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  دهيچك

اي در موفقيـت و كسـب مزيـت    ها نقش تعيين كننـده در مديريت دانش حفظ و نگهداري كاركنان دانشي و پرورش ظرفيت يادگيري آن
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هـا را در سـه گـروه عوامـل محيطـي، شخصـي و       تـوان آن دانند كه مـي را بر ماندگاري اين كاركنان تأثيرگذار مي عوامل مختلفي نظران
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  مقدمه

شـود،  هـا محسـوب مـي   ترين سرمايه سـازمان محور كنوني كه در آن دانش مهمدر عصر دانايي

هـا  يير ماهيت فعاليت سازمانتغ. بايستي رويكرد متفاوتي نسبت به مسائل سازمان و كاركنان داشت

در . هـا شـده اسـت   به كارهاي دانشي موجب اهميت يافتن روزافزون مـديريت دانـش در سـازمان   

هـا نقـش تعيـين    مديريت دانش حفظ و نگهداري كاركنان دانشي و پرورش ظرفيـت يـادگيري آن  

هـاي فكـري   سـرمايه كاركنان دانشي . اي در موفقيت و كسب مزيت رقابتي براي سازمان داردكننده

توانـد  ي سازمان هستند، از اين رو، ماندگاري اين افراد در سـازمان مـي  ترين سرمايهسازمان و مهم

هايشان كاركنان دانشي زيـادي مشـغول   هايي كه به علت ماهيت فعاليتدر شركت. بسيار مهم باشد

چـرا كـه   . ار مهـم اسـت  به كار هستند، فعاليت و ماندگاري هريك از اين افراد براي سـازمان بسـي  

هاي بسياري را براي اين كاركنان از مرحله كارمنديابي تا استخدام و سپس آشنا شدن سازمان هزينه

كند و در صورتي كه اين افراد سازمان را ترك نمايند، علاوه بر هاي لازم صرف ميبا كار و آموزش

كننـد نيـز از   تجاربي كه افراد كسب ميها براي فرد جايگزين، ها و تكرار آناز بين رفتن اين هزينه

همين طور، بسياري از اين كاركنان براي سازمان كليـدي هسـتند كـه بـا تـرك      . دست خواهد رفت

پرسش اصلي تحقيق اين اسـت كـه عوامـل مـؤثر بـر مانـدگاري       . سازمان كارها مختل خواهد شد

  ؟هاي نفتي ايران چيستكاركنان دانشي در شركت پالايش و پخش فرآورده

 مباني نظري تحقيق

  كاركنان دانشي

واژه كاركنان دانشي را براي اولين بار جهت توضيح نقش در حال رشد گروهـي از   1پيتر دراكر

                                                           
1. Drucker  
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هـاي اساسـي   ها معرفي كرد و بيان داشت كه كاركنان يـدي در گذشـته سـرمايه   كاركنان در سازمان

كاركنان دانشي هسـتند كـه ايـن    , رفتهگذاري اساسي براي يك اقتصاد پيشبودند، اما امروزه سرمايه

هـا و  يعنـي مفـاهيم، ايـده   (گيرنـد  اند به كـار مـي  افراد آنچه را در تحصيلات سيستماتيك فراگرفته

  .گيرنداي را به كار ميهاي يدي يا عضلهنسبت به كساني كه مهارت) هاتئوري

  : داند كهرا كساني مي كاركنان دانشي 1فرانك هورويتز

هارت بالا، سواد فنـي، قـدرت شـناخت و اسـتدلال بـالايي دارنـد و از توانـايي        تحصيلات يا م

تـر  هـاي مناسـب  حلگيري بهتر و ارائه راهها و اطلاعات براي تصميممشاهده، تركيب و تفسير داده

  .)Horwitz, 2000, p.590(براي سازمان برخوردارند 

كنـد و سـپس،   كنند، تعريف ميمي كاركنان دانشي را كساني كه دانش ايجاد)2000( 2داونپورت

كساني با مدرك تحصيلي بالا يـا تجربـه بـالا كـه كارشـان      : اين مفهوم را به اين صورت توسعه داد

  .(Ramı´rez, 2004, p.604)ايجاد، توزيع و يا كاربرد دانش است

 ـ. البته در اين كه چه كسي كارمند دانشي ناميده شود اختلاف نظرهايي وجود دارد ال، به طور مث

كسـي كـه در   : زماني كه دراكر اين واژه را معرفي كرد يك كارمند دانشي را اينگونـه تعريـف كـرد   

  .مورد كارش نسبت به هركس ديگر در سازمان دانش بيشتري دارد

بر اساس اين . فهمنددراكر بر اين عقيده بود كه افراد دانشي اغلب كارشان را بهتر از ديگران مي

ي فقط يك كارمند دانشي وجود دارد كه از نظـر داونپـورت ايـن تعريـف     تعريف، در ازاي هر شغل

تواند درست باشد و مشاغلي را كه محتواي دانش بالايي دارند به خوبي مورد توجه قرار نداده نمي

كاركنـان دانشـي   « :كندجاي تعريف دراكر كاركنان دانشي را اينگونه تعريف ميه داونپورت ب. است

، آموزش يا تجربه دارند و هـدف اوليـه كارشـان درگيـر شـدن در ايجـاد،       درجه بالايي از تخصص

  . (Davenport , 2005, p.217)باشدتوزيع يا كاربرد دانش مي

                                                           
1. Horwitz  
2. Davenport 
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  هاي كاركنان دانشيويژگي

 بـدو  در فرهيختـه  كاركنـان  انتخـاب  صـحيح  اصـول  رعايـت  و شخصيتي هايويژگي شناخت

 صـرفاً،  ،دانشي بـودن  شرايط كه كنندمي گمان عضيب. بسزايي دارد ثيرأت سازمان حيات در استخدام

صـورتي كـه    در ).Furnham, 2003, p.101( دارد بستگي بالاتر معدل كسب يا و دانشگاهي نمره به

 ديگـري  مهـم  هـاي شـاخص  و شـود  گرفتـه  نظر در تواندمي شاخص يك عنوانه ب تنها مزيت اين

   .نمود استفاده آن توان ازمي دانشي افراد انتخاب در كه دارد وجود

كاركنـان   انتخاب براي 3هوشياري و 2احساسات ثبات ،1فراست عامل سه هااز بين اين شاخص

 . است كنندهتعيين و دانشي مهم

 و اسـت  شناسـي  وظيفه و شناسيپذيري، وقتانضباط شناسايي براي خوبي هوشياري، شاخص

  ).1385اصيلي و قديريان، (يابدمي شكل كودكي زمان در معمولاً،

 شناسـايي  كه است خصوصياتي از) خودشيفتگي( 7خودستايي و 6 غرور ،5فروتني ،4نفس عزت

عزت نفـس بـالا سـبب شـادابي همـراه بـا       . دانشي دارد كاركنان كاري زندگي در مهمي تأثير هاآن

 .از اين رو ويژگي مثبت كاركنان است ،شودپذيري بالا ميجرأت و ريسك

برتـر،   را خود خودشيفته كاركنان. شودمي محسوب شغلي هايشكست عوامل خودشيفتگي، از

-مـي  جلوه بزرگ را خود هايتوانمندي ناپسندي طوربه اين افراد. دانندمي خاص و منحصربه فرد

 بسـياري  منشـأ  به سازمان افرادي چنين ورود. هستند جوكينه به شدت و احساساتي افرادي و دهند

 .است شغلي هاينابساماني از

                                                           
1. Intellingence 

2. Emotional Stability 
3. Conscientiousness 
4. Self -esteem 
5. Humility 
6. Hubris 
7. Narcissism 
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معـدل   بـه  صرف اكتفا نه( دقيق هايمصاحبه انجام به ويژه لازم بايستي تمهيدات كه اين هنتيج

