
 
 

 

 

The Motivational Framework of Maintaining Expert Human Resources: 

A Meta Synthesis Approach 

Shirzad Safarloo 1 , Zahra Vazife2 , Mohammad Ghasemi 3 , Abdolali Keshtegar 4  

 

Article Type:  

Research-based 
Abstract 

Corresponding Author:  

Zahra Vazife 

 

© Authors 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Background & Purpose: In recent decades, organizations, due to facing numerous economic 
and administrative problems, are facing big challenges in managing their affairs, which has 
forced them to attach great importance to issues such as job motivation and maintaining their 
human resources. This research was carried out with the aim of investigating the motivational 
framework of specialized human resources in organizations. 

Methodology: This research is of a qualitative, developmental, interpretive, and inductive type, 
which was implemented with a meta synthesis approach and qualitative content analysis method. 
The sources of information used in the research are articles published in two internal databases; 
Academic Jihad Scientific Information Center and Foreign Base, Elsevier, and Thomson Reuters. 
After collecting published articles from two databases based on the index considered by the 
researchers, the selected articles were selected for review. 

Findings: After examining and combining the results of the reviewed selected studies, 110 
descriptive codes were classified into 40 primary themes, 16 organizing themes and 4 
overarching themes. Four overarching themes are as follows: The primary platforms; strategic 
prerequisites, secondary foundations; Career factors, strategies; government action; Upstream 
documents and social orientation, organization action; organizational strategies and structural 
strategies, human resource management action; It includes leadership, compensation, 
performance management, training and development, organizational architecture and employee 
communication. At the same time, job requirements; organizational background factors and 
individual background factors also effectively affect strategies and secondary platforms. Finally, 
the consequences include individual consequences, motivational and collaborative, 
organizational, stability and agility, meta-organization, satisfaction, and social. 

Conclusion: This framework can be a basis for planning organizations so that they can keep their 
specialized force who have unique experiences, knowledge, expertise and skills in organizations. 
Of course, it should be mentioned that the correct prerequisite for the implementation of the 
proposed framework in government and non-government organizations of the country is the 
development and implementation of policies and strategies that are appropriate for that 
specialized human force.  
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 جهموا خود امور ادارة در عظيمي هاي چالش با متعدد اداري و اقتصادي مشكلات علت به ها سازمان اخير، هاي دهه در :زمينه و هدف
. شـوند  قائل زيادي اهميت خود انساني نيروهاي نگهداشت و حفظ و شغلي انگيزش همچون مسائلي براي تا واداشت را ها آن كه شدند
  .است شده اجرا ها سازمان در متخصص انساني نيروي انگيزشي چارچوب بررسي هدف با پژوهش اين

 اجرا كيفي محتواي تحليل روش و فراتركيب رويكرد با كه است استقرايي و تفسيري اي، توسعه كيفي، نوع از پژوهش اين :روش
 و) نورمگز و دانشگاهي جهاد علمي اطلاعات مركز( داخلي اي داده پايگاه دو در شده منتشر هاي مقاله را اطلاعاتي منابع. است شده

 بـر  يادشـده،  اطلاعاتي هاي پايگاه از شده منتشر هاي مقاله گردآوري از بعد. دهد مي تشكيل) روترز تامسون و الزوير( خارجي پايگاه
  .شدند انتخاب بررسي براي منتخب هاي مقاله پژوهشگران، مدنظر شاخص اساس

 16مون اوليـه،  مض ـ 40در اين كـدها   دست آمد كه به كد توصيفي 110پس از بررسي و تركيب نتايج مطالعات منتخب،  :ها يافته
گيري سازمان  بسترسازهاي اوليه، مشتمل بر جهت. 1 :اند از كه عبارت بندي شدند مضمون فراگير طبقه 4دهنده و  مضمون سازمان

