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Extended Abstract  
Abstract  

The issue of maintaining expert human resources in less developed areas is of 

high sensitivity and it is necessary for managers to identify and solve the 

current and future problems of organizations in the field of maintaining elites 

with a comprehensive view and architecture of critical points, the present 

research aims to present The pattern of maintenance and sustainability of expert 

human resources has been done with a hybrid method. Using this method, 125 

articles, scientific content (reputable internal and external databases) and 

organizational documents in the field of human resource management, human 

resource development, talent management, human resource maintenance in 

organizations, summarized and reviewed, which are analyzed with content 

analysis technique and method. Shannon's entropy, 140 codes in 4 structural, 

behavioral, contextual and attitudinal/normative levels of statistics, in which the 

components of service compensation system, performance evaluation system, 

criticism and suggestion system, organizational culture, providing realistic 

information, learning and growth, leadership style And management, effective 

communication, security and security space, technical, communication and 

information infrastructures have been assigned the highest coefficient of 

importance. Finally, after going through the steps of the research, a suitable 

model for the maintenance and sustainability of expert human resources was 
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presented in three layers of feasibility and implementation structure and support 

layer. 

Introduction  

Human capital is considered as the basic pillar of real wealth of organizations 

and the most vital part of intellectual capital. Due to the intense market 

competition and the lack of experienced and skilled employees, finding and 

maintaining expert and skilled employees is vital for today's organizations, 

which in turn leads to creating competitive advantages and is the most valuable 

source of success in any organization. Basically, it is necessary to consider 

appropriate solutions to maintain them, because the valuable employees of an 

organization are always in demand by other organizations. In many jobs, 

retaining employees has become a major concern. The longer a person stays in 

the organization, the more skills they acquire, so ideally, employees should stay 

for a long time for the organization to achieve consistent success. Employee 

retention strategies are one of the most important factors needed to retain 

experienced and expert employees, so knowledge and expertise do not migrate 

from the organization and reduce the costs of attracting and training new 

employees, as well as the high rate of movement and departure and their 

movement towards competitors. gives Therefore, maintaining competent 

employees in organizations is an important parameter for evaluating the success 

rate of any organization. The creation of human capital, its accumulation and re-

creation should be the main concern for the organization. In this process, human 

resource management plays a key role and provides very valuable tools that are 

essential for managing, developing and transferring human resources to human 

capital. In today's work environment, the displacement of skilled labor is 

becoming an important issue and threatens many organizations, and replacing 

skilled workers can be a problem for organizations. Organizations that cannot 

design appropriate mechanisms and measures for the perpetuation of their 

talents must inevitably watch their departure. Organizations always spend high 

costs in attracting the best forces. 

Case study  

In the government organizations  

Materials and Methods 

This research was conducted with the meta-composite method, which is a type 

of qualitative study and one of the types of meta-study methods. 

All scientific documents, research reports, databases, domestic and foreign 

publications regarding the maintenance and sustainability of expert human 

resources that were published during the years 2000 to 2023 formed the 

statistical population of the research. Research keywords were searched in 

Scopus, Science Direct, SID (Scientific information database), Google Scholar 

and Emerald databases. Regarding the maintenance and stabilization of expert 



 

 

 

 

 

 
  Designing a Model of Maintenance and Sustainability of … 
 

 

human resources, various words are used, and this variety of words was taken 

into account in the systematic search. A variety of keywords, including: the 

field of human resources management; sustainability of human resources; 

Human resource development, talent management; Human resource 

maintenance in organizations was used to search for research articles. The result 

of the search was a significant list of various documents including 315 articles, 

theses/dissertations, books and reports of institutions related to this field. 

Discussion and Results 

The decline and migration of a significant number of organizational experts and 

elites in the executive field, the necessity of the pathology of the plan and the 

central issue in the field of operational research and the subsequent 

comprehensive and intelligent planning in the field of lack of specialized human 

resources. It has already been proven, therefore, this research, which aimed to 

design a model for the maintenance and sustainability of expert human 

resources in the government organization was carried out with a meta-

composite method 

Conclusion 
It was found that contextual, behavioral and structural dimensions as three 

important categories and components of service compensation system, 

performance evaluation system, criticism and suggestions system, 

organizational culture, providing realistic information, learning and growth, 

leadership and management style and effective communication, security and 

The security environment, technical, communication and informational 

infrastructures are considered to have the greatest importance and importance in 

drawing a strategic map for the maintenance and sustainability of expert human 

resources in the country's organizations. Therefore, according to the research 

findings, what is considered as The result and solution can be stated, special 

attention of organizations to elites in the field of organizational welfare, 

continuous evaluation of the performance of elites and reflection of the 

importance of their activities in the organization, structured design of the 

system of suggestions and creative ideas and ensuring their application in 

organizational decisions, strengthening positive attitude and thinking and value 

orientation to expert human resources and explaining the organization's need for 

their effectiveness in realizing the organization's goals, clarifying the discussion 

of the goals, missions, responsibilities, duties and payments of the organization, 

creating the necessary platform for learning and Improving the skills and 

specialized and general knowledge of elites and the existence of comprehensive 

managers with special styles who think strategically about all aspects of work, 

work environment and workforce together and act in a practical way, so that 

elites' perception of organizational support increases and at the end, creating a 



 

 

 

 

 

 
Public Management Researches, Volume 18, Issue 67, 2025 

 

sense of identity and good altruism can become the basis for the persistence of 

valuable forces in the target areas. 

Keywords: human resource management; Human resources maintenance, 

metacombination method, Shannon entropy. 
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 کیدهچ
برخوردار بوده و  ییبالا تیاز حساس ،افتهیمتخصص در مناطق کمتر توسعه  یمنابع انسان یمسئله نگهدار

 نهیا را در زمهسازمان ندهیمشکلات حال و آ ،ینقاط بحران یو معمار ینگر جامعبا  رانیمد ضرورت دارد،

منابع  یدارینگهداشت و پا یارائه الگو، پژوهش حاضر با هدف ندیو مرتفع نما یینگهداشت نخبگان، شناسا

مقاله، محتوای علمی  521انجام شده است. با استفاده از این روش،  بیمتخصص با روش فراترک یانسان

یریت منابع انسانی، توسعه منابع انسانی، های معتبر داخلی وخارجی( و اسناد سازمانی در حوزه مد)پایگاه

ها، تلخیص و بررسی، که با تکنیک تحلیل محتوا و روش مدیریت استعداد، نگهداشت منابع انسانی در سازمان

های ی/هنجاری احصاء، که در آن مؤلفهگرشی و نانهیزمی، رفتاری، ساختارسطح  4کد در  541آنتروپی شانون، 

ارزیابی عملکرد، نظام انتقادات و پیشنهادات، فرهنگ سازمانی، ارائه اطلاعات واقع نظام جبران خدمات، نظام 

های گرایانه، یادگیری و رشد، سبک رهبری و مدیریت، ارتباطات اثربخش، امنیت و فضای امنیتی، زیرساخت

های طی گام در نهایت پس از .را به خود اختصاص داده است اهمیت ضریب فنی، ارتباطی و اطلاعاتی، بیشترین

در سه لایه امکان سنجی و ساختار اجرا و متخصص  یمنابع انسان یدارینگهداشت و پاپژوهش، الگوی مناسب 

 لایه حمایتی ارائه شد. 
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 مقدمه 

است و شامل سه جزء   فکری موضوع جدیدی در ادبیات مدیریت منابع انسانیسرمایه      

سرمایه انسانی به  ،باشدمی ارتباطی های انسانی، ساختاری وهای سرمایهمختلف به نام

ترین بخش سرمایه فکری محسوب ها و حیاتیعنوان رکن اساسی ثروت واقعی سازمان

شود. به دلیل رقابت شدید بازار و کمبود کارکنان با تجربه و ماهر، یافتن و حفظ می

های امروزی حیاتی است که به نوبه خود منجر به و ماهر برای سازمان کارکنان متخصص

 به نیل منبع ارزشمندترین و بعنوان( Wang & Juo, 2021)شود های رقابتی میایجاد مزیت

 آنها نگهداشت و حفظ است برای لازم اساس، این بر هستند سازمانی هر در موفقیت

 مورد سازمان، یک کارکنان ارزشمند همواره که چرا شود، گرفته نظر در مناسبی راهکارهای

 با کارکنان فردی هایکه ویژگی آنجا از راستا، این در هستند نیز دیگر هایسازمان تقاضای

 نخست، مرحله در موفقیت سازمان، به نیل از اطمینان حصول برای است، یگدیگر، متفاوت

 و رضایتمندی افزایش کارکنان و در انگیزه ایجاد باعث چیزی چه که دریابیم است ضروری

 ,Huong, Minh Thuy) شود آنها و ماندگاری شان در سازمان می بودن کارآمد نتیجه در

, 2022Thanh Lan, & Loan).،ه یک نگرانی اصلی حفظ کارمندان ب در بسیاری از مشاغل

-های بیشتری کسب میتبدیل شده است. هر چه یک فرد بیشتر در سازمان بماند، مهارت

کند لذا در حالت ایده آل، کارمندان باید برای مدت طولانی بمانند تا سازمان به موفقیت 

های حفظ کارکنان یکی از مهم ترین عوامل استراتژی . ( Chawla, 2021)ثابتی دست یابد

د نیاز برای نگهداشت کارکنان با تجربه و متخصص است، بنابراین دانش و تخصص از مور

های جذب و آموزش کارکنان جدید و همچنین نرخ بالای سازمان مهاجرت نکرده و هزینه

، (Wang & Juo, 2021)دهدجابجایی و خروج و حرکت آنان به سمت رقبا را کاهش می

ا پارامتر مهمی برای ارزیابی میزان موفقیت هر هحفظ کارکنان شایسته در سازمانپس 

 انسانی، سرمایه خلق. (Diah, Hasiara, & Irwan, 2020)رودسازمان به شمار می

 مدیریت فرآیند باشد. دراین سازمان برای اصلی نگرانی باید آن مجدد خلق و انباشتگی

 که کندمی فراهم را ارزشمندی بسیار ابزارهای و کرده بازی را کلیدی نقش انسانی، منابع

هستند  ضروری انسانی، سرمایه به انسانی منابع انتقال و توسعه مدیریت، برای

(Fernandez, Reyes, & Cabrera, 2016) در محیط کاری امروز، جابجایی نیروی کار .
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 کندمی تهدید را هاسازمان از بسیارى و است مهم ماهر در حال تبدیل شدن به یک مسئله