 مانند مؤثر هايمكانيزم بكارگيري نيز و متقاضي شغلي و تحصيلي سوابق دقيق ، بررسي)دانشگاهي

) اسـتخدام  از قبل هاآن هايويژگي و روحيات با آشنايي با هدف(هاپروژه در كاركنان موقت جذب

  ).همان منبع(ها در نظرگرفته شودز طرف سازمانا

  :هاي كاركنان دانشي عبارتند ازبرخي ديگر از ويژگي

 .برندهاي يدي براي كسب درآمد، از قدرت ادراكي خود سود ميبه جاي استفاده از مهارت

 .به استقلال عمل بيشتري نياز دارند -

 .كننديدر كارشان از فرايندهاي منحصر به فرد استفاده م -

 ).به دليل نامدون بودن آن(ها دشوار استبرداري از دانش آننسخه -

 .كنندبا پردازش و تفسير اطلاعات و دانش موجود، اطلاعات و دانش جديدي را ايجاد مي -

 ;Alvesson, 2000(سرعت كاريشان به دليل نه ،گيرندهايشان حقوق ميگيريبه سبب تصميم -

Lee et al., 1997 .(  

 واع كاركنان دانشيان

  :كندداونپورت كاركنان دانشي را به سه دسته تقسيم مي

، اين كاركنان مانند مهندسان، مديران و مخترعان در كارشـان بـه   )براساس نوآوري(خالق دانش 

 . اندنوآوري وابسته

نـد كـه   كن، اين كاركنان از دانشي استفاده مي)بر مبناي استفاده سريع وگسترده(دانش قابل انتقال

 . بكار گيرند )ها و سناريوهاي مختلفسازمان(توانند آن را در موارد زياديمي

اي دارنـد كـه بـراي    ، اين كاركنان دانش ويـژه )بر پايه استفاده محدود ولي زياد(دانش ويژه كار

ماننـد  . هـا نيسـت  اين دانش به سادگي قابل انتقال به ديگـر زمينـه  . انجام يك وظيفه ضروري است

  .)Davenportet al., 2002, p.15(نويسدنويسي كه كدها را به زبان تجاري مي برنامه

  :باشدديگر براي كاركنان دانشي به صورت زير مي هايبنديتقسيم

-برحسب فعاليت دانشي؛ كاركنان دانشي مشغول چه كاري هستند؟ يافتن دانش، ايجـاد، بسـته  
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 .بندي، توزيع يا كاربرد آن

هاي بزرگ بـراي محصـولات جديـد،    كاركنان با آن سروكار دارند؛ ايده هايي كهبر حسب ايده 

هاي كوچك در توسـعه محصـولات شـركت و    هاي كسب و كار و مديريت استراتژيك يا ايدهمدل

 .هاچگونگي توليد اين محصول

بر حسب هزينه و مقياس؛ بر طبق ميـزان منـابعي كـه بـراي جبـران خـدمات كاركنـان دانشـي         

  .شودميگذاري سرمايه

هـا بـراي خطـوط    بر حسب اينكه تاچه ميزان براي كسب و كار حياتي هستند؛ برخي فعاليـت  

  .تر هستندهاي كليدي نسبت به بقيه مهمپاييني و اجرا كردن استراتژي

مانند يا اينكـه بسـيار جابجـا    بر حسب جابجايي و تحرك؛ آيا كاركنان دانشي در يك محل مي 

 ,.Davenportet al(باشـد هاي مبتني بر تكنولـوژي مطلـوب مـي   ي شركتشوند؟ اين رويكرد برامي

2002, p.221(.  

  ماندگاري كاركنان دانشي

كنند، سرمايه ارزشـمندي هسـتند كـه    هاي كاركنان دانشي كه ايجاد ارزش ميبا توجه به ويژگي

هـا  مت آناز اين رو، جابجايي يـا تـرك خـد   . گيرندها قرار ميبه سرعت مورد توجه ديگر سازمان

ها بايد عوامل مؤثر بر جابجايي يا ترك خدمت و در نقطه مقابل آن، ماندگاري لذا، سازمان. بالاست

هـا اتخـاذ نمـوده و    اين نوع كاركنان را بررسي نموده، تـا اقـدامات پيشـگيرانه بـراي جابجـايي آن     

  . ماندگاري را افزايش دهند

 به عبـارتي، . شودگفته مي سازمان از خروج يبرا فرد اقدام يا و تصميم به معمولاً خدمت ترك

-مهم از. گرددمي شامل را وسيعي طيف كه باشدسازمان مي در فرد عضويت در تغيير خدمت ترك

 ,Maertz & Champion(اسـت  سازمان توسط كارمند اجباري ترك و اختياري ترك وجوه آن، ترين

1998, p.53.(  

 ماننـد  باشـد نمي سازمان اختيار در آن كنترل كه گرددمي اطلاق مواردي به اصولاً اجباري ترك

 كـه  شـود مـي  گفتـه  مـواردي  بـه  اختياري ترك و تحصيل به دليل ازدواج، ادامه بازنشستگي، انتقال
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-مـي  سـازمان  شرايط موجود از ناشي معمولاً و باشد اختيار داشته در آن را كنترل تواندسازمان مي

  . بندي كردتوان به چهار دسته تقسيمرا مي بر اين اساس، انواع ترك خدمت. باشد

 بـه . باشـد و فرد شاغل مي سازمان كنترل تحت كه شودمي گفته هاييخدمت به ترك اول، دسته

 دو هـر  از آن كـه  لحـاظ  به هاخدمت ترك از دسته اين. قابل اجتناب هستند و ديگر، ارادي عبارت

   .است پيشگيري احتي قابلبه ر وجود دارد امكان كنترل سازماني و فردي جنبه

 اجتناب و نبوده سازمان كنترل تحت هستند، اما ارادي و بوده شاغل كنترل تحت كه دوم، دسته

هـا  آن بـه  نسبت سازمان و بوده پيشگيري قابل شاغل سوي از نوع ترك خدمت، تنها اين .ناپذيرند

 .دارد انفعالي وضعيت

 كنتـرل  تحـت  امـا  باشـند سازمان مـي  كنترل تحت كه هاييخدمت ترك از دسته آن سوم، دسته

 بازنشستگي به توانمي آن جمله از. شودمي تحميل او به اجباري و غيرارادي و به طور نبوده شاغل

  . نمود اشاره اخراج و و دائم موقت مقرر، تعديل، انفصال موعد از پيش يا اجباري

 و عبـارتي، غيـرارادي   به شاغل، كنترل تحت نه و بوده سازمان كنترل تحت نه كه چهارم، دسته

 قابـل  سـازماني  و فـردي  جنبه دو هر از آن كه لحاظ ترك خدمت، به از نوع اين. ناپذيرند اجتناب

 غيـرممكن ) مـرگ برسـركار  ( مـواردي  در حتي و پائين بسيار آن پيشگيري امكان باشد،نمي كنترل

 .است اجتناب ناپذير سازمان در هاآن بروز لذا و است

 و شغلي رضايت به باشند،مي شاغل كنترل تحت كه هاييخدمت ترك از دسته آن ي،كل طور به

 آن مسـئولين  و سـازمان  كنتـرل  تحـت  كه هاخدمت ترك از آن دسته و است مربوط هاآن سازماني

تـرك   اكثـر  كـه  آن جـا  از .گـردد مـي  مرتبط افراد سازماني تعهد و عملكرد، اثربخشي به باشند،مي

