خود رسيده استصورت گرديده كه پس از مشورت با خبرگان امر به

  

  
  مدل مفهومي تحـقيق. 3شكل

  
  پژوهشها و عوامل مدل تبيين مؤلفه

  :باشند رح ذيل مي به شپژوهشي مدل مفهومي  گانه عوامل و متغيرهاي نه
  

  ها ي مهارت توسعه
هـا   مفهوم مديريت مهـارت   . عنوان يك متغير مستقل در مدل گنجانده شده است        اين عامل به  

هـا خـواه بـا كمـك      تمايل به توسعه مهارت  . در راس هر تلاشي جهت مشاركت كاركنان قرار دارد        
هاي انساني   ازمان به سرمايه  دهد كه س   اي، به كاركنان نشان مي     هاي ديگر حرفه   آموزش يا فعاليت  

مديران سازمان بايد كاركنـان     ) 1999 (1به اعتقاد پيتر دراكر   . نگرد عنوان منابع رقابتي مي   خود به 

                                                            
1. Peter Drucker 
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هـا فرصـتي بـراي      اي به آن   چون سرمايه دانسته با ارائه شانس ادامه آموزش حرفه        پايه را هم   دانش
از يك طرف حس اعتماد بـه نفـس و          هاي كسب شده،     توسعه و استفاده از مهارت    . نوآوري بدهند 

مدت بين كاركنان و سازمان را افزايش داده و از طـرف ديگـر رشـد                 تمايل به ايجاد روابط طولاني    
هـا تـصوري از      عبـارت ديگـر، ايـن شـيوه       بـه ). 1995،  1اسميت(همراه دارد   حمايت سازماني را به   

. دهـد  ايه و سازمان اشـاعه مـي      پ آورند كه صداقت را بين كاركنان دانش       حمايت سازماني پديد مي   
هاي مختلف مانند فرسايش نيروي      ي نيروي انساني يك روش مؤثر براي رويارويي با چالش          توسعه

كار، تنوع در نيروي كار داخلي و خارجي، تغييرات تكنولـوژيكي و تـرك خـدمت كاركنـان اسـت             
ي براي كاركنان دانشي هاي م آوردن فرصتهها شامل فرا ي مهارت  در واقع، توسعه  ). 1389جزني،  (

  .هاي خود را توسعه بدهند ها و قابليت ها، توانايي است تا بتوانند مهارت
  

  حقوق و مزايا
طبق نظر تامپسون و . عنوان يك متغير مستقل در مدل گنجانده شده استاين عامل نيز به

روشي ا بهپايه در مقايسه با انواع ديگر كاركنان، حقوق خود ر كاركنان دانش) 2005 (2هرون
اساس سوابق خاص خود ارزيابي ها سطح حقوق خود را بردر حقيقت آن. كنند خاص دريافت مي

بنابراين ). سطوح بالاي آموزش، تعلق به نخبگان، ايجاد ارزش افزوده براي سازمان(نمايند  مي
آورده پايه از كارفرماي خود حقوقي متفاوت از كاركنان ديگر انتظار دارند و بر كاركنان دانش

تصور مثبت از سيستم پرداخت حقوق و در نتيجه بقا در سازمان منجر ساختن اين انتظار به
  ). 2005تامپسون و هرون، (خواهد شد 

  
  فرصت مشاركت

فرآيند مشاركت اطلاعات شامل تمامي . باشد مي» فرصت مشاركت«سومين متغير مستقل 
گيري  ت و در نتيجه حمايت از تصميمهاي اجرايي سازمان جهت اشاعه و دريافت اطلاعا شيوه 

هاي خود را انتقال داده و  ابتدا، كاركنان مهارت: ها دو نقش اساسي به عهده دارند اين شيوه. است
 ثانياً. رود، مشاركت بيشتري در كار خواهند داشت ها ميدرستي بدانند چه انتظاري از آناگر به

دهد، تلاش بيشتري  ها اهميت ميهاي آن  و توصيهها، عقايد اگر كاركنان بدانند سازمان به نگراني
  . از خود نشان داده و در نتيجه تمام سعي خود را براي پاسخ مناسب به كار خواهند برد

  

                                                            
1. Smith 
2. Thompson and Heron 
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  حمايت سازماني
پايه در  عنوان فعاليت منابع انساني اثرگذار بر ماندگاري كاركنان دانشعامل چهارمي كه به