 ,Patiar& Wang)ساز شود مشکل هاسازمان تواند براىمى ماهر کارکنان کردن جایگزین و

 استعدادهای ماندگاری برای مناسبی تدابیر و سازوکارها نتوانند که هایی. سازمان(2020

 هایهزینه همواره هاسازمان باشند. نظاره گر را آنان خروج باید ناچار به طراحی کنند، خود

 حفظ را نیروها این نتوانند اگر بنابراین کنند؛می صرف نیروها ترینبر جذب در را بالایی

 تواندمی کلیدی کارکنان خدمتترک   .( Shirazi, 2013)اند داده را هدر هاهزینه آن کنند

 ترک قصد. شودمی تلقی بار زیان هاسازمان برای کار در و اختلال جایگزینی هزینه نظر از

 دهد،می قرار تأثیر تحت را کارکنان دیگر هم ازمان وس هم کارکنان، از یکی خدمت

 از سازمان عملکرد بر خدمت ترک تأثیرات منفی به حداقل رساندن برای اندیشیدن بنابراین

 & Rhaman) است پرهزینه بسیار ترک خدمتاست، زیرا که  برخوردار زیادی اهمیت

(Nas, 2013. و حقوق انسان با دادن ارتباط زا تر وسیع ابعادی هاسازمان کارکنان نگهداشت 

 تصور شود چنین نباید ضمناً ،دارد کار محیط در ایمنی و بهداشت تأمین یا دریافتی مزایای

 و به است یکسان کاری فضای هر در و جا همه در شانهایسازمان از کارکنان توقعات که

 کارکنان نگهداشت به مربوط امور از که زمانی داد، تشخیص را توقعات این توانمی راحتی

 تمایلات و نیازها که ایپیچیده و گوناگون ابعاد است لازم شود،می صحبت سازمان در یک

 ابعاد تمام با ها انسان و گیرد قرار توجه مورد آورد،می وجود به را سازمانی و فردی، گروهی

  (. ssi, 2013Mirsepa) گیرند قرار مطالعه مورد اجتماعی زندگی و کار با در رابطه وجودشان
گذارد و باعث مهاجرت بر توسعه مناطق مبداء در ابعاد مختلف تاثیر نامطلوب و مخربی می

تشدید عدم تعادل در جهت توزیع نیروی انسانی فعال و متخصص در مناطق جغرافیایی 

 ،کندهای مختلف اقتصادی را نیز تشدید میشود که این امر عدم تعادل موجود در بخشمی

تواند به رسالت حقیقی خود یعنی ایجاد های رشد و توسعه اقتصادی نمیریزیبرنامهچرا که 

امکانات بالقوه آنها و تعادل بین باتعادل میان نقاط مختلف جغرافیایی کشور در رابطه 

اجتماعی و انسانی  های اقتصادی،های مختلف اقتصادی با توجه به ظرفیت و تواناییبخش

 .(,Javan 2001(اجتماعی نزدیکتر شود و به تحقق شعار عدالت  آنها جامه عمل بپوشاند

ساختار اجتماعی را نیز  شود،مهاجرت در کنار اینکه موازنه نیروی انسانی متخصص می

های فرهنگی که جبران آن هزینه دگرگون ساخته و باعث یکسری مشکلات و سرخوردگی
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مهاجرت به هر دلیلی که باشد باعث  انتقال نیروها و تشدید این .و زمان بر خواهد بود بر

مدت و بلندمدت در منطقه عدم ثبات در شرایط اطمینان بخش برای نیروی انسانی در کوتاه

توانند با درخواست کلیه متقاضیان موافقت کنند، لذا های مختف نمیمی شود، چون سازمان

های مسئولیت این مسئله باعث افزایش نارضایتی و کاهش انگیزه جهت انجام وظایف و

ناتوانی در جذب و  .)ri, 2001)Sawaشود محوله و نهایتا نزول عملکرد سازمان می

ضمن افزایش  ،نگهداشت نیروی متخصص، بویژه در مناطق محروم و کمتر توسعه یافته

سازد، محرومیت این مناطق، شرایط را برای جذب و نگهداشت سایر متخصصان دشوارتر می

ت که مناطق محروم همچنان با کمبود نیروی متخصص و کاردان شواهد حاکی از آن اس

مواجه هستند و علاوه بر آنکه جذب نیروی کارآمد برای این مناطق با دشواری همراه بوده، 

  .)Heydari, 2008( روها نیز تقلیل یافته استامکان نگهداشت این نی

 نقلاب خدمات زیربناییدر بعد از اعلی رغم اینکه در استان سیستان و بلوچستان      

چهره عمومی این استان از فقر و تبعیض ، متاسفانه همچنان زیادی ارائه شده است وروبنایی

مسکن، آب و پایش فقر در حوزه  شاخص 5) های اقتصادیدر اکثر شاخصو برد رنج می

 ها درانرژی، آموزش، بهداشت و خدمات مالی، باوجود ناهمگونی پراکندگی محرومیت

وضعیت کل و نامساعدترین بدترین  ، بعد از استان کرمان،نسبت به میانگین کشور مجموع

به نظر  ،سوال اصلی اینجاست که مشکل کجاست (،خود اختصاص داده استکشور را به

نخبگان و توسعه و کمبود ، هدفمند، هماهنگ و مستمر سد نبود برنامه جامعریم

به طور نسبی  ریتی، اجرایی و عملیاتیمتخصصان مشتاق و متعهد در سطوح مختلف مدی

 انسانی برخی از نیروهای که آنجایی ، لذا ازتاثیر خود را در توسعه استان گذاشته است

کم تر  مناطق هایسازمان در مسئولیت قبول و فعالیت انجام به چندانی متخصص، علاقه

 سازمان از مدتی بعد شوند، مناطق این هایسازمان وارد اگر حتی و توسعه یافته را ندارند،

 یکی رو، همین از کنند،می مهاجرت کشور یافته توسعه هایاستان به و کرده ترک را مربوطه

 آن با کشور یافته های کمترتوسعهاستان و محروم مناطق امروزه که مشکلاتی و معضلات از

تان را هاست که وجود و مدیریت بهینه آن اسکمبود و نگهداشت این ظرفیت هستند، روبرو

   وارد ریل توسعه نموده و واژه نامانوس محرومیت را از چهره این مناطق حذف خواهد کرد.

از این رو در راستای تحقق بند هفتم برنامه چهارم نقشه راه اصلاح نظام اداری کشورکه 
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های کمتر توسعه سازی جذب و نگهداری نیروی انسانی متخصص در استانمبتنی بر زمینه

روم کشور از یک سو و با تمرکز به سند راهبردی مسائل استان سیستان و یافته و مح

 1327های نفر از نیروی انسانی طی سال 3764( که مبین خروج بیش از 1444بلوچستان )

، اخراج و بازخرید و یا فوت از گیبدلایلی چون انتقال، مامور به خدمت، بازنشست 1444تا 

نسبت به آسیب شناسی خروج  لذا ضرورت داردر، چرخه اداری و سازمانی از سویی دیگ

های نگهداشت منابع سازی ابعاد و مؤلفهمنابع تخصصی و دلایل ریزش وشناسایی و بومی

 اقدام کنیم.  خروجی منابع علمی موجودگیری طراحی الگوی این مهم با بهره انسانی و
 

 چارچوب نظری و پیشینه پژوهش

ور و رقابتی امروز جهان، جذب، توسعه ونگهداری کارکنان در اقتصاد و تجارت دانش مح     

های بالقوه، درتمام سطوح سازمان بسیار حیاتی خواهد بود. دانشی با عملکرد بالا و با توانایی

صحبت درباره حفظ و نگهداری کارکنان متخصص در بافت کارکنان سازمان، حس خاصی 

باشد، در حالی که ها به کارکنان میسازمانای که حاکی از نیاز آورد، به گونهبه وجود می

سازمان  یک یتموفق .)Briscoe(2008 ,لزوما این گونه کارکنان به سازمان نیازمند نیستند 

ی در سازمان بستگ یو حفظ منابع انسان یریتمد ی،دهسازمان گیچگون به یادیتا حد ز

دست و یرز ینب فتهیاساختار یتعامل رسم یک دارد و ارزیابی عملکرد نیروی انسانی

به دلیل رقابت شدید بازار و  .(Guest, EThuy, Thanh & Loan, 2021)سرپرست است

های کمبود کارکنان با تجربه و ماهر، یافتن و حفظ کارکنان متخصص و ماهر برای سازمان

,Huong( شود های رقابتی میامروزی حیاتی است که به نوبه خود منجر به ایجاد مزیت

, 2021anh & LoanMinh, Th(.   حفظ کارکنان فرآیندی است که در آن یک سازمان قادر

است، کارکنان بالقوه خود را حفظ کند تا در مدت زمان طولانی تری به سازمان وفادار بماند 

 1انصاری و بیجالوان .Ganesan, 2020)&  Meilita, (Wulansariو در سازمان بمانند 

 آنان معتقدند دارد، قوى راهبرد یک به نیاز سازمان انسانى منابع نگهداشت ،( معتقدند2411)
محیطى  پرورش و ایجاد براى کارفرمایان، مند نظام هاىتلاش به کارکنان، اثربخشِ نگهداشت

  .(Lepak & David, 2006)است.  نیازمند ند، مى تشویق اشتغال ادامه به را فعلى کارکنان که

                                                 
1 . Ansari & bijalwan 
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 انسان با دادن ارتباط از تروسیع ابعادی هاسازمان نانکارک نگهداشت دیگر، عبارت به     

 چنین نباید ضمناً. دارد کار محیط در ایمنی و بهداشت تأمین یا دریافتی مزایای و حقوق

 یکسان کاری فضای هر در و جا همه در شانهایسازمان از کارکنان توقعات که تصور شود

 نگهداشت به مربوط امور از که زمانی. داد تشخیص را توقعات این توان می راحتی و به است

 و نیازها که ایپیچیده و گوناگون ابعاد است لازم شود،می صحبت سازمان در یک کارکنان

 با هاانسان و گیرد قرار توجه مورد آورد،می وجود به را سازمانی و فردی، گروهی تمایلات

ورد مطالعه قرار گیرند در رابطه با کار و زندگی اجتماعی م وجودشان ابعاد تمام

(Mirsepassii, 2014). گسترده است که به بسیار، کارمندگرایی یک اصطلاح بر این اساس

  (& ,Lamهای کارکنان مربوط می شودبرای برآوردن خواسته  تمایل یک شرکت
Xu,2019 .) ،نگهداشتن کارمندان با استعداد، خود برای موفقیت سازمان بسیار مهم است

یی بیشتر کارکنان پیامدهای منفی بر خدمات و عملکرد مالی سازمان خواهد زیرا جابجا

ناتوانی سازمان در حفظ نیروی  .((Mahadi, Woo, Baskaran, & Yadi, 2020داشت. 