 هـاي سـازمان  ويـژه بـه  هـا است، سازمان اختياري هايترك از ناشي سازمان يبرا مضر هايخدمت

كاركنـان   اين اختياري خدمت ترك كنترل بر مديريت پيرامون را خود تلاش بايستمي محوردانش

  .)1385قديريان،  اصيلي و( نمايند متمركز
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  عوامل مؤثر بر ماندگاري كاركنان دانشي

-را تأثيرگذار مي) محيطي، سازماني و شخصي(دسته از عوامل در ماندگاري كاركنان دانشي سه

ها پرداخته شده كه با كاوش نظر خبرگـان دانشـگاهي و صـنعت    دانند؛ كه در ادامه به هر يك از آن

هاي مربوطه انتخاب گرديد و مـورد سـنجش قـرار    نفت برخي از متغيرها جهت بررسي در شركت

  .گرفت

  عوامل محيطي. 1

، كـه در تعامـل   است ع شرايط خاص اجتماعي، اقتصادي و سياسي هر جامعهعوامل محيطي تاب

كننـد و بـه صـورت مسـتقيم و غيرمسـتقيم بـر       بين شغل فرد و زندگي خانوادگي او نقش ايفا مـي 

بـه  . توان مصاديق مشتركي را براي همه جوامع بر شمردنمي ماندگاري افراد تأثير دارند ضمن اينكه

  .د نظر استطور غالب، عوامل زير م

  دسترسي به منابع علمي،اطلاعاتي و تكنولوژي روز: محيط تكنولوژيكي

ها در مورد سبك زندگي افراد و ها و نگرش هريك از فرهنگديدگاه: فرهنگي_محيط اجتماعي

آراسـتي و  (هايي كه در زندگي بايستي به عهده بگيرنـد، روي مانـدگاري افـراد تـأثير دارد    مسؤليت

بـه   .مـورد توجـه اسـت    "جايگاه علم و تلاش در جامعـه "ر اين رابطه موضوع د ).1382ديگران، 

هاي اخير جايگاه علم و تلاش در جامعه تنزل يافته و روحيـه افـراد عـالم و    دلايل مختلف در سال

كننـد كـه بـا    افراد متخصص دائماً خود را با قشري مقايسـه مـي  . متخصص را تضعيف نموده است

پيوسته احساس تبعيض مـي  ،ابع بيشتري دسترسي دارند و به همين دليلتلاش و لياقت كمتر به من

  . كنند

تـنش در  . از نكات مورد توجه اسـت  روابط سياسي داخلي و خارجي: قانوني - محيط سياسي

روابط سياسي ميان ايران و برخي از كشورها كه تا حدودي بر روابط تجاري نيز سايه افكنده است، 

را با مشكل روبـرو سـاخته و    1با تكنولوژي بالاصنايع ، خصوصاً ورد نيازتأمين تجهيزات و دانش م

                                                           
1.High-Tech 
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  ).1382آراستي و ديگران، (نارضايتي دانشگران را به دنبال دارد  در نهايت،

هاي خصوصـي  سازمان): اي با تكنولوژي سطح بالاهحمايت دولت از سازمان( محيط اقتصادي

گـاهي شكسـت در يـك    . شكل نقدينگي روبرو هسـتند در ايران عمدتاً با م با تكنولوژي سطح بالا

در چنـين شـرايطي اگـر از جانـب     . سازدها را با مشكلات جدي مالي روبرو ميپروژه اين سازمان

دولت مورد حمايت قرار نگيرند، اين فشار به كاركنان سازمان و از آن جمله به دانشگران منتقل مي

بـه همـين   . سـازد ها از سازمان را فراهم مـي دايي آنكاهد و موجبات جها ميشود و از عملكرد آن

باشد، بـا توجـه   ترتيب، محيط اقتصادي كه شامل وضعيت اقتصادي جامعه و وضع بازار كار نيز مي

آراسـتي و  (تواند بر ماندگاري ايـن افـراد اثرگـذار باشـد     هاي شغلي پيش روي افراد ميبه فرصت

  ).1382ديگران، 

  عوامل سازماني. 2

  :ن متغيرها در اين دسته از عوامل شاملتريمهم

سـالاري و كاغـذبازي در سـازمان بسـيار     كاركنان دانشي از وجود نظام ديوان: ساختار سازماني

زيـرا از آزادي عمـل   . هاي كوچك فعاليت نماينـد دهند در سازمانها ترجيح ميآن. شوندآزرده مي

وغيرمتمركـز،   1تخـت هـا سـاختار   آن. دها رسميت كمتري وجـود دار بيشتري برخوردارند و در آن

پذيري لازم بـراي انجـام كارهـاي علمـي و فكـري را فـراهم نمايـد، مشـوق         ساختاري كه انعطاف

 داننـد پذير باشد را شرط اثربخشي كارشان ميخلاقيت و ابتكارعمل باشد و در برابر تغيير انعطاف

(Goman, 2000).  

در سازمان رسمي و تعريـف شـده اسـت و بخشـي     بخشي از ارتباطات افراد : سيستم ارتباطات

داشتن روابط كاري خوب با همكاران، برخورداري از آزادي عمل و زمـان كـافي بـراي    . غيررسمي

  . ايجاد روابط اجتماعي با ساير همكاران در محيط كار از جمله نيازهاي عموم كاركنان است

داشـتن يـك كانـال ارتبـاطي دو     . سرپرستان نقش كليدي دارنـد ، در كارآمدي سيستم ارتباطات

                                                           
1. Flat 
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ها انتظار دارند كـه سرپرستانشـان   آن. هاي كاركنان استطرفه باز و صادقانه با سرپرست از خواسته

  . )Goman, 2000(ها و نيازهايشان را به مديران ارشد سازمان انتقال دهندخواسته

بـراي كاركنـان دانشـي    روابط مستمر، باز و نزديك با همكاران و مديران، از شرايط اساسي كار 

ها عامـل كليـدي پيشـبرد    اي است و تبادل اطلاعات و ايدهرشتهها پيچيده و ميانزيرا كار آن. است

كاركنان دانشي انتظار دارند اعضاي سازمان، اطلاعات خود را در اختيار يكـديگر قـرار   . امور است

 كـاري شـرط پيشـرفت اسـت    هـان اي ندارند در سازماني كار كننـد كـه در آن پن  ها علاقهآن. دهند

(Goman, 2000).  

كاركنان به دريافت بازخور سريع و منظم از كارشان و اطلاع از اينكـه  : سيستم ارزيابي و كنترل

ايـن امـر   . دهندبخش است بسيار اهميت ميكارشان از نظر مدير و سازمان چقدر خوب و رضايت

  .(Thornron, 2003, p.4)دهدمينسبت به كارشان افزايش را ها آندر احساس مسئوليت 

هـا اختيـار عمـل كـافي     ها را بيش از حد كنترل كنند و به آنكاركنان دانشي از اينكه مديران آن

و بـه جـاي نظـارت     ها مثل يك همكار رفتـار كننـد  ها انتظار دارند، مديران با آنآن. ندهند نگرانند

  . Goman, 2000) (مستقيم، خروجي و ارزش افزوده كارشان را كنترل كنند

ترين عوامل مؤثر بر حفظ كاركنان فرهنگ سازماني از مهم: فرهنگ سازماني و سرمايه اجتماعي

يكي از اصـول مهـم جـذب،    . كاركنان است امسأله مهمرفتار شايسته و محترمانه مدير بيك . است

ايـن شـعار   . مدارانه و مثبت نسبت به كاركنان استنگرش ارزش ،حفظ و انگيزش كاركنان كليدي