پس از بررسي ) 2001 (1وايتنر. باشد مي» ت سازمانيحماي«عنوان مدل قرار داده شده تحت
توجهي بين ميزان تعهد سازماني و تصور  كارمند در موسسات اعتباري، رابطه آماري قابل1689

هاي مثبت كاري در توسعه تعهد سازماني حائز  تجربه. كاركنان از حمايت سازمان مشاهده كرد
دهد  ها را به سمت تعهد عاطفي سوق مي تجربههاي اصلي كه اين  يكي از مكانيسم. اهميت است

احساس حمايت و قدرشناسي از سوي سازمان است؛ احساسي كه توسط مفهوم حمايت سازماني 
گذاري باورهاي كلي كاركنان در رابطه با ميزان ارزش«اين مفهوم . گردد ادراك شده بيان مي

، 2آيزن برگر و همكاران(نمايد  را ارزيابي مي» ها و توجه به رفاهشانسازمان از مساعدت آن
كاركنان از حمايت دريافتي قدرداني كرده و رفتار شايسته را با تعهد بالاتر به ). 500: 1986

حمايت سازماني ادراك شده به افزايش احساس وظيفه و تحكيم روابط . دهند كارفرما پاسخ مي
  . باشد ايل به ترك سازمان ميانجامد كه خود وابسته به متغير تعهد و در نهايت تم اجتماعي مي

  
  اي عدالت رويه

هاي شناخت، نظريه  در رابطه با سيستم. است» اي عدالت رويه«متغير مستقل پنجم مدل 
-آموزد كاركنان مساعي خود، يعني ستاده، تلاش و غيره را با آن به ما مي) 1965 (3برابري آدامز

رداخت بر مبناي شايستگي، پاداش حقوق اصلي، افزايش پ(اند  چه از كارفرما دريافت كرده
هاي منصفانه به  بنابراين شيوه. كنند مقايسه مي) عملكرد فردي، پاداش عملكرد گروهي و غيره

عنوان اعضاء نظر گرفته شده و كاركنان را بهكننده انسجام اجتماعي درهاي تقويت عنوان مكانيسم
ها از ميزان تعهد كاركنان و تصور آنمطالعات متعدد ارتباط بين . پذيرند كامل يك سازمان مي

؛ گاپيناث و 1989، 4فولگر و كونوسكي(اند  ها و فرآيندهاي سازمان را ثابت كرده عدالت شيوه
 را منابع انساني، ما اين بعد پژوهشبا توجه به اهداف ). 1999، 6؛ پيلايي و همكاران2000، 5بكر

  .ناميديم» اي عدالت رويه«
  

  
                                                            
1. Ellen M. Whitener 
2. Eisenberger et al. 
3. Adams 
4. Floger and Konovsky 
5. Gopinath and Becker 
6. Pillai et al. 
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  رضايت شغلي
هاي مديريت  عنوان يك عامل و متغير ميانجي در ارتباط بين فعاليتگرشي بهاين متغير ن

» رضايت شغلي«عبارت . منابع انساني و قصد ماندن كاركنان دانشي در مدل گنجانده شده است
اش در سطح بالايي باشد  كسي كه رضايت شغلي. شود به نگرش كلي فرد درباره شغلش اطلاق مي

، ولي كسي كه از كارش ناراضي است نگرش وي نيز نسبت به كارش به كارش نگرش مثبتي دارد
هاي گوناگون مانند  شيوهاعتقاد رابينز كاركنان ناراضي بهبه). 282: 1385رابينز، (منفي است 

هايي كه در  سازمان. كنند اعتراض، اقدام منفي و يا ترك سازمان نارضايتي خود را ابراز مي
گيري  طور مستمر رضايت شغلي آنان را اندازهان هستند، بهجستجوي كاهش ترك خدمت كاركن

  ). 315-314: 1388استوارت و براون، (كنند  مي
  

  تعهد سازماني
 نشان داده شده پژوهشعنوان يك متغير نگرشي ميانجي در مدل مفهومي تعهد سازماني به

داند و   خود ميا معرفرخصوصي   سازمان بهفرد،تعهد سازماني عبارت است از حالتي كه . است
مير و آلن الگويي از تعهد را  ).283: 1385رابينز، ( كند كه در عضويت آن سازمان بماند آرزو مي