انسانی مستعد و متخصص و جلوگیری از مرخصی داوطلبانه و یا ترک سازمان منجر به 

مانی، کاهش رشد و پیشرفت سازمانی، عدم های سازپیامدهای منفی از جمله افزایش هزینه

 .((Khadka, 2018 شوددستیابی به اهداف مشترک می
 

 پژوهش شناسی روش

 یهااز انواع روش یکیو  یفیمطالعة ک یکه نوع 5بیپژوهش با روش فراترک نیا    

 ابیبترک قیمند، از طرنظام یروش با فراهم آوردن نگرش نیانجام گرفت. ا است فرامطالعه

 یو دانش فعل پردازدیم دیجد یهاموضوعات و استعاره فبه کش ن،یشیپ یهاپژوهش جیتان

. دهدیموضوع مورد مطالعه به دست م نةیجامع و گسترده در زم یدیو د دهدیم ارتقا  را

های کیفی مختلف، به کشف موضوعات و در این روش پژوهشگر از راه ترکیب پژوهش

پردازد و با این روش، میمتخصص  یمنابع انسان یداریو پا نگهداشت یالگو یطراح یابیارز

(، از روش هفت 1در این پژوهش، بر اساس شکل شماره ) دهد.دانش جدید را ارتقاء می

 ( استفاده شده است.2443)2ای سندلوسکی و باروسومرحله

                                                 
1. Meta-Synthesis 
2. Sandelowski & Barroso 
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     :                      :                         :               
           

      :                    
      :                      

        
      :           

      :              

 (2007andelowski & BarrosoS ,): مراحل پژوهش  5شماره شکل
 

 پژوهش هایسؤال تنظیم: یک گام

باشد، روش می زمانی وچگونگی ای، محدودیتجامعه پارامترهای تحقیق شامل چه چیز، چه

  ( ذکر شده است :1که بر این اساس سوالات پژوهش شکل گرفته و در قالب جدول شماره )

 تنظیم سوالات پژوهش :5شماره جدول

 سوالات پارامترها
 

کسی،  چه چیزی، چه

 چگونه چه وقت،

 

 دهند؟ می تشکیل رامتخصص  یمنابع انسان یدارینگهداشت و پا یالگو عواملی چه -

 دارند؟ نیمتخصص نو یمنابع انسان یدارینگهداشت و پا یالگوعوامل در  از یک ، هر وزنی و اهمیت چه -

 است؟ چگونهخصص مت یمنابع انسان یدارینگهداشت و پا یالگواستقرار  و سازی پیاده چارچوب -

 

 گام دوم: بررسی نظام مند متون 

داده،  یها گاهیپا ،یپژوهش یهاگزارش ،یاسناد علم هیپژوهش را کل یجامعه آمار     

 یمتخصص که ط یمنابع انسان یداریدر خصوص نگهداشت و پا یو خارج یداخل یهاهینشر

 گاهیدر پا قیتحق یهاواژه دیدادند. کل لیمنتشر شده بودند، تشک 2423تا  2444 یسال ها

 Scopus ،Science Direct ،SID(Scientific information database) ،Google یها

Scholar  وEmerald متخصص  یمنابع انسان یدارسازیجستجو شد. در مورد نگهداشت و پا

 نظام مند یتنوع واژگان در جستجو نیا ،که ردیگیمورد استفاده قرار م یگوناگون یهاواژه

 ؛یمنابع انسان تیریجمله: حوزه مد ازی متنوع یدیکل یهامورد توجه قرار گرفت. واژه

در  یاستعداد؛ نگهداشت منابع انسان تیریمد ،یتوسعه منابع انسان ؛یمنابع انسان ریدایپا

 ،جستجو جهیپژوهش مورد استفاده قرار گرفت. نت یهامقاله یجستجو یها در براسازمان
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، کتاب و گزارش /رسالهنامه انیمقاله، پا 315از اسناد گوناگون شامل  یفهرست قابل توجه

  حوزه بود. نیمرتبط با ا ینهادها یها

 مناسب های مقاله انتخاب و وجو جست  :سوم گام

 ، پارامترهای2 شکل در شده مشاهده الگوریتم براساس مناسب هایمقاله انتخاب برای     

 شده ارزیابی پژوهش روش کیفیت و محتوا دسترسی، ا،محتو چکیده، عنوان، مختلفی مانند

 .است

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 نتایج استخراج: چهارم گام

 نویسنده، خانوادگی نام و نام شامل: مقاله هر به مربوط مرجع براساس هامقاله اطلاعات     

 نتایج. شد بندیطبقه مقاله هر در بیان شده هماهنگی اجزای و مقاله انتشار همراه سال به

 .شودمی مشاهده 2 در جدول فرآیند این
 

 

شده: یافت منابع تعداد  

N= 315 

 

 
چکیده بررسی برای ها مقاله تعداد   

N= 213 

 

 
لکام محتوای بررسی برای ها مقاله تعداد   

N= 121 

 

 
 

(عنوان) ردشده های مقاله  

N= 52 

 

 
(هچکید) ردشده های مقاله   

N= 45 

 

 
(محتوا) ردشده های مقاله   

N= 31 

 

 
 

پژوهش روش ارزیابی برای ها مقاله تعداد  

N= 154 

 

 
نهایی های مقاله کل   

N= 125 

 

 
 

(پژوهش روش) ردشده های مقاله  

N= 25 

 

 
 

 های مناسب )منبع پژوهش(جستجو و انتخاب مقاله: 2شماره شکل 
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 های فرایند براساس روش فراترکیب )منبع پژوهش حاضر(نتایج یافته :2شماره جدول

 محقق کد ها مولفه ابعاد

 ساختاری

نظام جبران 

 خدمات

تناسب حقوق پرداختی با عملکرد ، تجربه؛ 

 تخصص

Mirspasi (2014), Ambani (2017), 

Rasouli and Rashidi (2016), Francis 
(2012), Tarngeo (2006) h  

, Sejay (2022), Martin (2011), Hatami 

et al. (2013), Ghorbani Zadeh et al. 
(2018),g 

 Shekrallahi (2020),  Wall Cor 

r(2011), Pourkiani and Emadi r(2016), 
Patiyar and Wang (2020), Sota and 

Jordana (2018),g 

 Shamila (2022), Hook (2022), Patro 
(2022), Paladatka et al (2021 

 

طرح های رفاهی )خانه و خودروی سازمانی، 

باشگاه، رستوران، اردوی خانوادگی، تسهیلات 

 بلند مدت(

اجرای طرح های زودبازده اقتصادی )ساخت 

 مسکن، عرضه و شراکت در سهام و ...(

 دورکاری

 ساعات کاری شناور

پوشش های بیمه ای ویژه ی مناطق محروم 

تمر و نظام مندجهت )چکاب های درمانی مس

 کارکنان و خانواده آنان (

های ویژه جهت طی دوره درمان اختصاص کمک

های برخوردار و نظام نامه، حمایت در استان

های چند گانه بیمه و تامین اجتماعی و هزینه

ریسک زندگی در دوران بازنشستگی و خروج از 

 خدمت

شرایط و 

 محیط کار

 Kaljeora (2016), Hook (2022), Di حل کاراصول آرگونومی و ایمنی م

Mansaa (2014), Bijalvan (2017), 

Amiri (2016), Hiter (2007), Tawakkel 

& Irfan Menesh (2016), Lopez (2022), 

Sajay (2022) Shahbazi (2011), 
Sephond & Bagherzadeh (2022), F 

 جذابیت محیط کار

های ویژگی

 شغل

 Kaljeora (2016), Hook (2022), Di چالشی بودن

Mansaa (2014), Bijalvan (2017), 
Amiri (2014), Hassanzadeh (2011) 

Hiter (2007), Tawakkel and Irfan 

Menesh (2014),hgf) 

 تنوع وظایف

 هویت شغل

 اهمیت پست در سازمان

نظام 

شایسته 

 سالاری

یت دار شاخص نخبگی و خبرگی )مولفه های اولو

 در ارتقای نیروی متخصص(
Shamabadi & Moghul (2015), Iles et 

al. (2010), Nesbit et al. (2012), 

Memarzadeh Tehran et al. (2020), 
Mirspasi (2015), Madako (2017), 

Afkhami (2013) hg 

های جانشین پروری نخبگان جهت سطوح طرح

 مدیریتی

ارتقای 

 شغلی

 ,Deconic & Steelwell (2004) وسعه شغلیشفاف سازی ت

Jafarzadeh & Shahi (2014), Greenberg 
(2004), Hamidian and Bozjani (2012) 