امنيت شغلي، عدالت سـازماني و تـوازن   (، راهبردهاي سازماني )هاي سازماني گيري اجتماعي و ارزش شامل اسناد بالادستي، جهت(
هـاي فـردي    رهبري كارمندمدار، ويژگـي (بسترسازهاي ثانويه، مشتمل بر رهبري . 2؛ )روابط اجتماعي(و سازماني ، ج)كار و زندگي

شرايط فيزيكي كار و موقعيت جغرافيايي محـل  (، محيط كار )طراحي شغلي و الزامات شغل(، عوامل شغلي )رهبر و رهبري خودكفا
كاركردهاي مديريت منابع انساني، مشتمل است بر جذب و استخدام .  3؛ )ارانتوانمندي همكاران و تعامل با همك(و همكاران ) كار

هاي بدو و ضمن خـدمت، آمـوزش    آموزش(، آموزش و توسعه )هاي علمي و جذب مبتني بر شايستگي و مهارت گيري از رويه بهره(
هـا در   گيـري از نتـايج ارزيـابي    حور، بهـره م ارزيابي نتيجه(، مديريت عملكرد )كارگيري مهارت و ايجاد بانك شايستگي مبتني بر به

طراحي سـاختار  (، معماري سازماني و ارتباطات )رساني توجه به نظرات كاركنان، نظرسنجي و اطلاع(، روابط كار )ريزي شغلي برنامه
اي مـالي و  ه ـ هاي نقدي، كمك هزينه، پرداخت پرداخت(و جبران خدمات ) اي، طراحي نظام پيشنهادها و منتورينگ سازماني شبكه

و پيامـدهاي  ) مانـدگاري و چـابكي  (؛ پيامـدهاي سـازماني   )انگيزشـي و مشـاركتي  (پيامدها كه پيامدهاي فردي . 4؛ )امكانات مالي
  .گيرد را در برمي) رضايتمندي و اجتماعي(فراسازماني 

هـا،   وي تخصصي خود را كـه از تجربـه  ها باشد تا بتوانند نير ريزي سازمان د مبنايي براي برنامهتوان مياين چارچوب  :گيري نتيجه
نيـاز صـحيح اجـراي     ذكر اسـت كـه پـيش    شايان. ها نگه دارند در سازمان ،فرد برخوردارند هاي منحصربه دانش، تخصص و مهارت

ها و استراتژي متناسـب بـا نيـروي انسـاني      هاي دولتي و غيردولتي كشور، تدوين و اجراي سياست چارچوب مطرح شده در سازمان
  .استمتخصص 
  .انگيزش، نگهداشت، نيروي انساني متخصص، چارچوب، فراتركيب :ها كليدواژه
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  150  صفرلو و همكاران/چارچوب انگيرشي نگهداشت نيروي انساني متخصص با رويكرد فراتركيب

  
 

  1مقدمه
هاي عظيمـي در ادارة امـور خـود     علت مواجهه با مشكلات اقتصادي و اداري متعدد با چالش ها، به هاي اخير، سازمان در دهه
، 4عاشـق ال، اسـلام و  احمـد ( 3مسائلي همچون انگيزش شغلي رايرا واداشت تا ب ها آنكه ) 2022، 2كاژو و آتان( شدندمواجه 
در ). 2022 ،6لـوكمن  و لـوس  ماپورانگـا،  نتشبه،(نيروهاي انساني خود اهميت زيادي قائل شوند  5و نگهداشتو حفظ ) 2023

منـابع انسـاني متخصـص و ارزشـمند      دهـي  سازمان براي رويكردي منطقي و استراتژيك ،7اين مسير، مديريت منابع انساني
 و بـالازووا  ليپولـدووا،  لورينكـووا،  ،تكـا يه(واهـد شـد   سازمان است كه باعث حفظ موقعيت سازمان در دنياي رقـابتي خـود خ  

، نگهداشت نيروي انساني و )2013( 10مارتينز و لديمو دسوزا،زعم  ، به ؛ زيرا)2018، 9؛ كوچارسيكوا و ميكياك2020، 8دبنارووا
بر ). 1400، امراللهي، اردكاني و شريفي( استكاركنان، به همراه جذب، توسعه و انگيزش، چهار وظيفة مديريت منابع انساني 