اين الگو امروزه اساس . باشد توسعه دادند كه شامل سه مولفه است و امروزه بسيار رايج مي
عنوان هد را بهمير و آلن، سه مولفه الگوي تع. دهد بسياري از مطالعات تجربي را تشكيل مي

ها و رفتارهاي مختلفي را در رابطه با  نمايند كه ممكن است نگرش معرفي مي» مجموعه ذهني«
تعهد مستمر به . بنابراين تعهد عاطفي بيانگر وابستگي احساسي به سازمان است. سازمان برانگيزد

تعهد هنجاري نيز هاي ايجاد شده براي فرد در اثر تصميم به ترك سازمان اشاره داشته و  هزينه
نتايج رفتاري اين ). 2003مير و همكاران، (حاكي از احساس تعلق فرد نسبت به سازمان است 

  .ادامه روابط استخدامي: سه عامل ذهني يكسان است
  

  اعتماد به مديران
اعتماد نوعي باور به . شناسايي شده است» اعتماد به مديران«متغير ميانجي سوم تحت عنوان 

اساس تعريف ارائه شده توسط فرهنگ لغات آكسفورد، بر. باشد د طرف مقابل ميقابليت اعتما
 1از ديدگاه ساشكين. توان به يك نفر اتكا كرد عبارت است از يك باور قوي مبني بر اين كه مي

سطح اطميناني كه كاركنان در قبال مديريت «اعتماد در سازمان، عبارت است از ) 1990(
از  .»ها مي گويند زان اعتقاد كاركنان به آن چه مديران سازمان به آنسازمان حس مي كنند و مي

                                                            
1. Sashkin 
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 يكي انتظارات مثبت نسبت به رفتارهاي طرف مقابل و :اين رو، اعتماد دو ويژگي اساسي دارد
اعتماد به مديران مافوق، يك  ).575 :2009چوغتاي و باكلي، (ديگري تمايل به پذيرش آسيب 

ساسي مبتني بر اين باور است كه در نهايت، مافوق براساس منافع ي ادراكي كاركنان و اح سنجه
  .كاركنان عمل مي كند و خيرخواه آنان است

  
  قصد ماندن

داري  ي مدل بوده و مصداق و خروجي اصلي مدل حفظ و نـگه اين عامل، متغير وابسته
براي دست هر فرد ) قصد(اساس مدل نيت رفتاري آجزن، نيت برباشد؛  پايه مي كاركنان دانش

ترين و احتمالاً  براي مثال سريع. ي آن رفتار است كننده بيني زدن به يك رفتار معين بهترين پيش
كه آيا فردي از كارش استعفا خواهد داد يا خير اين است كه از فرد ترين راه تعيين اين دقيق

را  مي  فراد، آدهر چند كه پرسش نيات ا. ديگري خواسته شود تا جوياي نيت او براي استعفا بشود
بيني كند كه چه كساني استعفا خواهند داد، ولي كمكي به چرايي ترك سازد تا پيش مي قادر 

هاي  بنابراين براي شناخت چرايي رفتار كاركنان ضروري است كه نگرش. كند خدمت آنان نمي
رفتاري هم اين مدل بيانگر آن است كه نيات . افراد را در آن زمينه نيز مورد بررسي قرار داد

 نسبت به يك رفتار است و علاوه بر آن از هنجارهاي ادراك شده درباره  مي تأثير نگرش آدتحت
ي خود توسط باورهاي فردي  نوبهها و هنجارهاي نظري به نگرش. پذيرد مي بروز رفتار نيز اثر 

  ).204: 1380رضائيان، (شوند  مي معين 
صد رفتاري براي ماندن در سازمان كه مقدم بر ماندن در اين پژوهش ق) نيت( قصدبنابراين      

  .شود ، تعريف مي)1984، 1آرتر مودي، كوبرگ و مك(باشد  تصميم واقعي جابجايي مي
  
  پيشنهادهاي اجرايي و پژوهشي 

  پيشنهادهاي اجرايي و عملياتي
ايت شغلي هاي مديريت منابع انساني تأثيرگذار بر رض شود تا با برنامه به مديران پيشنهاد مي -

، بر رضايت شغلي و تعهد ها و افزايش حقوق و مزايا و حمايت سازماني ي مهارت مانند توسعه
 .ها بيفزايند سازماني و در نهايت قصد ماندن آن

ي حفظ كاركنان دانشي خود را دارند بايد نسبت به اقدامات  هايي كه دغدغه مديران سازمان -
در اين زمينه تحقيق حاضر اقداماتي مانند حمايت . اعتمادساز در سازمان خود همت بگمارند