A  

توسعه فردی )در اختیار گذاشتن ابزار ، تجهیزات ، 

 امکانات و تسهیلات مقتضی (

نظام ارزیابی 

 عملکرد

شفافیت انتظارات مدیران از منابع انسانی 

 صمتخص
Katswari et al. (2020),f 

 Jasel (2019), Badiako (2019), Akhter 
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 محقق کد ها مولفه ابعاد

 Terij (2020), Abram & Umar & شفافیت شاخص های ارزیابی عملکرد منابع انسانی
(2020), Silva et al (2019) d 

 استمرار ارزشیابی عملکرد منابع انسانی

 بازخورد عملکرد منابع انسانی

نظام 

دات و انتقا

 پیشنهادات

ساختار نظام پیشنهادات و ایده های سازنده و 

 خلاقانه

Dimitrova (2020), Niruti (2019), Lam 
(2019),g 

 Rasouli and Rashidi (2016), Ambani 

(2017),k 
 Philip and Roper (2012), g 

نظام اجرای پیشنهادات و ایده های سازنده و 

 خلاقانه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 رفتاری

فرهنگ 

 سازمانی

 ,Zheng et al. (2009), Edwards p(2010) فرهنگ پشتیبان و محرک خلاقیت

Alangby (2011), Glarino p(2013), 

Barron (2010), Sebak Ro p(2015), 
Mearns & Reeder (2008), Lamastro 

(2000), Hassanzadeh ppp (2013), 

Rasouli & Rashidi p(2014)p 

 متخصص یبه منابع انسانت نگرش مثب فرهنگ

 ارزش مدارانه به منابع انسانی متخصص فرهنگ

ارائه 

اطلاعات 

 واقع گرایانه

شفافیت ) اهداف، ماموریتها، قوانین و مقررات و 

 رویه های سازمان (

Taghizadeh (2018), Minal (2017), 
Hook (2022), Patro (2022) I  

یتها و اطلاعات )وظایف و مسئول تیشفاف

 های مشاغل (پرداختی

های انعکاس هوشمند و هدفمند خدمات و فعالیت

 سازمان

عدالت 

 سازمانی

 Shokrallahi (2020), Lan Clark عدالت در  جذب و استخدام

p(2019), Al-Banker (2004), Lenner 
(2006), Kent et al. (2009), Abu Taher 

(2013), Li Weiyu p(2011), Sejai 

(2022), Cassiwi and Kajura (2016) 
Ghorbanzadeh p(2018)p 

نظام عادلانه نگهداشت منابع انسانی متخصصص 

 متناسب با ضرایب منطقه خدمت

یادگیری و 

 رشد

 فرصت یادگیری و دانش افزایی حرفه ای
Bozan (1997), Askari &Mahmoudi 

p(2013), Chamanifard and Pourkiani 

(2017) p 

 های علمی در زمینه های مورد نیاز سازمانبورسیه

 های علمی با ارائه تسهیلات ویژهنشست

 دسترسی به نخبگان منابع علمی و تخصصی

سبک 

رهبری و 

 مدیریت

 رفتار مشارکتی
Shekrallahi (2020), Rasouli & Rashidi 

(2016), Lopez (2022), Sajai (2022), 
Sija (2022), Najewing and Diong 

(2020), Ayorich (2010) p 

Al-Nakiyoubi (2011) p p 

 رفتار خلاقیت پروری  و ایده پردازی

 رفتار شایسته سالاری

رفتار سرپرست ومدیر)جنبه های انسانی و معرفتی 

) 

ارتباطات 

 اثربخش

 روابط مثبت اجتماعی و معنوی در محیط کاری

Waldman (2006), amila (2022), p 
 Elangbi (2011) p 

 روابط رسمی و غیر رسمی

 قاطعیت روابط

 شفافیت و انعطاف معنا دار در ارتباطات سازمانی

 Ditchwald et al. (2006),              Gich حضور فعالانه و سازنده نخبگان در سیاستگذاریمشارکت در 
(2007), Lopez & Hagman        p      
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 محقق کد ها مولفه ابعاد
تصمیم 

 گیری

اهداف و راهبردهای سازمان  با رویکرد بوم 

 شناسانه

(2006), Talebi & Rezaei           p 

(2010), Karimian & Foroughi       p 

(2014) p 

ای بسته های تشویقی ایده های خلاقانه و مبتکرانه

) چرخه ی تصمیات راهبردی و کاربردی 

 سازمان (

رضایت 

 شغلی

 ریعدالت محو

Groisberg et al. (2004), Dotakopeda 

(2005), p 
 Hatami et al (2008), Dichwald et al. 

(2006) p p p 

 شایسته سالاری

 تناسب و توازن شغلی

 بهینه سازی نظامات پرداخت و جبران خدمات

 ماندگاری منابع انسانی متخصص در داخل سازمان

 متخصص خارج سازمانماندگاری منابع انسانی 

 

 

 

 

 

 

 

 زمینه ای

زیرساختهای 

فنی ، 

ارتباطی و 

 اطلاعاتی

زیرساخت های اصلی شهری )خیابان، مجاری آب 

و فاضلاب و ...( مخابرات، شبکه های فیبر نوری 

 Lopez & Hagman (2006), Michels et ، سیستم های ماهواره ای ،رادیو ، تلویزیون و ...

al. (2001), Shuyer (2004), Hamidian 
& Bozjani (2014) p  کیفیت دسترسی به مراکز برخوردار)علمی

/آموزشی/درمانی / تفریحی و ...( استان و کشور 

 به لحاظ ناوگان حمل و نقل )ریلی ،هوایی و ...(

هزینه 

 زندگی

معیشت اقتصادی مردم در حوزه ی عرضه  و 

 Bozan (1997), Askari &Mahmoudi p تقاضا

(2013), Chamanifard & Pourkiani 

(2017), Michels et al p p p (2001), 

Shuyer (2004), Hamidian & Bozjani 
(2014) p 

سطح دسترسی به احتیاجات و توان خرید و تامین 

مایحتاج زندگی ) خورک، پوشاک و مسکن و 

).. 

امنیت و 

فضای 

 امنیتی

 Kent et al. (2009), Abu Taher p p p های اجتماعی و سیاسیشکاف

(2013), Li Weiyu (2011), Sajai p p 
(2022), Kasivi and Kajura p p p p 

(2016), Ghorbanzadeh (2018) p p 

رفتارهای تحریک آمیز ضد اجتماعی،)مرز و 

 تهدیدات امنیتی در منطقه(

خدمات 

 اجتماعی

ظرفیت هایی بایسته ) آموزش و پرورش ، مراکز 

آموزشی ،دانشگاه ،مراکز بهداشتی و علمی 

 درمانی و...(

Gich (2007), Lopez & Hagman p p p 
(2006), Talebi & Rezaei (2010), 

Karimian & Foroughi (2014) p 

 ییآب و هوا طیشرا اقلیم

Hamidian & Bozjani (2014), Afjeh 
and Ghaffari (2014), p 

 Armstrong p (2008), Rezaian et al. 

(2019) p p 

 محرومیت

 یفرهنگ  تیو محروم یافتگیتوسعه ن
Pourkiani & Emadi (2012), Patiyar 

and Wang (2020), Sota & Jordana p 

(2018), Shamila (2022) p p p p p p p 

 یاجتماع  تیو محروم یافتگین توسعه

 یاقتصاد  تیو محروم یافتگین توسعه

جغرافیای 

 فعالیت

ه وسعت و پراکندگی حوزه فعالیت و میزان گستر

 دسترسی به جامعه هدف
Hook (2022), Patro (2022), Paladatka 

et al. (2021) p 
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 محقق کد ها مولفه ابعاد
 فاصله جغرافیایی محل خدمت/زندگی

مداخلات 

 سیاسی

 جریانات سیاسی
Sejai (2022), Martin (2011), Hatami et 

al. (2011), Ghorbanzadeh et al. (2018), 

Shokrallahi (2020) p 

 قوم گرایی

رابطه مداری در فرآیندهای اداری اعم از انتصابات 

 و خدمات و ...

ضریب 

 سودآوری

ارزش آفرینی و ضریب ارزش افزوده سرمایه 

 گذاری
Jasel (2019), Badiako (2019), Akhter 

& Trij (2020) p 

شهرت و 

اعتبار 

 سازمان

لوب از سازمان در تصویر عمومی و تخصصی مط

 جامعه
Hatami et al. (2013), Qurbanizadeh et 

al. (2018) p 

قوانین و 

مقررات 

 دولتی

 یطرح ها یاز اجرا یو پارلمان یحقوق تیحما

 متخصص و نخبه نیمشمول ژهَیو
Deconic and Steelwell (2004), 

Jafarzadeh & Shahi (2014) p 

 

 

 

 

 

 

 

 هنجاری و

 نگرشی

 اعتماد

 ش و جایگاه راهبردی متخصصان و نخبگانارز
Rasouli & Rashidi (2016), Hatami et 

al. (2013), Ghorbanzadeh et al p p 

(2016) p 
ظرفیت نخبگی  در شاخص توفیق در نگاه مردم و 

 مدیران

تعهدات 

اخلاقی و 

 دینی

وابستگی ها و تعلقات شدید خانوادگی و 

 خویشاوندی
Hatami et al. (2013), Ghorbanzadeh et 

al. (2016) p 

حمایت 

 اجتماعی

 ,Deconic & Steelwell (2004) پذیرش همکاران

Jafarzadeh & Shahi (2014), Greenberg 

(2004), p 
 Rezaian et al p (2019), Katswari et al. 