و  نـد ك يطراح كيستماتيطور س هرا ب روهاين نيا شتنگهداي هافرايند يستيبا ي،هر سازمان يمنابع انسان تيريمد اين اساس،
دادن  از دسـت ة ن ـيعواقـب و هز و  را مدنظر قـرار دهـد   ورود و خروج افراد ،كلان يو نگرش كياستراتژبا تفكري  ،قتيدر حق

يكي ). 1399كلمري،  فيروزجايي و عرب محمدنژاد( كند يبررس را نيروهاي انساني متخصص ويژه به، نانكاركمنابع انساني و 
 كـرد، ي اجـرا  منـابع انسـان   تيريمـد در حوزة نگهداشت افـراد در سـازمان توسـط     توان مي كهرا هاي سيستماتيكي فراينداز 

فرهنگ و ساختار منطقة فعاليت سازمان مدنظر، نيروهـاي   با توجه به شرايط توانند ميو  اي هستند شده سازي ي بوميها نظام
دهنـده باشـند    ند در بسياري از شرايط سخت، نجـات توان مي يقين به ،هاييكار راهچنين  ؛ زيراكنندانساني متخصص را هدايت 

 عنـوان  بهانساني  رسد كه در عصر نوين، نيروهاي در اين راستا، ذكر اين نكته الزامي به نظر مي). 2020، 11پكرسن و توگاي(
كاركنان و منابع انساني با نقش فزاينده در پيشبرد اهداف و عملكرد سازمان سهيم . شوند ها شناخته مي سرماية اصلي سازمان

 ،محمـدي (خواهـد بـود   نممكـن   كه بدون منابع انساني كارآمد و متخصص، دستيابي به اهـداف سـازماني   طوري به ؛هستند
  ). 1400 منصوري و عظيمي،

اين است كه عموماً، كاركنان داراي  ،خدمت، توجه مديران زيادي را به خود معطوف كرده كي از مسائلي كه حول تركي
كنند و كساني كه شغل خود را  تري را دارند؛ سازمان را ترك مي هاي مناسب مهارت و با توانمندي بالا كه توانايي يافتن شغل

دليل است كه  يناه ب). 1397، فرد و محمدداودي ، دانشامجدي(تر را ندارند توانايي يافتن شغل به اغلب ،كنند ترك نمي
شرط  ،يسازمان مندي از نيروي انساني متخصص بهره. شود مفهوم منابع انساني متخصص و اهميت اين موضوع مطرح مي

قبيل  نيست تا بتوان از اا ازين ييها عمل ابتكار و بمناس يراهبردها ست؛ين ياما كاف ؛هاست سازمان تيموفق يبرا يضرور
محور،  بر اقتصاد دانش تأكيدبا  ياقتصادهاي  نظريه. كرد بلندمدت حفظ يرا برا ها آنبهره برد و  يطور مؤثرتر بهافراد، 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
  .اجرا شده استبرق استان بوشهر  نيروي تحت حمايت شركت توزيع استخراج شده واين مقاله از رساله دكتري  .1

2. Kazho & Atan 
3. Job Motivation 
4. Ahmed, Islam & AlAsheq  
5. Retention or Maintenance 
6. Ntshebe, Mapuranga, Lose & Lukman 
7. Human Resources Management 
8. Hitka, Lorincova, Lipoldova, Balazova & Debnarova 
9. Kucharcikova & Miciak  
10. De Sousa, Ledimo & Martins 
11. Pekersen & Tugay 
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كند  يبردار بهره يصورت تجار پرداخته و از آن به دانش عيو توز ديانند كه به تولد يم ياقتصاد نده،يرا در آ اقتصاد نيتر موفق
وري سازمان  بهره شيافزاث شمارند كه باع يبرم سازمانو متخصص  مستعد يانسان يروهايدانش را ن ديتول ياصل عامل و