اما تلاش زيادي لازم است تـا كاركنـان    ،قابل تحسين است، كه كاركنان مهمترين سرمايه ما هستند

هـا و  هـا، سياسـت  پذيرنـد كـه در فعاليـت   ها زماني چنين ادعايي را مـي ن آ ،در واقع. آنرا باور كنند

د كه هر بار مدير عامل شواي ميدر غير اينصورت اين ادعا لطيفه. تصميمات اثر آن را مشاهده كنند

  . (Forrest, 1999)گرددكند با استهزا و خنده كاركنان مواجه ميبا كاركنانش صحبت مي

 ،ها انتظار دارنـد آن. دهندكاركنان به عدالت در پرداخت بسيار بها مي: پاداش پرداخت و سيستم

حـاكم بـودن ضـوابط بـه      ،به طور كلي. اي دريافت كننددر مقايسه با ساير كاركنان پاداش منصفانه

  . جاي روابط از انتظارات اوليه همه كاركنان است
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تـرين سياسـت   پرداخت پاداش كافي به كاركنان دانشـي، در شـرايطي كـه ايـن موضـوع رايـج      

هـر چنـد   . ها براي جذب و حفظ كاركنان دانشي است از اهميت زيـادي برخـوردار اسـت   سازمان

شود، اما حفـظ  عامل فرعي و يك نياز بهداشتي تلقي مي عموما يك ]مطابق نظريه هرزبرگ[پاداش 

و اعطاي پاداش كافي به خصوص به كساني كه از سطح عملكرد بالايي برخوردارند، يعني كسـاني  

  . (Winterton, 2004)شان بسيار بالاست حائز اهميت استكه هزينه جايگزيني

. سير پيشرفت شغلي خود آگاه شونداستخدام، كاركنان از مابتداي بايد از : مديريت مسير شغلي

هاي شغلي برخوردارند و براي رسيدن ها در سازمان از چه فرصتخواهند بدانند كه آنكاركنان مي

بايد مديريت سازمان، عملكـرد كاركنـان را    ،در ضمن. به ارتقاء شغلي چه كارهايي بايد انجام دهند

هاي پيشرفت كاركنان را با خودشان در نامههاي مشخصي بربه طور مستمر ارزيابي كرده و در زمان

-مندياطمينان يابد كه برنامه مسير شغلي فرد نه تنها با اهداف سازمان بلكه با علاقه و ميان بگذارد

  . ها و استعدادهاي فرد همراستا است

ميزان استرس در شغل موردنظر و سازمان كم باشد، احتمال ترك سازمان كمتر چه هر : استرس

  . شغلي استپايين زند احساس امنيت ي از مسايلي كه به استرس كاركنان دامن مييك. است

هاي كاري كه ناشي از انباشتگي كارها، ابهام در نقـش، تعـارض و عـدم كفايـت منـابع      استرس

حتي اگر منجر به  ،شود كه در نهايتاست، باعث احساس ناآرامي و تشويش خاطر در كاركنان مي

وضعيتي كه در آن بـه  . گردد 1رفتگي روانيود، ممكن است منجر به تحليلترك خدمت كاركنان نش

تعهـد خاصـي بـه بنگـاه      ،دهند، اما در عين حـال اي به ترك خدمت نشان نميظاهر كاركنان علاقه

گاه بـا تمـام وجـود و رغبـت     ها در بنگاه حضور دارند، اما هيچهر چند به طور فيزيكي آن. ندارند

  .)Mak & Sockle, 2001, p.270(پرداخت نخواهندكافي به كار 

ها ممكن است بارهـا دچـار اشـتباه و    ها و نوآوريكاركنان دانشي در پرداختن به ايده ،از طرفي

هـا نگرانـي   هاي اين خطاها و يا برخورد مدير با اشـتباه آن ها نبايد نسبت به هزينهآن. ناكامي شوند

                                                           
1. Burn-out 
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هاي نو، برخـورداري از نشـاط و   خلاقيت و طرح ايدهاز آنجا كه مهمترين شرط بروز . داشته باشند

  .توان به اهميت اين امر پي بردمي, تمركز كافي است

  عوامل شخصي. 3

هاي مناسب در زمينه شغل فعليشان، كاركنان انتظار دارند كه علاوه بر آموزش: يادگيري و رشد

هاي نامرتبط بـه كـار و   زمينهشان حتي در هاي موردعلاقهها فرصت يادگيري در زمينهشركت به آن

لـذا بايـد در امـر    . فراهم سـازد  ،دهدها را در آينده بهبود ميهايي كه موقعيت شغلي آننيز در زمينه

  . (Hay, 2002)آموزش يك چشم انداز بلندمدت را دنبال نمود

هـاي خـاص سـازمان و هـم در     هايي را براي آموزش كاركنان هم در دانشمديران بايد مكانيزم

اي اسـت  هاي آمادهآموزش مستلزم استفاده از برنامه. هاي عمومي و قابل انتقال تعريف نمايندانشد

هـاي جديـد را در   مهارت و توانايي ،هاي موجود كاركنان را تقويت و يا كسب دانشكه شايستگي

  ).1378 ،سينجر(نمايد جهت بهبود عملكرد شغلي تسهيل 

ها در اين زمينه سازمان. هاي كاركنان دانشي استاولويت از مهمترين ،حركت در لبه تكنولوژي

ها و استعدادهاي كاركنان يا عدم موفقيت مديران عدم توسعه مهارت. توانند بسيار اثرگذار باشندمي

دراثبات علاقمنديشان براي پيشرفت شغلي هريك از كاركنان يكي از مهمترين عوامل ترك خدمت 

  .(Hay, 2002)كاركنان دانشي است 

 ،مسأله ديگري كه در يادگيري و رشد كاركنان بـه ويـژه كاركنـان دانشـي اهميـت زيـادي دارد      

  :منابع به شرح زيرند برخي از اين. دسترسي به منابع لازم است

  هايي براي دستيابي به تجربه و دانش جهاني وجود فرصت: منابع علمي و اطلاعاتي روز

ــوژي روز ــي : تكنول ــي م ــان دانش ــكاركن ــوژي   خواهن ــش و تكنول ــرز دان ــه م ــواره در لب د هم

  .(Goman, 2000)باشند

  )غيره وافزارها افزار، نرمكامپيوتر شخصي، سخت(داشتن ابزار لازم انجام كار : ابزار و تجهيزات

بـيش از حدحساسـيت    هـاي لازم كاركنان دانشي انتظار دارند كه سرپرستانشان بـر روي خـرج  

  ).Goman, 2000(نشان ندهد
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هـاي  كاركنان دانشي بايد با دانش و اطلاعات خود، به توليـد دانـش و ايـده   : ن با كارعجين شد

توانند همانند كارهاي مكـانيكي از الگوهـاي ثابـت و مشخصـي اسـتفاده      ها نميآن. جديد بپردازند

ايـن امـر   . هاي موجود را بشكنند و ساختارهاي جديـدي را ابـداع كننـد   بلكه بايد چارچوب. كنند

كاركنان دانشـي گـاه بـراي حـل يـك       ،از اين رو. مدت استركز فكري و تفكر طولانيمستلزم تم

مسأله يا يافتن يك ايده خلاقانه روزها بدون استراحت و پرداختن بـه كارهـاي ديگـر بـر كارشـان      

  . شوندها با كارشان عجين ميآن ،در واقع. كنندتمركز مي

رد از آزادي عمل كافي در كارش برخوردار پذير است كه فعجين شدن با كار در صورتي امكان

پـذير،  كـاري انعطـاف  پذير از قبيل تقسيم كار، زمانهاي كاري انعطافبرنامههمچنين، داشتن . باشد