(2020), Silva et al. (2019) p 

 پذیرش سرپرستان

 و تیمی مشارکت در فعالیتهای گروهی

 تکریم معنوی و مادی اجتماع

مسئولیت 

 اجتماعی

 حفظ ارزشها )انسانی ، ملی و مذهبی و  (

Nesbit et al. (2012), Memarzadeh 

Tehran et al. (2020), p 

 Mirspasi (2015), Madako (2017), 
Afkhami (2013) p 

مشارکت عینی و ملموس سازمان در طرح های 

 ادهای حمایتینیکوکارانه نه

ارائه خدمات و فعالیتهای نوآورانه )منطبق با  

 اصول مبتنی بر اهداف انتفاعی و عام المنفعه(

احساس، 

اداراک و 

 شناخت

نگرش جامعه و مدیران درباره استعدادها و 

 ظرفیتهای متخصصین و نخبگان

Lamastro (2000), p 
 Hassanzadeh (2013), Rasouli & 

Rashidi (2016), Zheng et al p p p p p 

(2009), Edwards (2010), Alangbip 
(2011),ppp 

 Glarino (2013), Biron (2010), Sabek 

Row (2012) Mearns & Reeder (2008) 

 انجام فعالیت تخصصی و هدفمند 

 اعتقاد قلبی به انجام کار انسان دوستانه
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 ه های کمیگام پنجم: تجزیه و تحلیل و تلفیق یافت

در این تحقیق براساس مطالعات پیشین برای تمام اطلاعات استخراج شده، کدهایی در      

نظر گرفته شد و سپس با در نظر گرفتن مفهوم هر یک از این کدها، در یک مفهوم مشابه 

تناسب بندی گردید. بر این اساس مفاهیم تحقیق مشخص شدند، به عنوان مثال: دسته

 ،یسازمان ی)خانه و خودروی رفاه یهاطرح؛ تخصص ،ا عملکرد، تجربهب یحقوق پرداخت

ی زودبازده اقتصاد یهاطرح یاجرا؛ بلندمدت( لاتیتسه ،یخانوادگ یباشگاه، رستوران، اردو

 یهاپوشش، شناور یکار ساعاتی، دورکار، )ساخت مسکن، عرضه و شراکت در سهام و ...(

مستمر و نظام مندجهت کارکنان و خانواده  یرماند یها)چکاب مناطق محروم ژهیو یامهیب

برخوردار و نظام نامه  یهادوره درمان در استان یجهت ط ژهیو یهاکمک اختصاص، آنان (

و  یدر دوران بازنشستگ یزندگ سکیر یهانهیو هز یاجتماع نیو تام مهیگانه بچند تیحما

ار گرفته است، در مجموع، ، که به کرات در تحقیقات پیشین مورد بحث قرخروج از خدمت

کد برای  144مفهوم  31مقوله و 4مقاله نهایی شده به روش تحلیل محتوا،  125با بررسی 

در این تحقیق کشف متخصص  یمنابع انسان یدارینگهداشت و پا یالگو یطراحمولفه های 

ن ها در این مرحله نشان داد که در مطالعات گذشته و پیشیو برچسب گذاری شدند. یافته

مندی انجام نشده و هر یک از مطالعات پیشین، فقط به جنبه تاکنون چنین مطالعه نظام

اند و توجه داشتهمتخصص  یمنابع انسان یدارینگهداشت و پا یالگو یطراحخاصی از مقوله 

اند. در جدول شماره چارچوب منسجم و نظام مندی را هیچکدام از تحقیقات در نظر نگرفته

 ستخراج شده مرتبط با هر مقوله و مفهوم نشان داده شده است. ، کدهای نهایی ا3
 

 مقوله بندی یافته ها )منبع پژوهش حاضر( :3شماره جدول

 کد ها مولفه ابعاد

ساختار

 ی

 نظام جبران خدمات

های رفاهی تناسب حقوق پرداختی با عملکرد، تجربه؛ تخصص؛ طرح

خانوادگی، تسهیلات بلند  )خانه و خودروی سازمانی، باشگاه، رستوران، اردوی

مدت(؛ اجرای طرح های زودبازده اقتصادی )ساخت مسکن، عرضه و شراکت در 

ای ویژه مناطق های بیمهسهام و ...(؛ دورکاری؛ ساعات کاری شناور؛ پوشش

محروم )چکاب های درمانی مستمر و نظام مندجهت کارکنان و خانواده آنان(؛ 

های برخوردار و نظام درمان در استان های ویژه جهت طی دورهاختصاص کمک

های ریسک زندگی در نامه حمایت چند گانه بیمه و تامین اجتماعی و هزینه

 دوران بازنشستگی و خروج از خدمت

 اصول آرگونومی و ایمنی محل کار؛ جذابیت محیط کار؛ شرایط و محیط کار
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 کد ها مولفه ابعاد

 پست در سازمان چالشی بودن؛ تنوع وظایف؛ هویت شغل؛ اهمیت ویژگی های شغل

 نظام شایسته سالاری
های اولویت دار در ارتقای نیروی شاخص نخبگی و خبرگی )مولفه

 های جانشین پروری نخبگان جهت سطوح مدیریتیمتخصص(؛ طرح

 ارتقای شغلی
شفاف سازی توسعه شغلی؛ توسعه فردی )در اختیار گذاشتن ابزار، 

 تجهیزات، امکانات و تسهیلات مقتضی(

 ام ارزیابی عملکردنظ

شفافیت انتظارات مدیران از منابع انسانی متخصص؛ شفافیت شاخص 

های ارزیابی عملکرد منابع انسانی؛ استمرار ارزشیابی عملکرد منابع انسانی؛ 

 بازخورد عملکرد منابع انسانی

 نظام انتقادات و پیشنهادات
ام اجرای های سازنده و خلاقانه؛ نظساختار نظام پیشنهادات و ایده

 های سازنده و خلاقانهپیشنهادات و ایده

 رفتاری

 فرهنگ سازمانی
به منابع نگرش مثبت  فرهنگفرهنگ پشتیبان و محرک خلاقیت؛ 

 ارزش مدارانه به منابع انسانی متخصص فرهنگ؛ متخصص یانسان

 ارائه اطلاعات واقع گرایانه

های سازمان(؛  شفافیت ) اهداف، ماموریتها، قوانین و مقررات و رویه

ها و پرداختی های مشاغل(؛ انعکاس اطلاعات )وظایف و مسئولیت تیشفاف

 های سازمانهوشمند و هدفمند خدمات و فعالیت

 عدالت سازمانی
عدالت در  جذب و استخدام؛ نظام عادلانه نگهداشت منابع انسانی 

 متخصصص متناسب با ضرایب منطقه خدمت

 یادگیری و رشد

ای؛ بورسیه های علمی در ی و دانش افزایی حرفهفرصت یادگیر

های علمی با ارائه تسهیلات ویژه؛ دسترسی های مورد نیاز سازمان؛ نشستزمینه

 به نخبگان منابع علمی و تخصصی

 سبک رهبری و مدیریت
رفتار مشارکتی؛ رفتار خلاقیت پروری  و ایده پردازی؛ رفتار شایسته 

 جنبه های انسانی و معرفتی(سالاری؛ رفتار سرپرست ومدیر)

 ارتباطات اثربخش
روابط مثبت اجتماعی و معنوی در محیط کاری؛ روابط رسمی و غیر 

 رسمی؛ قاطعیت روابط؛ شفافیت و انعطاف معنا دار در ارتباطات سازمانی

 مشارکت در تصمیم گیری

گذاری؛ اهداف و حضور فعالانه و سازنده نخبگان در سیاست

های خلاقانه و مان  با رویکرد بوم شناسانه؛ بسته های تشویقی ایدهراهبردهای ساز

 مبتکرانه )چرخه تصمیات راهبردی و کاربردی سازمان(

 رضایت شغلی

عدالت محوری؛ شایسته سالاری؛ تناسب و توازن شغلی؛ بهینه سازی 

نظامات پرداخت و جبران خدمات؛ ماندگاری منابع انسانی متخصص در داخل 

 ماندگاری منابع انسانی متخصص خارج سازمانسازمان؛ 

 زمینه ای

زیرساختهای فنی، ارتباطی و 

 اطلاعاتی

زیرساخت های اصلی شهری )خیابان، مجاری آب و فاضلاب و ...( 

ای ،رادیو، تلویزیون و ...؛ های فیبر نوری، سیستم های ماهوارهمخابرات، شبکه

زشی/درمانی / تفریحی و ...( کیفیت دسترسی به مراکز برخوردار )علمی /آمو

 استان و کشور به لحاظ ناوگان حمل و نقل )ریلی، هوایی و ...(

 هزینه زندگی
معیشت اقتصادی مردم در حوزه ی عرضه و تقاضا؛ سطح دسترسی به 

 احتیاجات و توان خرید و تامین مایحتاج زندگی ) خورک ، پوشاک و مسکن و ..(
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 امنیت و فضای امنیتی
ی اجتماعی و سیاسی ؛ رفتارهای تحریک آمیز ضد اجتماعی  شکاف ها

 )مرز و تهدیدات امنیتی در منطقه(

 خدمات اجتماعی
ظرفیتهای بایسته ) آموزش و پرورش، مراکز علمی آموزشی، دانشگاه 

 ،مراکز بهداشتی و درمانی و...(

 اقلیم
تنش شن،  ی، طوفانهاییدما دیاعم از نوسانات شد ییآب و هوا طیشرا

 یدر پ یپ یها یو خشکسال یآب یها

 محرومیت
  تیو محروم یافتگین توسعه ی؛فرهنگ  تیو محروم یافتگیتوسعه ن

 یاقتصاد  تیو محروم یافتگین توسعهی؛ اجتماع

 جغرافیای فعالیت
گستره وسعت و پراکندگی حوزه فعالیت و میزان دسترسی به جامعه 

 یهدف؛ فاصله جغرافیایی محل خدمت /زندگ

 مداخلات سیاسی
جریانات سیاسی؛ قوم گرایی؛ رابطه مداری در فرآیندهای اداری اعم از 

 انتصابات و خدمات و ...