                                                            
1. Mowday, Koberg & Mc-Arthur 
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 و عدالت و تساوي هاي سازمان گيري پايه در اطلاعات و تصميم مشاركت كاركنان دانشسازماني، 
 . شود در رفتار سازمان با كاركنان را يادآور مي

 دارد، ها در سازمانپايه بر قصد ماندن آن هاي كاركنان دانش با توجه به نقشي كه توسعه مهارت -
ويژه مديران منابع انساني در  و به) گذار و چه مجري چه سياست(شود مديران  پيشنهاد مي

هاي موردنياز تخصصي و عمومي توانمندسازي و آموزش قابليتهاي دولتي و غيردولتي  سازمان
 خود را بر پايه سه محور كليدي دانش، بينش و مهارت و در قالب كاركنان دانشيمديران و 

هاي آموزش عالي در دستوركار قرار داده و مدت و يا دورههاي ضمن خدمتِ كوتاه يا مياندوره
ي توانمندسازي كاركنان را فراهم آورند تا علاوه بر بهبود  بيش از پيش، بستر عوامل توسعه

تغيير بنيادي در شيوه در اين راستا . ها افزايش يابدعملكرد فردي و سازماني، تعهد سازماني آن
هاي آموزشي، مهارتي و   و بازنگري در نحوه اجراي دورهسنجي آموزشي فعلي كاركنان دانشيزنيا

 .شود بهره را يادآور مياي و كمهاي كليشه منظور پرهيز از برگزاري دورهبخشي به بصيرت
، ي برخوردار از كاركنان دانشيها سازماناندركاران گردد كه مديران و دستپيشنهاد مي -

سازي در تمامي سطوح سازماني و به تناسب  گيري و تصميم افراد در تصميممشاركت اين 
   .ها را در دستوركار قرار دهند تخصص آن

 
  پيشنهادهاي پژوهشي 
بندي متصور براي  يكي از چندين صورتپژوهشبندي ارائه شده براي مدل مفهومي صورت -

س مفروضات ادبيات موضوع و انتظار پايه براسا  كاركنان دانشتقويت ماندگاري سازمانيمدل 
به محققان . محقق بوده است كه پس از مشورت با خبرگان امر و اساتيد محترم منتخب گرديد

گردد كه روابط علّي موجود و مفروض را در ساير گرا پيشنهاد ميويژه پژوهشگران كميآتي به
دود به يك چارچوب ننموده و هاي احتمالي در دستوركار داشته باشند و خود را محبنديصورت

 .را قطعي نپندارندآن
وجود سطوح . باشد ها و مدير مي ترين باورهاي كاركنان در سازمان، اعتماد ميان آنيكي از مهم -

هاي كنترل خواهد  هاي پايين ارزيابي و ديگر مكانيزم بالاي اعتماد در سازمان باعث ايجاد هزينه
با توجه به اين كه ايجاد . هاي دروني خواهند بود ي انگيزهبود و كاركنان خود را كنترل و دارا

شود، بنابراين ضرورت  هاي ارزيابي و كنترل مي اعتماد، موجب اثربخشي سازمان و كاهش هزينه
حسن زاده، زارعي متين و (شود، قابل احساس است  شناسايي عواملي كه باعث ايجاد اعتماد مي

باشد زيرا اگر مديران بخواهند از  تأثير اين موضوع ميتتعهد سازماني كاركنان نيز تح). 1383
ميزان غيبت و ترك خدمت كاركنان بكاهند، بايد به اقداماتي دست بزنند كه اعضاي سازمان 

اعتمادي در سازمان حاكم باشد،  چه جو بي نسبت به شغل خود، نگرش مثبت پيدا كنند و چنان
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بررسي فرآيندهاي اعتمادآور ). 1388همكاران، خنيفر و (اين نگرش مثبت از بين خواهد رفت 
شود در  رو، پيشنهاد مياز اين. شود براي كاركنان دانشي به پژوهشگران آتي واگذار مي

هاي  هايي عمومي و خاص مشتمل بر عوامل و مؤلفه هاي نظري و كاربردي، مدل پژوهش
ها  ها در سازمان رگيري آنكا آمدي اين متغير طراحي و آزمون گردد تا با به آيندي و پي پيش