هر چه بيشتر با كار خود عجين شده و با خيـالي   شودباعث مي تسهيل امور خانواده كار در منزل و

 .تر به آن بپردازندآسوده

رضايت شـغلي و  . بر اساس خروجي كار نيز در عجين شدن با كار مؤثر استارزيابي عملكرد 

  .)1386طالب پور، (جذابيت كار براي فرد از ديگر شرايط عجين شدن با كار است

بين شخصيت و شـغل سـازگاري بيشـتري وجـود داشـته باشـد،        ههر چ: شخصيت و احساس

بـا   1شـغل  بـراي  وقتي احساسات لازم از لحاظ احساسي نيز. احتمال ماندن در سازمان بيشتر است

  .)Furnham, 2003(شودمي ماندگاري بيشترهمراستا باشد احتمال 2احساسات واقعي

رشـد و   ،نقـش مهمـي در ايجـاد رضـايت شـغلي     ، ايرشـته هاي ميانكارگروهي و تشكيل تيم

 . افزايش بازدهي و اثربخشي دارد در نهايت،احساس مسئوليت كاركنان و  ،يادگيري

هـا در  شانس همكـار شـدن بـا بهتـرين    . ها هستنددغدغه مهم كاركنان دانشي همكاران آنيك 

  .(Goman, 2000)تخصص خود براي كاركنان دانشي اهميت زيادي دارد

                                                           
1. Display Emotions 
2.Felt Emotions 
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  رضايت شغلي. 4

از ايـن   .رضايت شغلي نتيجه طيف وسيعي از عوامل است كه بر كيفيت زندگي كـاري مؤثرنـد  

هـاي انگيـزش،   نظريـه  .شـود ر مانـدگاري كاركنـان تعريـف مـي    رو، به عنوان يك عامل مسـتقل د 

اهميت شغل از جمله مواردي است . دهندچارچوب مناسبي را براي تحليل رضايت شغلي ارائه مي

 . كه در رضايت كاركنان از شغلشان نقش اساسي دارد

ل بـا  تعريف مشاغل جديد، مشـاغ . نيز عملي براي ايجاد رضايت استبرانگيز بودن كار چالش

، شانس شـروع يـك كسـب    )داراي ريسك سود و زيان(آميز هاي مخاطرهوظايف متعدد، مسئوليت

تواننـد  هـا مـي  دهـد كـه آن  برانگيز قـرار مـي  ي اينها كاركنان را در موقعيت چالشوكارجديد، همه

  . )Hay, 2002(هاي خود را در چنين شرايطي توسعه و رشد دهندمهارت

  تعهد سازماني. 5

كيـد قـرار   أعهد سازماني بر حفظ نيروي انساني در مطالعات ترك خدمت بسـيار مـورد ت  تاثير ت

  .شوداين عامل نيز به عنوان يك عامل مستقل و تاثيرگذار بر ماندگاري تعريف مي .گرفته است

انتشار اطلاعات، ايجـاد  گيري از بهره: برخي اقدامات مديريتي در راستاي ارتقاء تعهدعبارتند از

پذيري شغل، كارگروهي، تعهد حل مسأله، حداقل اختلاف موقعيتي بين كاركنان، انعطاف هايگروه

هـا در محـيط كـار و اعتقـاد بـه اينكـه       مدير به پيشرفت شغلي كاركنان در بلندمدت و آمـوزش آن 

  .كاركنان منابعي هستند كه بايد توسعه پيدا كنند و نه عوامل توليد يكبار مصرف

شود كه عوامل مختلف و متنوعي در مانـدگاري  نظري فوق، مشاهده مي هايبا توجه به بررسي

مهم و مورد تأكيـد را بـه شـرح    توان عوامل بندي ميدر يك جمع. كاركنان دانشي تأثيرگذار هستند

  .معرفي نمود 1جدول



 �147 ...شيشناسايي عوامل مؤثر بر ماندگاري كاركنان دان

                 
 

 

  مجموعه عوامل مؤثر بر ماندگاري كاركنان .1جدول 

  عوامل مطرح شده  ها و نظريه پردازانمدل

هاي شغلي جايگزين، سازگاري شـغل و ديگـر   رضايت شغلي، اندازه سازمان، گزينه  )1958(و سايمون  مارچ

  ، احساس عاطفي، تنوع شغلي)مثل نقش اجتماعي يا خانوادگي(هانقش

  هاي شغلي، رضايت شغلي، هزينه ترك سازمانسايرفرصت  )1977 ،موبلي(مدل فرايند رواني

  ي جايگزين، توقعات شغلي و شرايط اقتصادي و بازاركارهاگزينه  )1982(مدل عليّ موداي

  هاي شغليشوك هاي وارده به كاركنان، رضايت شغلي، فرصت  )1994(مدل لي و ميشل

  هاي بازار كار و ميزان سهولت جابجاييرضايت شغلي، تعهدسازماني، فرصت  )2004(مدل وينترتون

بودن كار، حمايت اجتماعي همكاران، پرداخت، عدالت هاي شغلي، يكنواخت فرصت  )2006(مدل پرايس و مولر

  هاي ارتقا و تعهد به شغلهاي عمومي، مسؤليت خانوادگي، فرصتتوزيعي، آموزش

 

  مدل مفهومي پژوهش

مواردي كه در مدل مفهومي در نظر گرفته شده با اسـتفاده از مـرور ادبيـات مـرتبط و بررسـي      

هاي شـغلي  در اين مدل، فرصت. به دست آمده است وضع سازمان و مصاحبه با مشاوران سازماني

-آمـوزش . و احساس مسؤليت در برابر خانواده كاركنان جزء متغيرهاي محيطي در نظر گرفته شـد 

منفي جزء عوامل شخصـي هسـتند و عوامـل    / هاي عمومي، تعهد به شغل و احساس عاطفي مثبت

هـاي  ت، يكنواخت بودن كار، موقعيتاستقلال، عدالت، استرس شغلي، پرداخ: ساختاري عبارتند از

 .ارتقا و حمايت اجتماعي

-در بازار كار محلـي و غيرمحلـي مـي    هاي جايگزينبه معني دسترسي به شغل: فرصت شغلي

. هاي جايگزين در محيط را به دنبـال دارد فرصت شغلي بيشتر، آگاهي بيشتر كاركنان از شغل. دباش

دهنـد و در صـورتي كـه فوايـد     هاي جايگزين انجام ميغلكاركنان تحليل هزينه و فايده را براي ش

 ;Winterton, 2004;1382 ;آراستي و همكـاران (كنندها بود كارشان را ترك ميشغل بيشتر از هزينه

Mobley Mowday, 1982; Mobley,1977; Lee et al., 1994.(  
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اعتقاد بـر  . توجود تعهدات براي زندگي خانوادگي در جامعه اس: احساس مسؤليت خانوادگي

در اين زمينه حدي كـه سـازمان   . كنداين است كه تعهدات خانوادگي جابجايي كمتري را ايجاد مي

توانند هايي كه كارفرمايان ميراهكند يا هاي خانوادگي كاركنان احساس مسؤليت ميدر قبال نگراني

اين جنبه در نظر گرفته تعهد خودشان را به خانواده نشان دهند نيز مطرح است، كه در اين پژوهش 

  .)1382آراستي و همكاران،  Lee et al.,1994; Price & Mouler, ;2006;(شده است

ها و دانش موردنياز براي يك شغل بين كارفرمايان حدي است كه مهارت: هاي عموميآموزش

  .)397، ص1378 ،سينجر؛ ;Goman, 2000Hay 2002(قابل انتقال است

شود كه شخص شغلش را معرف خود و كـار يـا   يا ميزاني گفته مي به درجه: دلبستگي به شغل