 گذاریارزش آفرینی و ضریب ارزش افزوده سرمایه ضریب سودآوری

 تصویر عمومی و تخصصی مطلوب از سازمان در جامعه شهرت و اعتبار سازمان

 قوانین و مقررات دولتی
 نیمشمول ژهَیو یطرح ها یاز اجرا یو پارلمان یحقوق تیحما

 متخصص و نخبه 

هنجاری 

 و

 نگرشی

 اعتماد
ارزش و جایگاه راهبردی متخصصان و نخبگان؛ ظرفیت نخبگی در 

 شاخص توفیق در نگاه مردم و مدیران

 تعهدات اخلاقی و دینی
دگی و اعتقاد به فعالیت جهادی؛ وابستگی ها و تعلقات شدید خانوا

 خویشاوندی

 حمایت اجتماعی
پذیرش همکاران؛ پذیرش سرپرستان؛ مشارکت در فعالیتهای گروهی و 

 تیمی؛ تکریم معنوی و مادی اجتماع

 مسئولیت اجتماعی

حفظ ارزشها )انسانی، ملی و مذهبی(؛ مشارکت عینی و ملموس 

یستی و ..(؛ سازمان در طرح های نیکوکارانه نهادهای حمایتی )کمیته امداد، بهز

های نوآورانه )منطبق با  اصول مبتنی بر اهداف انتفاعی و ارائه خدمات و فعالیت

 عام المنفعه(

 احساس، اداراک و شناخت

های متخصصین و نگرش جامعه و مدیران درباره استعدادها و ظرفیت

های کار نخبگان؛ انجام فعالیت تخصصی و هدفمند )فارغ از سختی ها و محدودیت

شرایط کاری و جغرافیای خدمت و انتظارات منطقی در حوزه جبران خدمات(؛ و 

 اعتقاد قلبی به انجام کار انسان دوستانه
 

 گام ششم: کنترل کدهای استخراجی

جهت کنترل مفاهیم استخراجی، پژوهشگر از نظر یک خبره در قالب شاخص کاپا      

باشد. شاخص کاپا بین صفر هنده میداستفاده گردیده است که جهت سنجش توافق دو رتبه

دهد که تر باشد، نشان میتا یک نوسان دارد و هر چه مقدار سنجه به عدد به یک نزدیک
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-یاستفاده م یشاخص کاپا زمان .(Mohaghar, 2013) دهندگان وجود داردتوافق بین رتبه

به  ،ندینمایم یمجدا کدگذار را هیانجام گرفته اول یهایشود که دو کدگذار خبره، کدگذار

 را دارند هیو ثانو هیاول یکدگذار نیتوافق ب زانیدو کدگذارخبره قصد سنجش م نیا یعبارت

(Ahmadi et al.,2005).  مقدار شاخص با استفاده از نرم افزارSPSS  در سطح معناداری

نشان داده شده است. بر این اساس  4محاسبه گردید که در جدول  245/4عدد  444/4

 قلال می شود و استخراج کدها از پایایی مناسبی برخوردار است.فرض است
 

 مقادیر اندازه توافق :4شماره جدول

 عدد معناداری انحراف استاندار مقدار 

 کاپای مقدار توافق

 تعداد موارد معتبر

245/4 

125 
411/4 444/4 

 

یله آن محتوای ای از فرایند اطلاعاتی است که به وسدر اینجا تحلیل محتوا، مرحله     

ارتباطات با استفاده از به کارگیری مجموعه ای از قوانین طبقه بندی شده و نظام دار تغییر 

آید. روش آنتروپی های خلاصه شده و قابل مقایسه در مییابد و به صورت دادهو تبدیل می

ش دهد و در روها را در مبحث تحلیل محتوا بسیار قوی انجام میشانون، پردازش داده

ها در قالب فراوانی براساس تناسب هر پاسخ آنتروپی شانون ابتدا پیام بر حسب مقوله

شود و با بار اطلاعاتی هر مقوله، درجه اهمیت هر یک محاسبه می شود. میزان شمارش می

نشان  5های این پژوهش به صورت آماری در جدول پشتیبانی پژوهش های گذشته از یافته

محاسبه بار اطلاعاتی عدم اطمینان و ضریب اهمیت استفاده شده   داده شده است که برای

 است. 

برای محاسبه وزن هر یک از مفاهیم، مجموع وزن کدهای آن مفهوم محاسبه شده است      

 بندی صورت گرفته است. رتبه 5های به دست آمده در جدول و براساس وزن
 

 متخصص یمنابع انسان یدارینگهداشت و پا یالگو یطراحبندی و ضریب اهمیت کدهای رتبه :1شماره جدول

 کد
 فراوانی

 ضریب اهمیت  عدم اطمینان 
رتبه در 

 کل

 6 4151/4 5671/4 14 تناسب حقوق پرداختی با عملکرد، تجربه؛ تخصص

 11 4473/4 2441/4 3 ای ویژه مناطق محرومهای بیمهپوشش

های برخوردار و های ویژه جهت طی دوره درمان در استاناختصاص کمک

 نظام نامه
25 6437/4 4115/4 1 
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 کد
 فراوانی

 ضریب اهمیت  عدم اطمینان 
رتبه در 

 کل

های ریسک زندگی حمایت چند گانه بیمه و تامین اجتماعی و هزینه

 در دوران بازنشستگی و خروج از خدمت
2 1515/4 4431/4 12 

 6 4151/4 5671/4 14 ساعات کاری شناور

 11 4132/4 5433/4 14 دورکاری

ساخت مسکن، عرضه و شراکت اجرای طرح های زودبازده اقتصادی )

 در سهام و ...(
3 2441/4 4473/4 11 

های رفاهی )خانه و خودروی سازمانی، باشگاه، رستوران، اردوی طرح

 خانوادگی، تسهیلات بلند مدت(؛
4 3434/4 4462/4 16 

 17 4422/4 3511/4 5 اصول آرگونومی و ایمنی محل کار

 11 4473/4 2441/4 3 جذابیت محیط کار

 16 4462/4 3434/4 4 الشی بودنچ

 13 4112/4 4545/4 1 تنوع وظایف

 12 4432/4 1515/4 2 هویت شغل

 12 4432/4 1515/4 2 اهمیت پست در سازمان

شاخص نخبگی و خبرگی )مولفه های اولویت دار در ارتقای نیروی 

 های جانشین پروری نخبگان جهت سطوح مدیریتیمتخصص(؛ طرح
4 3434/4 4462/4 16 

 13 4112/4 4545/4 1 شفاف سازی توسعه شغلی

توسعه فردی )در اختیار گذاشتن ابزار، تجهیزات، امکانات و تسهیلات 

 مقتضی (
3 2441/4 4473/4 12 

 13 4112/4 4545/4 1 شفافیت انتظارات مدیران از منابع انسانی متخصص

 1 4422/4 3511/4 5 شفافیت شاخص های ارزیابی عملکرد منابع انسانی

 13 4112/4 4545/4 1 استمرار ارزشیابی عملکرد منابع انسانی

 13 4112/4 4545/4 1 بازخورد عملکرد منابع انسانی

 2 4152/4 7474/4 17 های سازنده و خلاقانهساختار نظام پیشنهادات و ایده

 5 4177/4 7311/4 11 های سازنده و خلاقانهنظام اجرای پیشنهادات و ایده

 2 4114/4 7153/4 23 گ پشتیبان و محرک خلاقیتفرهن

 12 4432/4 1515/4 2 ارزش مدارانه به منابع انسانی متخصص فرهنگ

 12 4432/4 1515/4 2 متخصص یبه منابع انساننگرش مثبت  فرهنگ

 2 4136/4 5241/4 11 های سازمان(شفافیت )اهداف، ماموریتها، قوانین و مقررات و رویه

 12 4432/4 1515/4 2 های سازماند و هدفمند خدمات و فعالیتانعکاس هوشمن

 15 4143/4 3217/4 7 های مشاغل(ها و پرداختیاطلاعات ) وظایف و مسئولیت تیشفاف

 11 4473/4 2441/4 3 عدالت در  جذب و استخدام

نظام عادلانه نگهداشت منابع انسانی متخصصص متناسب با ضرایب 

 منطقه خدمت
5 3511/4 4423/4 17 

 12 4432/4 1515/4 2 ایفرصت یادگیری و دانش افزایی حرفه

 11 4473/4 2441/4 3 دسترسی به نخبگان منابع علمی و تخصصی

 3 4172/4 7437/4 12 نشست های علمی با ارائه تسهیلات ویژه

 4 4127/4 4142/4 2 های مورد نیاز سازمانبورسیه های علمی در زمینه

 2 4142/4 5431/4 12 رفتار مشارکتی
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 کد
 فراوانی

 ضریب اهمیت  عدم اطمینان 
رتبه در 

 کل

 5 4152/4 7474/4 17 های انسانی و معرفتی(رفتار سرپرست ومدیر )جنبه

 14 4111/4 4253/4 6 رفتار شایسته سالاری

 15 4143/4 3217/4 7 رفتار خلاقیت پروری  و ایده پردازی

 14 4136/4 5241/4 11 روابط مثبت اجتماعی و معنوی در محیط کاری

 17 4422/4 3511/4 5 معنا دار در ارتباطات سازمانی شفافیت و انعطاف

 1 4146/4 5747/4 13 قاطعیت روابط

 7 4155/4 5212/4 15 روابط رسمی و غیر رسمی

 15 4143/4 3217/4 7 گذاریحضور فعالانه و سازنده نخبگان در سیاست

ای )چرخه تصمیات های خلاقانه و مبتکرانههای تشویقی ایدهبسته

 و کاربردی سازمان( راهبردی
4 3434/4 4462/4 16 

 11 4473/4 2441/4 3 اهداف و راهبردهای سازمان  با رویکرد بوم شناسانه

 11 4132/4 5433/4 14 عدالت محوری

 12 4432/4 1515/4 2 ماندگاری منابع انسانی متخصص خارج سازمان

 14 4136/4 5241/4 11 ماندگاری منابع انسانی متخصص در داخل سازمان

 15 4143/4 3217/4 7 بهینه سازی نظامات پرداخت و جبران خدمات

 17 4422/4 3511/4 5 تناسب و توازن شغلی

 14 4111/4 4253/4 6 شایسته سالاری

زیرساخت های اصلی شهری )خیابان، مجاری آب و فاضلاب و ...( 

مخابرات، شبکه های فیبر نوری، سیستم های ماهواره ای، رادیو، 

 ویزیون و ...؛تل

1 4545/4 4112/4 13 

کیفیت دسترسی به مراکز برخوردار )علمی /آموزشی/درمانی/ تفریحی 

 و ...( استان
2 4142/4 4127/4 12 

 17 4422/4 3511/4 5 کشور به لحاظ ناوگان حمل و نقل )ریلی، هوایی و ...(

 2 4142/4 5431/4 12 معیشت اقتصادی مردم در حوزه عرضه و تقاضا

سطح دسترسی به احتیاجات و توان خرید و تامین مایحتاج زندگی ) 