 .بتوان جو اعتماد در سازمان را ارتقا داده و سازماني مبتني بر اعتماد طراحي كرد
تأثيرپذيري متغير قصد ماندن كاركنان دانشي از عوامل و شرايط فردي، گروهي، سازماني و  -

 مرتبط با عنوان اين تحقيق، تأكيد بر عواملباشد كه با عنايت به فراسازماني متعددي مي
شناسايي ساير عوامل فردي، گروهي، سازمان و فراسازماني . هاي مديريت منابع انساني بود فعاليت
ويژه كاركنان دانشي در  هاي انساني و به ي منابع و سرمايه نظر گرفتن اهميت و نقش فزايندهبا در

 .شود هاي آتي واگذار مي ها، به پژوهش مزيت رقابتي سازمان
اساس مدل نيت رفتاري آجزن بهترين اين پژوهش، قصد ماندن بود؛ كه برمتغير نهايي  -

در پژوهش حاضر اين متغير در . كننده براي رفتار واقعي ماندن يا ترك سازمان است بيني پيش
محقق در اين پژوهش، آزمون و يكي از تمايلات . بين افرادي كه عضو سازمان بودند بررسي شد

مانند و افرادي كه سازمان را  ير و رصد افرادي كه در سازمان ميبررسي در بعد زمان اين متغ
تر  تر و عملياتي صورت عيني نمايي اين مدل را به كنند، بوده كه بر اين اساس بتوان راست ترك مي
- چشم ميچنان بهپژوهي همليكن ايستايي نسبي مدل و عدم تطبيق آن با رويكرد آينده. سنجيد
رابطه، افزودن بعد زمان به مدل مفهومي تحقيق و پويانمايي آن در اين پيشنهاد پژوهشگر . خورد
 .باشدمي

تقويت ماندگاري هاي مؤثر بر طراحي مدل در پژوهش حاضر، پس از بررسي عوامل و ويژگي -
پايه در سايه الگوي عمومي رفتار سازماني، مدل نيت رفتاري آجزن و  كاركنان دانش سازماني

ها سازي آنبندي و يكپارچهنجمن مديريت منابع انساني، نسبت به جمعوظايف منابع انساني ا
سنجي  شود كه محققان بعدي امكانپيشنهاد مي. اقدام و نهايتاً هفده عامل فهرست گرديد

پايه در  داري كاركنان دانش هاي مؤثر در طراحي مدل حفظ و نـگهاستخراج عوامل و ويژگي
شايد . ابع انساني را در دستوركار پژوهشي خود قرار دهندچارچوب ديگر الگوهاي رفتاري و من

 آتي، بر روايي مدل ارائه شده صحه هايپژوهشمقايسه عوامل مستخرج در اين پژوهش با عوامل 
 . را تأييد نمايدگذاشته و آن

مدل مفهومي آزمون نمودن  آينده نسبت به هايپژوهش در پژوهشگرانشود پيشنهاد مي -
در اين راستا . همت گمارند  مختلف آماريوامعج در پايه ي كاركنان دانشتقويت ماندگاري سازمان

مندان به انجام پژوهش در حوزه منابع انساني، به آزمون  شود دانشجويان و علاقهپيشنهاد مي
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بنيان ديگر صنعتي، بازرگاني و توليد كالا و خدمات نيز  هاي دانش  مدل طراحي شده در بخش
 .يت و مانعيت مدل را در سطح اطمينان بالا تأييد نمودبپردازند تا بتوان جامع

هاي متعدد مرتبط با اين حوزه از جمله  جايي كاركنان و مدل اساس مرور مباني نظري جابهبر -
گيري رفتار آدمي، الگوي اصلي رفتار سازماني، الگوي علّي  مدل نيت رفتار آجزن، مدل شكل

هاي ترك خدمت،  اهده كرد كه در غالب مدلتوان مش هاي ترك خدمت مي جايي و مدل جابه
دلايل ماندن كمتر  بههاپژوهشاما اين . عنوان دليل رفتن از سازمان بيان شده بودنارضايتي به

در اين قسمت توجه به نظريه هرزبرگ جالب خواهد بود كه طبق آن عوامل . توجه كرده بودند
گونه توان اين عبارت ديگر ميبه. ستانگيزاننده با عوامل نگهدارنده متفاوت دانسته شده ا

بندي نمود كه به احتمال زياد نارضايتي دليل رفتن كاركنان از سازمان خواهد بود ولي  جمع
 پژوهشاين موضوع با نتايج اين . رضايت از شغل لزوماً دليلي براي ماندن در سازمان نخواهد بود