  ).;1377Price & Mouler, 2006رابينز، (داندعملكردش را موجب سربلندي و كسب اعتبار مي

تمايل براي دريافت جملات احساسي خوشايند يا ناخوشـايند بـه   : منفي/احساس عاطفي مثبت

  .)Price & Mouler, 2006(گذاردطورمرتب كه بر روي ماندگاري اثر مي

كند كه بر روي اي كه يك فرد قدرتش را در ارتباط با كارش اعمال ميدرجه: استقلال و اختيار

  ).Goman, 2000; Price & Mouler, 2006(رضايت شغلي نيز تأثير دارد 

شود، ها و تنبيهات به عملكرد كاري مرتبط ميعدالت توزيعي، حدياست كه به وسيله آن پاداش

  .)Winterton, 2004; Price & Mouler, 2006(طرفي و انصاف تمركز دارده بر روي بيك

 ،اي است كه حقوق موجود در شغل براي همه كاركنان به طـور يكسـان  اي، درجهعدالت رويه

عـدالت بـر تعهـد سـازماني و رضـايت شـغلي نيـز        . شود، كه بر برابري تمركز داردبكار گرفته مي

  .)Winterton, 2004; Price & Mouler, 2006(اثرگذار است

 متعارض از جانب سرپرستان ناآشنايي كاركنان با وظايفشان، توقعات تواند ازمي: استرس شغلي

  ).Mak & Sockel, 2001(ناكافي بودن يا در دسترس نبودن منابع لازم براي شغل ناشي شود و

نـدگاري شـخص اثرگـذار    هـاي مـادي كـه فـرد از شـغلش دارد بـر ما      ميزان دريافت: پرداخت

  ).;Winterton, 2004 1377رابينز، (است

 & Price(كنـد مسير پيشرفتي را كه فرد در شـغلش پـيش رو دارد بيـان مـي    : هاي ارتقاموقعيت

Mouler, 2006.(  
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هـا  ميزان روتـين و تكـراري بـودن وظـايفي كـه فـرد در شـغلش بـا آن        : يكنواخت بودن شغل

  .)Mowday,1982; Price & Mouler, 2006(روبروست

حمايـت همكـاران و   . به معني همكاري در مشكلات مـرتبط بـا كـار اسـت    : حمايت اجتماعي

  ).Goman,2000; Price & Mouler, 2006; Forrest, 1999(سرپرست مستقيم بيان شده است

، 1377رابينـز،  (تواند مثبت يا منفـي باشـد  نگرش كلي فرد درباره كارش كه مي: رضايت شغلي

  ).Winterton, 2004; Mobley, 1977;  Lee et al.,1994; Hay, 2002 ;46ص

كنند، ها و مشاركت او را پيگيري ميحالتي كه در آن فرد به باورهايي كه فعاليت: تعهد سازماني

 .(Winterton, 2004; Price & Mouler, 2006)شودملزم مي

  :كه عبارتند ازدر اين پژوهش دو عامل ديگر نيز در مورد افراد دانشي بررسي شد 

  ).Price et al., 2006(ي شغلي ديگر هستندجوحدي كه كاركنان در جست: رفتار جستجوگرانه

حدي كه كاركنان براي ادامـه عضـويت و همكـاري بـا كارفرمايـان فعلـي       : تمايل به ماندگاري

 ).Price et al., 2006(كنندريزي ميبرنامه
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  قيقهاي تحپرسش

 پرسش اصلي 

  ها عوامل مؤثر بر ماندگاري چيست؟از نظر كاركنان دانشي و مديران آن

 مدل مفهومي تحقيق .1شكل

  محيطي

 شخصي

 ساختاري

 مسؤوليت خانوادگي احساس

 هاي شغليفرصت

 هاي عموميآموزش

 دلبستگي به شغل

 منفي/احساس عاطفي مثبت

 حمايت اجتماعي

 يكنواخت بودن شغل

 هاي ارتقاموقعيت

 پرداخت

 استرس شغلي

 ايعدالت توزيعي و رويه

 استقلال و اختيار

 ت شغليرضاي

 تعهد سازماني

  

  

 ماندگاري
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  هاي فرعيپرسش

ها در مورد تأثير عوامل محيطي بر ماندگاري آيا بين نظر كاركنان دانشي و مديران آن. 1

  اختلافي وجود دارد؟

امل شخصي بر ماندگاري ها در مورد تأثير عوآيا بين نظر كاركنان دانشي و مديران آن. 2

  اختلافي وجود دارد؟

ها در مورد تأثير عوامل ساختاري بر ماندگاري آيا بين نظر كاركنان دانشي و مديران آن. 3

  اختلافي وجود دارد؟

ها در مورد تأثير رضايت شغلي بر ماندگاري آيا بين نظر كاركنان دانشي و مديران آن. 4

  اختلافي وجود دارد؟

ها در مورد تأثير تعهد سازماني بر ماندگاري ر كاركنان دانشي و مديران آنآيا بين نظ. 5

  اختلافي وجود دارد؟

  روش تحقيق

ها، از نـوع تحقيقـات توصـيفي    آوري دادهاز نظر جمعتحقيق از جهت هدف، كاربردي است و 

  . است كه به روش پيمايشي انجام شده است

يكي احصاء عوامل مؤثر بر مانـدگاري كاركنـان   . در اين تحقيق، دو فعاليت صورت گرفته است

اي و بررسي سوابق كارهاي پژوهشي گذشته، دانشي است كه اين بخش از كار با مطالعات كتابخانه

عواملي كه بيشترين تكرار را داشتند و مورد تأييد و تأكيد مشاور صنعتي و افـراد صـاحب نظـر در    

كنـان دانشـي از كارهـاي تحقيقـاتي كـه قـبلاً در       بـراي تعيـين كار  . شركت نيز بود، انتخاب گرديد

ها مثل بروز بـودن دانـش و حركـت    كشورهاي ديگر انجام گرفته بود استفاده شد و برخي شاخص

در مرزهاي دانشي، همين طور، كاربردي بودن دانش افرادي كه در شركت مشغول بـه كـار بودنـد    

-نيرو تحت عنوان ممتاز در شـركت مورد توجه قرار گرفت و با توجه به جذب و حضور تعدادي 

هاي تابعه شركت ملي پالايش و پخش كه برحسب معيارهاي گزينش اوليه، مصـاحبه تخصصـي و   
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اند، اين افراد و نيروهايي كه صـاحب دانـش غيرمـدون و تجربـه     هاي روانشناسي جذب شدهتست

بـه عنـوان كاركنـان    ، )با مشورت مديران منابع انساني هـر شـركت  (كافي در زمينه كار خود بودند 

دانشي درنظر گرفته شدند و در نهايت، با مصاحبه از مديران و مشـاوران صـنعتي و نيـز همكـاران     

, عـلاوه بـر نظـرات كاركنـان    . هاي بومي استخراج شده است و پيمايش گرديـد دانشگاهي شاخص

 .ها نيز پرسيده شد و نتايج مورد مقايسه قرار گرفتسؤالات از مديران آن

  ماريجامعه آ

هـاي نفتـي در شـهرهاي    هاي پخش فـراورده جامعه آماري اين پژوهش، كاركنان ممتاز شركت

باشـد كـه   اصفهان، اراك و يزد، شركت خطوط لوله و مخابرات شركت نفت و پالايشگاه اراك مـي 

هـاي  هاي اوليـه در آزمـون  اين كاركنان كه با داشتن يكسري شاخص. باشدنفر مي 170ها تعداد آن