 خورک، پوشاک و مسکن و ..(
2 4142/4 4127/4 12 

 14 4136/4 5241/4 11 شکاف های اجتماعی و سیاسی

رفتارهای تحریک آمیز ضد اجتماعی )مرز و تهدیدات امنیتی در 

 منطقه(
11 7311/4 4177/4 4 

زش و پرورش، مراکز علمی آموزشی، ظرفیت هایی بایسته )آمو

 دانشگاه، مراکز بهداشتی و درمانی و...(
14 5671/4 4151/4 6 

شن،  یها، طوفان ییدما دیاعم از نوسانات شد ییآب و هوا طیشرا

 یدر پ یپ یها یو خشکسال یآب یتنش ها
5 3511/4 4422/4 17 

 2 4142/4 5431/4 12 یفرهنگ  تیو محروم یافتگیتوسعه ن

 15 4143/4 3217/4 7 یاقتصاد  تیو محروم یافتگین وسعهت

 17 4422/4 3511/4 5 یاجتماع  تیو محروم یافتگین توسعه

گستره وسعت و پراکندگی حوزه فعالیت و میزان دسترسی به جامعه 

 هدف
1 4545/4 4112/4 13 

 17 4422/4 3511/4 5 فاصله جغرافیایی محل خدمت /زندگی
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 کد
 فراوانی

 ضریب اهمیت  عدم اطمینان 
رتبه در 

 کل

 24 4 4 1 جریانات سیاسی

 17 4422/4 3511/4 5 رابطه مداری در فرآیندهای اداری اعم از انتصابات وخدمات و...

 2 4142/4 5431/4 12 قوم گرایی

 14 4136/4 5241/4 11 ارزش آفرینی و ضریب ارزش افزوده سرمایه گذاری

 2 4142/4 5431/4 12 تصویر عمومی و تخصصی مطلوب از سازمان در جامعه

 نیمشمولی  ژَهیو یطرح ها یاز اجرا یو پارلمان یحقوق تیحما

 یمتخصص و نخبه 
2 4142/4 4127/4 12 

 12 4127/4 4142/4 2 متخصصان و نخبگان یراهبرد گاهیارزش و جا

 17 4422/4 3511/4 5 رانیدر نگاه مردم و مد قیدر شاخص توف  ینخبگ تیظرف

 16 4462/4 3434/4 4 اعتقاد به فعالیت جهادی

 16 4462/4 3434/4 4 تگی ها و تعلقات شدید خانوادگی و خویشاوندیوابس

 15 4143/4 3217/4 7 پذیرش همکاران

 12 4127/4 4142/4 2 پذیرش سرپرستان

 12 4432/4 1515/4 2 مشارکت در فعالیتهای گروهی و تیمی

 12 4432/4 1515/4 2 تکریم معنوی و مادی اجتماع

 13 4112/4 4545/4 1 مذهبی(حفظ ارزشها )انسانی، ملی و 

ارائه خدمات و فعالیتهای نوآورانه )منطبق با  اصول مبتنی بر اهداف 

 انتفاعی و عام المنفعه(
2 4142/4 4127/4 12 

های نیکوکارانه نهادهای مشارکت عینی و ملموس سازمان در طرح

 حمایتی )کمیته امداد، بهزیستی و ..(
3 3434/4 4462/4 11 

و  نیمتخصص یهاتیدرباره استعدادها و ظرف رانیو مد نگرش جامعه

 نخبگان
2 1515/4 4432/4 12 

 11 4473/4 2441/4 3 به انجام کار انسان دوستانه یاعتقاد قلب

 یهاتیها و محدودیو هدفمند )فارغ از سخت یتخصص تیانجام فعال

 یدر حوزه  یخدمت و انتظارات منطق یایو جغراف یکار طیکار و شرا

 ران خدمات(جب

5 3511/4 4422/4 17 

 

جهت  ژهیو یاختصاص کمک هامشخص شده است، کدهای   5همانطور که در جدول      

حمایت چندگانه بیمه در دوران ریسک،   برخوردار و نظام نامه یدوره درمان در استانها یط

 یااجر نظامی؛ عملکرد منابع انسان یابیارز یشاخص ها تیشفاف؛ شناور یکار ساعات

 تیشفاف، تیو محرک خلاق بانیپشت فرهنگ، سازنده و خلاقانه یهادهیو ا شنهاداتیپ

با ارائه  یعلم یهانشست، سازمان( یهاهیو مقررات و رو نیقوان ها،تیمامور )اهداف،

 روابط؛ روابط تیقاطعی، و معرفت یانسان یهاجنبه، ریمد سرپرست و رفتار، ژهیو لاتیتسه

در  یتیامن داتی)مرز و تهدی ضد اجتماع زیآم کیتحر یفتارهاری؛ رسم ریو غ یرسم

مراکز  دانشگاه، ،یآموزش یآموزش و پرورش، مراکز علم) ستهیبا یهاتیظرف(، منطقه
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بیشترین اهمیت را دارند و در کل بالاترین رتبه ها را کسب کرده  و...( یو درمان یبهداشت

این موضوعات متخصص  یمنابع انسان یاردینگهداشت و پا یالگو یطراحاند، یعنی در بحث 

بیشتر مطالعه شده اند. تکرارپذیری بیشتری نسبت به سایر کدها داشته اند. از این رو، می 

 تیرضای؛ اجتماع تیحما؛ اداراک و شناخت احساس،ی؛ اسیمداخلات س توان گفت که

ر حائز تاثیرگذا عوامل جبران خدمات نظامو  شغل یها یژگیوی سازمان فرهنگی؛ شغل

 اهمیت بوده است.

 گام هفتم: ارائه یافته ها  

 یالگو یطراحبراساس مطالعات پیشین و کدهای استخراج شده، مؤلفه های های اصلی      

در سه لایه در کنار طراحی مفهومی، شامل متخصص  یمنابع انسان یداریپا نگهداشت و

 موارد زیر می شود:

اندرکاران ارزیابی باید ی الگوی جدید تمامی دستها جهت اجراامکان سنجی: در سازمان-1

الگوی جدید را بپذیرند و پیش نیازهای آموزشی و پژوهشی، مدیریتی، نیروی انسانی، 

ها و ... برای شناسایی و تعیین الزامات مورد بررسی قرار گیرند. برای این منظور زیرساخت

الگو برداری شناسایی و به منظور های موفق با توجه به شرایط بومی، جهت عملکرد سازمان

ها مورد بررسی قرار گیرد، ها، همه جوانب از دید این سازمانها و ناکامیاجتناب از شکست

های دهد و امکان سنجی زیرساختکه وضعیت مطلوب را برای پیاده سازی ارائه می

 یالگوابی گیرد، تا وضعیت موجود جهت استقرار ارزیآموزشی نیز مورد ارزیابی قرار می

بدست آید. تحلیل شکاف بین وضعیت موجود و  متخصص یمنابع انسان یدارینگهداشت و پا

 ها جهت کاهش شکاف صورت می گیرد.مطلوب در راستای اتخاذ خط مشی های سازمان

 یالگو: در فرایند استقرار متخصص یمنابع انسان یدارینگهداشت و پا یالگواستقرار -2

با توجه به خروجی مرحله قبل یعنی امکان  متخصص یبع انسانمنا یدارینگهداشت و پا

 یمنابع انسان یدارسازینگهداشت و پا یالگوسنجی و نیز بررسی وضع مطلوب، مؤلفه های 

 که شامل: متخصص

برخوردار و  یهادوره درمان در استان یجهت ط ژهیو یها)اختصاص کمک یبعد ساختار

 یشاخص ها تیشناور؛ شفاف یساعات کار یسک،حمایت چندگانه در دوران ر نظام نامه

بعد  ،سازنده و خلاقانه( یها دهیو ا شنهاداتیپ ینظام اجرا ؛یعملکرد منابع انسان یابیارز
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و مقررات  نیقوان ها،تیرمامو )اهداف،تیشفاف  ت؛یو محرک خلاق بانی)فرهنگ پشتی رفتار

 ریرفتار سرپرست ومد ،ژهیو لاتیبا ارائه تسه یعلم یهانشست ،سازمان( یها هیو رو

)  یانهیزمبعد  ی،رسم ریو غ یروابط رسم ،روابط تیقاطع ،(یو معرفت یانسان یها)جنبه

 یها تیدر منطقه(؛ ظرف یتیامن داتی)مرز و تهد یضد اجتماع زیآم کیتحر یرفتارها

 ((و... یو درمان یمراکز بهداشت دانشگاه، ،یآموزش ی) آموزش و پرورش، مراکز علم ستهیبا

در سطح مورد نیاز شناسایی شده باشند و در وضع مطلوب قرار داشته باشند. پس وارد 

خواهیم شد که  متخصص یمنابع انسان یدارینگهداشت و پا یالگومرحله عملیاتی استقرار 

ای طراحی کند اما به طور تواند برنامه عملیاتی ویژهها میبراساس زیر ساخت هر سازمان

زی شناسایی، جذب و پرورش براساس ساختار آموزشی، تقویت کلی شامل بستر سا

ها و دولت، های ارتباط با سازمانزیرساخت ها متناسب با تحلیل شکاف، تدوین خط مشی

های ها، برگزاری دورههای اطلاعاتی سازمانی و مراکز کارآفرینی سازمانتشکیل بانک

 یالگوده سازی فرایندهای آموزشی هفتگی، برگزاری کارگاه ها، فرهنگ سازی، پیا

 ها. و پایش سیستماتیک عملکرد سازمان متخصص یمنابع انسان یدارینگهداشت و پا

بایستی بازخوردهای  متخصص یمنابع انسان یدارینگهداشت و پا یالگودر تمامی مراحل 

ضرور، به لایه جانبی طراحی برنامه اجرایی و فرایند اجرا داده شود تا مدیران و تصمیم 

 های اجرایی و تصمیمات استراتژیک لازم را اتخاذ کنند. رندگان به اقتضای نیازها، برنامهگی