 .گردد  آينده پيشنهاد ميمطالعه بيشتر اين مبحث به محققان. باشد نيز سازگار مي
  
  نابعم

سيد  (مديريت منابع انساني پيوند استراتژي و عمل، )1388. (و براون، كنت جي. وارت، گرگ الاست
  .انتشارات مهكامه: ، تهران)محمد اعرابي و مرجان فياضي، مترجمان

 .نشر ني: ، تهرانمديريت منابع انساني، )1389(جزني، نسرين 
، بررسي رابطه بين )1388(نفيسه خنيفر، حسين؛ مقيمي، سيدمحمد؛ جندقي، غلامرضا و زروندي، 

هاي جهاد كشاورزي و آموزش و پرورش  در سازمان(هاي اعتماد و تعهد سازماني كاركنان  مؤلفه
 .18-3، )2(1، نشريه مديريت دولتي، )استان قم

، )علي پارساييان و سيد محمد اعرابي، مترجمان) (1ج (رفتار سازماني، )1385. (رابينز، استيفن پي
  . هاي فرهنگي تر پژوهشدف: تهران

  .سمت: ، تهرانمديريت رفتار سازماني، )1380(رضائيان، علي 
سازماني و بررسي وضعيت موجود  ، اعتماد درون)1383(زاده، حسن  متين، حسن و حسن زارعي

 ).7(2، فرهنگ مديريتهاي اجرايي،  دستگاه

، بررسي عوامل )1384(سيروس دوستي،  اكبر؛ مؤمني، منصور و علي مشايخي، علينقي؛ فرهنگي، علي
ي  فصلنامهكاربرد روش دلفي، : هاي دولتي ايران كليدي مؤثر بر كاربرد فناوري اطلاعات در سازمان

  .232- 191ي مديريت،  نامه ، ويژهمدرس علوم انساني
Adams, J. (1965), Inequity in social exchange, In Advance in experimental social 

psychology 2, ed. L. Berkowitz, 267–99, New York: Academic Press. 
Appelbaum, E., Bailey, T. and Berg, P. (2000), Manufacturing Advantage: Why High-

Performance Systems Pay Off, Ithaca: ILR Press. 
Armstrong, Geoff, President, (1999), Institute for personnel and Development, United 

kingdom. 



 با استفاده از فن دلفي: پايه طراحي مدل تقويت ماندگاري سازماني كاركنان دانش

 93

Baumard P., Ibert J. (2001). What approach with which data; In Doing management 
Research: A Comprehensive Guide; London: Sage. 

Bussio, Stacy Katherine (2011), Do employees’ perception of HR practices in South 
African firms affect their subsequent turnover destinations? Unpublished 
master’s thesis, University of the Witwatersrand, Johannesburg. 

Chang, E. (2005), Employees’ overall perception of HRM effectiveness, Human 
Relations, 58(4), pp. 523-544. 

Chew, Janet Cheng Lian (2004), The Influence of human resource management 
practices on the retention of core employees of Australian organizations: An 
empirical study, unpublished doctoral dissertation, Murdoch University. 

Chughtai, Aamir Ali and Buckley, Finian (2009), Linking Trust in the Principal to 
School Outcomes the Mediating Role of Organizational Identification and Work 
Engagement, International Journal of Educational Management, Vol. 23, No. 7, 
pp. 574-589. 

Drucker, Peter F. (1973). Management: Tasks, Responsibilities, Practices. New York: 
Harper & Row. 

Drucker, P. (1999), Knowledge-worker productivity: The biggest challenge, 
California Management Review, 41, no. 2: 79–94. 

Easterby M.; Thorpe R.; Lowe A. (2002). Management Research; 2nd Ed; London: 
Sage. 

Eisenberger, R., R. Huntington, S. Hutchinson, and D. Sowa (1986), Perceived 
organizational support, Journal of Applied Psychology, 71: 500–7. 

Farah, Assaad (2011), The role of human, social and organizational capital in the 
interconnections between knowledge workers’ perception of HR practices and, 
their organizational commitment and job satisfaction, Unpublished doctoral 
dissertation, University of Bath. 

Folger, R., and M. Konovsky. (1989), Effects of procedural and distributive justice on 
reactions to pay raise decisions, Academy of Management Journal, 32: 115–30. 