ها ي آماري در نظر گرفته شدند و براي انتخاب آناند، به عنوان جامعهشركت پذيرفته شده ورودي

  .با مديران و مشاوران هر شركت مشورت صورت گرفت و افراد برگزيده انتخاب شدند

بـا  . اي به دست آمده اسـت گيري تصادفي طبقهروش نمونهكه با باشد نفر مي 120حجم نمونه 

ش جامعه مورد نظر بر اساس واحدهاي تشكيل دهنده جامعه تقسـيم شـده و بـا    استفاده از اين رو

توجه به ميزان حجم نمونه مورد نظر و بر اساس سهم نسبي كاركنان هر شركت، تعداد نمونـه هـر   

  . يك از واحدها محاسبه گرديد

ي شركت پـالايش و  هاي زيرمجموعههاي انتخاب شده در اين پژوهش از جمله شركتشركت

هـا قابـل   باشند كه در خارج از تهران قرار دارند و تعداد نيروهاي ممتاز جذب شده در آنش ميپخ

هـا بـا   هاي شركت و جهت امكان مطالعـه تطبيقـي شـركت   بنديباشد و با توجه به تقسيمتوجه مي

  .الذكر انتخاب گرديدهاي فرعي فوقيكديگر پس از مشورت با معاون محترم منابع انساني شركت

  هاي سنجش و تجزيه و تحليل متغيرهاي تحقيقشرو

هـا داراي دو بخـش   پرسشـنامه . براي سنجش متغيرها استفاده شـده اسـت   "پرسشنامه"ابزاراز 

پرسـش اسـت كـه در آن     5هـاي عمـومي متشـكل از    بخـش پرسـش  . عمومي و اختصاصي است
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مـورد پرسـش قـرار    جنسيت، ميزان تحصيلات، سابقه كار، وضعيت تأهل و نوع استخدام كاركنـان  

پرسش است، كه عوامل مؤثر را مـورد پرسـش قـرار     38 هاي اختصاصي متشكل ازپرسش. گرفت

  .داده است

براي اطمينان از روايي پرسشنامه از روش اعتبار محتوا و تحليل عـاملي تأييـدي اسـتفاده شـده     

  :است كه نتايج زير حاصل شد

بود كه مربوط به عدالت در سازمان  1امل در اين تحليل بيشترين پرسش شناسايي شده براي ع

از نتايج ديگر اين كـه  . باشداي براي ماندگاري كاركنان دانشي ميشد و عامل بسيار تعيين كنندهمي

براي استرس شغلي تنها يك پرسش به دست آمد كه آن هم مربوط به در دسترس نبودن منابع لازم 

هـاي مربـوط بـه حمايـت     حمايت اجتماعي، پرسـش در مورد عامل . شدو يا كافي نبودن منابع مي

در مورد احساس عاطفي مثبـت  . هاي حمايت همكاران حذف شده استسرپرستان تأييد و پرسش

براي . يا منفي نيز تنها پرسش در مورد احساس نشاط و شادماني فرد در محيط كار تأييد شده است

بـراي احسـاس    ،مـين طـور  ه. هاي خارج از صنعت نفت مطرح اسـت هاي شغلي، فرصتفرصت

هاي غيرمالي شركت تأييد شـده  مسؤليت شركت در برابر خانواده كاركنان تنها يك پرسش حمايت

  .است

به منظور تعيين پايايي پرسشنامه از روش آلفاي كرونباخ استفاده شده است، كه نتيجه آن بـراي  

  . به دست آمد/. 874و براي پرسشنامه مديران /. 833پرسشنامه مربوط به كاركنان دانشي

 همچنين، از دو روش آمار توصيفي و آمار استنباطي براي تجزيـه و تحليـل اطلاعـات اسـتفاده    

  .استفاده شده است spssبراي تجزيه و تحليل اطلاعات از نرم افزار . شده است
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  نتايج تحقيق

رح آوري شده پس از تجزيه و تحليل، نتايجي را حاصل نموده است كـه بـه ش ـ  اطلاعات جمع

  .باشدزير مي

  تحليل توصيفي متغيرها

  )مديران(تحليل توصثيفي متغيرها  .2جدول

  ساختاري  شخصي  محيطي  مديران

  

ميـــــــــزان 

  تحصيلات

  1  3  2  فوق ديپلم

  1  2  3  ليسانس

  2  1  3  فوق ليسانس

  

  سابقه كار

  1  3  2  سال5-10

  3  1  2  سال10-15

  1  2  3  سال 15بيشتر از 

كلي متغير ساختاري داراي بالاترين ميانگين در ماندگاري و متغير محيطي  از نظر مديران به طور

  .داراي كمترين ميانگين است

 
  )مديران(تحليل توصثيفي متغيرها . 3جدول

  ساختاري  شخصي  محيطي  كاركنان 

  

ــزان  ميـــــ

  تحصيلات

  2  1  3  فوق ديپلم

  2  1  3  ليسانس

  3  2  1  فوق ليسانس

  

  سابقه كار

  1  2  3  سال 5-10

  2  1  3  سال 10-15

  2  1  3  سال 15بيشتر از 

  

  نوع استخدام

  2  1  3  رسمي

  2  1  3  قراردادي

  3  2  1  پيماني

از نظر كاركنان به طـور كلـي متغيـر شخصـي داراي بـالاترين ميـانگين در مانـدگاري و متغيـر         

  .محيطي داراي كمترين ميانگين است
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كاركنان انجام شـد، تمايـل بـه مانـدگاري در      بندي كه بر اساس سابقه خدمتبا توجه به گروه

ها بالاتر از رفتار جستجوگرانه قرار دارد و بالاترين اختلاف بين ايـن دو در كاركنـان بـا    تمام گروه

  .خورد كه با توجه به سابقه بالاي اين افراد دور از انتظار نيستسال به چشم مي 15سابقه بالاي 

ين كاركنـان رسـمي تمايـل بـه مانـدگاري بـالاتر از رفتـار        با در نظر گرفتن نوع استخدام، در ب

جستجوگرانه افراد قرار دارد در حالي كه در نزد كاركنان پيماني رفتار جستجوگرانه بالاتر از تمايـل  

به ماندگاري قرار گرفته و در نهايت، اين كه براي كاركنان قـراردادي تمايـل بـه مانـدگاري بسـيار      

  .ه استجستجوگران بالاتر از رفتار

تمايـل بـه مانـدگاري در نزدكاركنـان      ،در تقسيم بندي كه بر اساس تحصيلات صورت گرفتـه 

بيشتر از رفتار جستجوگرانه است و اختلاف سطح اين دو متغير در نزد افراد ديـپلم و فـوق ديـپلم    

 شود به طوري كه رفتار جستجوگرانهرود اين اختلاف كم ميبالاست و هرچه سطح سواد بالاتر مي

در بين كاركنان فوق ليسانس از همه بالاتر است پس از آن افراد ليسانس و بعد ديپلم قرار دارنـد و  

اين ترتيب، براي تمايل به ماندگاري برعكس است يعني بيشترين تمايل مربوط بـه افـراد ديـپلم و    

  . ها استفوق ديپلم و كمترين آن مربوط به فوق ليسانس

  تحليل استنباطي متغيرها

بـا انجـام آزمـون    . باشندورد جابجايي، سه متغير مطرح است كه هر كدام داراي ابعادي ميدر م

نتـايج بـه   . باشـند تي مشخص گرديد كه از نظر كاركنان و مديران كدام يك داراي تأثير زيادي مـي 