بایست می متخصص یمنابع انسان یدارینگهداشت و پا یالگولایه حمایتی برنامه اجرایی: -3

ها مورد نظر برای سازمان یالگوها در زمینه بکارگیری و اجرای متناسب با اهداف سازمان

، که طراحی برنامه اجرایی از طریق تعریف چشم انداز، ماموریت، اهداف کلان و تدوین شود

 ها مشخص می شود که در این مرحله نشان داده شده است.راهبردها و خط مشی
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 متخصص یمنابع انسان یدارسازینگهداشت و پا یالگو یطراح: الگوی جامع :3شماره شکل

 )منبع پژوهش حاضر(

 بحث و نتیجه گیری

یی، در حوزه اجرا یاز خبرگان و نخبگان سازمان قابل توجهیو مهاجرت جمع  زشیر     

و متعاقب آن  یاتیعمل یهادر حوزه پژوهش یطرح و مسئله محور یشناس بیآس ضرورت

، شیاز پ شیب رامتخصص  یانسان یروین ییمانا نهیجامع و هوشمند در زم یزیربرنامه

منابع  یدارینگهداشت و پاباهدف طراحی الگوی  که پژوهش نموده است، لذا این پرواضح

در سازمان دولتی با روش فراترکیب انجام پذیرفت، مشخص گردید که متخصص  یانسان

های نظام جبران خدمات، بعنوان سه مقوله مهم و مولفه ساختاریی و رفتاری، انهیزم ابعاد

-ازمانی، ارائه اطلاعات واقعنظام ارزیابی عملکرد، نظام انتقادات و پیشنهادات، فرهنگ س
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گرایانه، یادگیری و رشد، سبک رهبری و مدیریت و ارتباطات اثربخش، امنیت و فضای 

های فنی، ارتباطی و اطلاعاتی دارای بیشترین ضریب اهمیت و مهم در امنیتی، زیرساخت

های در سازمان متخصص یمنابع انسان یدارینگهداشت و پاترسیم نقشه راهبردی برای 

آنچه بعنوان نتیجه و راهکار  پژوهش، هاىیافته به توجه با بنابراین شوند.شور محسوب میک

رفاهیات از جمله: خانه نظام ها به نخبگان در حوزه توان بیان داشت، توجه ویژه سازمانمی

های ساخت مسکن در نقاط های زودبازده اقتصادی )پروژهسازمانی، خودرو، اجرای طرح

ای ویژه های بیمهبا نگاه به ارزش افزوده و سودآوری سرمایه(، پوشش برخوردار کشور

های های درمانی مستمر و نظام مند جهت کارکنان و خانواده آنان(، اختصاص کمک)چکاب

های برخوردار، اعطای تسهیلات مالی )مسکن،  هدفمند جهت طی دوره درمان در استان

در زمره مولفه های مهم در زمینه مانایی  ورخودرو، تحصیلات، درمان( و ساعت کاری شنا

این یافته ها با نتایج پژوهش های منابع انسانی متخصص مطرح شده که با تحقیقات 

(، 2424)2(، پاتیار و وانگ 2411(، پورکیانی و عمادی )2411شکراللهی )(، 2422) 1سجای

 (2411) دقتیو ( 2413(، جعفرزاده شاهی )2415(، توکل و عرفان منش )2414امیری )

ارزشیابی مستمر عملکرد نخبگان و انعکاس اهمیت فعالیت آنان در سازمان،  همسویی دارد.

های خلاقانه و تضمین کاربست آنها در طراحی ساختارمند نظام پیشنهادات و ایده

تصمیمات سازمانی، تقویت نگرش و تفکر مثبت و ارزش مدارانه به منابع انسانی متخصص و 

سازی در دی سازمان به تاثیرگذاری وجود آنان در تحقق اهداف سازمان، شفافتبیین نیازمن

های سازمان، بسترسازی لازم جهت ها، وظایف و پرداختیها، مسئولیتباب اهداف، ماموریت

ها و دانش تخصصی و عمومی نخبگان و وجود مدیرانی جامع نگر یادگیری و ارتقای مهارت

ای جوانب اعم از کار، محیط کار و نیروی کار توامان به گونههای ویژه که به تمامی با سبک

های راهبردی بیندیشد و به طریقی کاربردی عمل کنند، تا که ادراک نخبگان از حمایت

 نتایجرگذار در نگهداشت نخبگان بوده که با یهای تاثاز جمله مولفه سازمانی افزایش یابد

 باشد.همراستا می( 2411دقتی ) , (2411های افجه و غفاری )تحقیقات پژوهش

                                                 
1 . Sija 
2. Patiar & Wang 
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و در انتها هم، ایجاد احساس هویت و حسن نوع دوستی و تعلق اجتماعی و توسعه و      

های تعالی بخش فراتر از قاعده خوخدمتی و تعلقات تعمیق نگرش خادمانه بعنوان ارزش

ناطق هدف های ارزشی در مند مبنای ماندگاری نیرویافراد سازمانی، می تواصرف مادی در 

                    ( همسویی دارد.2412) 2هرناندز و (2412) 1شود که با خروجی پژوهش های سیگال

شود که پژوهشگران بعدی در پرتو رویکردهای آینده با توجه به مدل ارائه شده پیشنهاد می

 .های فازی اقدام نمایندپژوهانه به ارزیابی و طراحی مدل ارائه شده با مبنای روش
 

 حمایت و قدردانی 

 .مقاله حاضر از حمایت مالی یا معنوی سازمانی برخوردار نبوده است
 

 منابع فارسی

 و جذب نیرو یابی، فرآیند (. چگونگی1314اصغر. ) صرافی زاده، حسین، سید ابطحی، سمیرا، عینی، احمدی

شماره  دوازدهم، سال ،فناوری/صنعت جنگ ماهنامه دولتی، شرکتهای در متخصص انسانی منابع نگهداری

 2-13، صص  11

دانش  کارکنان خدمت ترک و نگهداری بر مژثر عوامل .(1322) .عادل غفاری، صالح اکبر، علی سید ای،افجه

 .62-112صص  .یکم و بیست شماره ،فرهنگ راهبرد تهران( واحد دانشگاهی مطالعه: جهاد )مورد محور

در  کارکنان خدمت ترک برکاهش مؤثر عوامل بررسی (.1324. )مجتبی سید محمودزاده، و قاسم امیری،

، دوره سازمانی فرهنگ مدیریت ،)شهرسازی و راه وزارت ستاد :موردی مطالعة( ایران دولتی هایسازمان

 2شماره  31

سازمانی  عملکرد در آن نقش و انسانی منابع نگهداری (. نظام1321سمیرا. ) عمادی، .مسعود پورکیانی،

 .456-461صص .ملی تولید و نوآوری مدیریت، اللملی بین کنفرانس اولین تمقالا مجموعه

تاکید  با نخبگان مهاجرت به علم جامعه شناسی تلفیقی (. رهیافت1324ایمان. ) منش، عرفان محمد، توکل،

 .13-144صص ،2 شماره هفتم، سال ،فناوری و علم سیاست پژوهشی-علمی فصلنامه،  ایران جامعه بر

 ،)چاپ اول ( مشهد، انتشارات جهاد دانشگاهی . جغرافیای جمعیت ایران (.1314. ) جوان ،جواد

استان  های فرودگاه در انسانی نیروی ماندگاری بر مؤثر عوامل (. بررسی1322علی. ) شاهی، جعفرزاده

 .بلوچستان و سیستان دانشگاه دولتی، مدیریت ارشد کارشناسی نامه پایان . و بلوچستان سیستان

)شهرستان  عقدا بخش روستایی های مهاجرت فضایی–پیامدهای مکانی  (.1316. )ی، جمالحیدر

 .اردکان( ، کارشناسی ارشد جغرافیا و برنامه ریزی روستایی . دانشگاه شهید بهشتی

                                                 
1 .Segal 

2 . Hernández 
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. ارائه الگوی سه الیهای (1324)دهقانی، مسعود؛ یعقوبی، نورمحمد؛ موغلی، علیرضا؛ وظیفه، زهرا. 

 ،3، دورهسازمانهای دولتیدیریت متقرار اثربخش مدیریت با استفاده از روش فراترکیب. امکانسنجی و اس

 23-146صص .،  4شماره

، ی در دانشگاه علوم پزشکی بیرجندهای نگهداشت نیروی انسانبررسی پیشران(. 1326دقتی، عادله . )

 .261-224، صص  42شماره  11، دوره پژوهش های مدیریت عمومی
بررسی علل انتقال معلمین به خارج از استان از دیدگاه معلمان نواحی چهارگانه  (.1312) سواری، قاسم.

 ، پایان نامه کارشناسی ارشد .آموزش و پرورش اهواز

ظ حف بر انسانی منابع مدیریت اقدامات تأثیر تحلیل (.1323. )منصوره سیده رباط، حسینی و علی شیرازی،

 .11-11(:12) تحول و توسعه فصلنامةمدیریت کارکنان،
 منابع نگهداشت معمارى (. الگوى1321حسین. ) کاظمى، ملیکه؛ فر، بهشتى محمد؛ یانچشمه، شکراللهى

 .722-612(، صص4)14تظای )های نیروی انپژوهش انتظامى، فصلنامة نیروى در انسانى

 دانشگاه در انسانی متخصص نیروی نگهداشت و حفظ بر مؤثر عوامل (.1322بهراد. ) بهزاد، آزادی، عبدالهی،

 .1-6صص ،ایلام استان پزشکی علوم

 .میر انتشارات :تهران ،کار روابط و انسانی منابع استراتژیک مدیریت (.1323. )ناصر میرسپاسی،
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