Gopinath, C., and T.E. Becker. (2000), Communication, procedural justice, and 
employee attitudes: Relationships under conditions of divestiture, Journal of 
Management, 26: 63–83. 

Hussey, J.; Hussey, R. (1997). Business Research, London: Mc Millan. 
Laura, Innocenti; Massimo, Pilati; Alessandro, Peluso (2011), Trust as moderator in 

the relationship between HRM practices and employee attitudes, Human 
Resource Management Journal; 2011, Vol. 21 Issue 3, p303-317. 

Lee, T.H.; Gerhart, B., Weller, I., and Trevor, C.O. (2008). Understanding voluntary 
turnover: Path-specific job satisfaction effects and the importance of unsolicited 
job offers. Academy of Management Journal, 51(4), 651-671. 

Macky, K. and Boxall, P. (2007), The relationship between ‘high-performance work 
practices’ and employee attitudes: an investigation of additive and interaction 
effects, The international Journal of Human Resource Management, 18(4), pp. 
537-567. 

March, J.G., and Simon, H.A. (1958). Organizations. New York: John Wiley and 
Sons. 



  مهدي رشـيديرضا رسولي، عليرضا موغلي و

1393 زمستان /21 ارهشم ششم، دوره /سازماني و شغلي مشاوره فصلنامه   94

Martin, Michael, Joseph (2011), Influence of human resource practices on employee 
intention to quit, Unpublished doctoral dissertation, Faculty of Virginia 
Polytechnic Institute and State University. 

Meyer, J.P., N.J. Allen, and C.A. Smith (1993), Commitment to the organizations and 
occupations: Extension and test of three-component conceptualization, Journal of 
Applied Psychology, 78: 538–51. 

Meyer, J. and Smith, C.A. (2000), HRM practices and organizational commitment: 
test of a mediation model, Canadian Journal of Administrative Sciences, 17 (4), 
pp.319-331. 

Mobley, W.H. (1977). Intermediate linkages in the relationship between job 
satisfaction and employee turnover, Journal of Applied Psychology, 62(2), 237-
240. 

Mobley W. H. (1977), Intermediate Linkages in the relationship between job 
satisfaction and employee turnover, Journal of Applied Psychology 62(2): 238 

Mobley, W.H., Griffeth, R.W., Hand, H.H., and Meglino, B.M. (1979). Review and 
conceptual analysis of the employee turnover process. Psychological Bulletin, 
86(3), 493-522. 

Mobley, W.H., Horner, S.O., and Hollingsworth, A.T. (1978). An evaluation of 
precursors of hospital employee turnover. Journal of Applied Psychology, 63(4), 
408-414. 

Mudor, Hamdia & Tooksoon, Phadett (2011), Conceptual framework on the 
relationship between human resource management practices, job satisfaction, and 
turnover, Journal of Economics and Behavioral Studies, Vol. 2, No. 2, pp.41-49. 

Nonaka, I., Toyama, R. and Nagata, (2000), A firm as a knowledge-creating entity: A 
new perspective on the theory of the firm, Industrial and corporate change, 9(1), 
pp.1-20. 

Pillai, R., C.A. Schriesheim, and E.S. Williams. (1999), Fairness perceptions and trust 
as mediators for transformational and transactional leadership: A two-sample 
study, Journal of Management, 25: 897–933. 

Powell C. (2003). The Delphi Technique: Myths and Realities, Methodological Issues 
in Nursing Research, 41(4). 

Price J.L. (2001). Reflections on the determinants of voluntary turnover, International 
Journal of Manpower, 22(7): 602. 

Purcell, J., Kinnie, N., Hutchinson, S., Rayton, B. and Swart, J. (2003), 
Understanding the People and Performance Link: Unlocking the black box, 
London: Chartered Institute of Personnel and Development. 

Purcell, J., Kinnie, N., Swart, J., Rayton, B. and Hutchinson, S. (2009), People 
Management and Performance, London: Routledge. 

Smith, C.A. (1995), Human resource practices and policies as antecedents of 
organizational commitment, PhD diss., Western University. Society for Human 
Resource Management (SHRM) and affiliated Certification Institute. See the 
PHR/SPHR/GPHR at http://www.hrci.org/. 

Whitener, E. M. (2001), Do "high commitment" human resource practices affect 
employee commitment? A cross-level analysis using hierarchical linear 
modelling, Journal of Management, 27 (5), pp. 515-535. 