  :باشدشرح جدول زير مي

  نتايج آزمون تي .4جدول 

  ل تأثيرگذار از ديدگاه كاركنانعوام  عوامل تأثيرگذار از ديدگاه كاركنان  متغير

، احساس مسـؤليت شـركت در برابـر    هاي شغليفرصت  هاي شغليفرصت  محيطي

  خانواده كاركنان

هاي عمومي، تعهد بـه شـغل، احسـاس عـاطفي     آموزش  هاي عموميآموزش  شخصي

  منفي در محيط كار/مثبت

عي، پرداخت و پاداش، اسـترس،  استقلال، حمايت اجتما  استقلال، استرس و حمايت اجتماعي  ساختاري

اي و هاي ارتقا، عدالت رويهيكنواخت بودن كار، موقعيت

  توزيعي
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به نظـر  . تواند تأثيري روي جابجايي داشته باشداحساس مسؤليت در برابر خانواده كاركنان نمي

ضـع  ها شركت از اين لحاظ در واند كه از نظر آنرسد كه كاركنان وضع موجود را گزارش كردهمي

  .مطلوبي قرار ندارد

 بنـدي فريـدمن  رتبـه  براي بررسي اينكه اولويت تمام متغيرها يكسان است يـا خيـر، از آزمـون   

  .استفاده شد و در دو گروه كاركنان و مديران اين مسأله بررسي شد

 0H:  .ها يكسان استاولويت شاخص

  1H:                .ها متفاوتندحداقل دو تا از شاخص
شـود و از  تر است، بنابراين، فرض صفر پذيرفته نميكم%5به علت اين كه ضريب معناداري از 

همين طور، براي مديران نيز ضريب . نظر كاركنان تمام متغيرها در جابجايي اولويت يكساني ندارند

شود و از نظر مديران تمام متغيرها در مياست، بنابراين، فرض صفر پذيرفته ن% 5تر از معناداري كم

  :شودبندي متغيرها به صورت زير ميرتبه. جابجايي اولويت يكساني ندارند

 
  مقايسه ميان رتبه عوامل مؤثر بر جابجايي .5جدول

  مديران  كاركنان  متغير

  رتبه  ميانگين  رتبه  ميانگين

  12  6.23  1  10.45  هاي عموميآموزش

  14  5.15  2  8.86  هاي شغليفرصت

  6  7.77  3  8.68  تعهد سازماني

  5  7.64  4  8.32  استقلال

  7  7.29  5  7.96  استرس

  2  9.35  6  7.92  پرداخت

  3  8.65  7  7.59  حمايت اجتماعي

  9  7.13  8  7.01  هاي ارتقاءموقعيت

  13  6.21  9  6.81  روتين بودن شغل

  1  10.27  10  6.77  رضايت شغلي

  4  8.08  11  6.74  عدالت

  10  7.00  12  6.62  منفي/طفي مثبتاحساس عا

  8  7.23  13  6.50  دلبستگي به شغل

احساس مسؤليت در برابـر خـانواده   

  كاركنان

4.76  14  6.71  11  
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  تحليل و ارزيابي نتايج

دهد كه از ديدگاه مـديران، در بـين عوامـل مطـرح شـده بـه غيـر از        هاي تحقيق نشان مييافته

متغيرهـاي  . تأثيرگذار بر ماندگاري كاركنـان دانشـي اسـت   هاي شغلي، بقيه موارد از عوامل فرصت

ساختاري بيشترين ميانگين و متغيرهاي محيطي كمترين ميانگين را دارند كه بيانگر اين نكته اسـت  

بـراي  . گـردد كه، مديران بيشترين تأكيد را بر عوامل ساختاري دارند كه به محيط كاري مربوط مـي 

تر و افراد با سطح تحصيلات بالاتر متغيرهاي شخصـي  ساختاري مهمافراد با سابقه بالاتر متغيرهاي 

بندي از نظر مـديران متغيرهـاي رضـايت شـغلي، پرداخـت و حمايـت       در اولويت. دانندرا مهم مي

هاي شغلي سـه رتبـه   هاي عمومي، يكنواخت بودن شغل و فرصتاجتماعي سه رتبه اول و آموزش

  .اندآخر را به خود اختصاص داده

هاي عمومي، تعهـد سـازماني، حمايـت    هاي شغلي، آموزشكنان متغيرهاي استرس، فرصتكار 

هـاي عمـومي،   براي كاركنان متغير شخصي بـا ابعـاد آمـوزش   . داننداجتماعي و استقلال را مؤثر مي

منفـي داراي بـالاترين ميـانگين و متغيـر محيطـي بـا ابعـاد        /تعهد به شغل و احساس عاطفي مثبت

. احساس مسؤليت شركت در برابر خانواده كاركنان كمتـرين ميـانگين را دارد   هاي شغلي وفرصت

توانـد  دانند، اين پايين بودن ميشان مؤثر ميهاي شغلي را در جابجاييدر حالي كه كاركنان فرصت

  .ناشي از كافي نبودن احساس مسؤليت شركت در قبال خانواده كاركنان باشد

يسانس و بالاتر بـه ترتيـب متغيرهـاي محيطـي، شخصـي و      در نزد كاركنان با تحصيلات فوق ل

سـال و بـالاتر بـه شـكل شخصـي،       15اين ترتيب براي كاركنان با سـابقه  . ساختاري اهميت دارند

بـراي كاركنـان رسـمي و قـراردادي، بـه ترتيـب، متغيرهـاي شخصـي،         . ساختاري و محيطي است

ي متغيرهـاي محيطـي، شخصـي و    در حـالي كـه كاركنـان پيمـان    . ساختاري و محيطي مهم هسـتند 

  . اندبندي خود قرار دادهساختاري را در اولويت

هاي شـغلي  هاي عمومي، فرصتبندي متغيرها براي كاركنان مشخص شد كه آموزشدراولويت

منفي، تعهد به شـغل و احسـاس مسـؤوليت    /و تعهد سازماني سه تاي اول و احساس عاطفي مثبت
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  .سه اولويت آخر را دارند شركت در برابر خانواده كاركنان

در مورد استرس، تنها در دسترس نبودن منابع لازم يا ناكافي بودن منابع بـراي كاركنـان دانشـي    

تـر  حمايت اجتماعي سرپرست نسبت به حمايت همكاران براي اين كاركنان مهـم . زا استاسترس

هـاي شـغلي در   فرصت. ها بسيار مهم استاحساس نشاط و شادماني در محيط كار براي آن. است

هـاي غيرمـالي   حمايـت . هاي داخل صنعت تأثيرگذار اسـت خارج از صنعت نفت بيشتر از فرصت

  .تواند بسيار بر ماندگاري كاركنان دانشي مؤثر باشدشركت از خانواده كاركنان مي

و  انـد در پايان بايستي توجه داشت كه در اين پيمايش تمام عوامل تأثيرگذار در نظـر گرفتـه نشـده   

رسيدتأثير بيشتري دارند و همين طـور در تحقيقـات قبـل بيشـترين تكـرار و      عواملي كه به نظر مي

. ها بوده و با شركت و كاركنان آن نيز سازگاري بيشتري داشتند، در نظـر گرفتـه شـد   تأكيد روي آن

 ،ين زمينـه جاي كار در ا. ها تا حد ممكن در اختيار شركت بودالبته عواملي كه تأثيرگذاري روي آن

باشد كه اميد است سـاير محققـان بـا قـدم     بسيار زياد مي ،به ويژه مسايل مربوط به كاركنان دانشي

هاي بيشتر و جديدتري دست يابند و به غنـاي هرچـه بيشـتر    انجام تحقيق در اين موضوع به يافته

  .اين حوزه كمك نمايند
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