. اهميت بيشتري دارد ها آناما حفظ و نگهداشت  ؛استخدام نيروي انساني متخصص، مهم است). 2017، 1آسونگو(شوند  مي
خود موفق نيروي انساني متخصص نگهداشت  در ها ها و سازمان از شركت يتوجهشايان كه درصد دهد  مطالعات نشان مي

كه  است نيها ا مشكل سازمان نيتر عمده ،در حال حاضر كه كرداذعان  توان مي. )2012، 2و راك يگاروان، كربر( ستندين
و  فته استگر سبقت آن ةعرض زانياز م ،ها در سازمانلازم هاي  توانايي با هاي انساني متخصص ي نيرويتقاضا زانيم

 ة خودستيشا افرادو نگهداشت  حفظ ،توسعه ،ييبه فكر شناسا ديبا ،خود يها يستگيشا بهبود برايكه  دانند ميها  سازمان
ي است كه مديريت با استفاده از عواملي فرايندحفظ و نگهداشت ). 1397، آبادي، آراسته و بهرنگي ، زينقمري( باشند

، ...و بهسازي، ارتقا براساس شايستگي و اعطاي امكانات رفاهي و خدمات مناسب وهمچون نظام پرداخت اثربخش، آموزش 
، حاج ؛ ميركمالي1398امجدي و همكاران، (تمايل به تداوم خدمت كاركنان را در سازمان افزايش دهد  تا كند سعي مي

 يها نهيكه زم شود ختم مي يتيريو اقدامات مد رياز تداب يا مجموعه در اصل، اين موضوع به). 1394، خزيمه و ابراهيمي
خواهد  منجر افراد يتخصص توان علاقه و ه،يروح ت،يحفظ امن و بهسازد  مي سريرا در سازمان م يماندن و حفظ منابع انسان

 آن، ةواسط به تا تسا كاركنان يبرا اشتغال مطلوب وضعيت ايجاد نگهداشت عبارتي، به). 1400قدس،  آروند و انگزي(شد 
 اين يانسان منابع نگهداشت فيتعر درمهم  نكتة ).1397 همكاران، و قمري(ي بپيوندند گريد سازمان به د كهنباشن حاضر
 كاركنان شغلك تر از يريجلوگ منظور به ،ها سازمان كه دارداشاره  ييها فعاليت و ها استيس به ،كاركنان نگهداشت كه است
 صورت به انسانى منابع نگهداشت و حفظ هاى برنامه از هك هايى سازمان راستا، اين در ).2019 ،3سينگ( رنديگ يم كار به خود

 ).2016 ،4شهرياري( بود خواهند ناموفق ،متخصص و باتجربه انساني نيروي نگهداشت و حفظ در نند،ك مى پيروى سنتى
 اين .مواجهند آن با مديران و ها سازمان كه داند مي مهمي مسائل از يكي را كاركنان نگهداشت خود، پژوهش در ،5كاسيو
 حقوق درصد 100 از فراتراغلب،  جديد، كارمند يك آموزش و گزينش استخدام، به مربوط هزينة كه كند مي اشاره محقق،
 حافظة دادن دست از و كاريهاي   اختلال مستقيم، هاي هزينه ديگر، بياني به .شود رپ بايستي كه است سمتي يا شغل ساليانة

 ،6واردامان و برايانت، آلن( كنند توجه آن به بايد ها سازمان كه هستند مهمي مسائل، كاركنان خدمت  ركت به مربوط سازماني
2010.(  
 نگهداشـت  بـر  آن تأثير و انگيزش مفهوم طلبد، مي را ها سازمان مديران توجه كه مهمي مسائل جملة از ديگر، سويي از
 شناسـان  روان سـازماني،  رفتار مديريت، متخصصان كه مفاهيمي همة ميان از ).2023 همكاران، و احمد( است انساني نيروي

 مؤثر پژوهشي هاي زمينه ترين مهم از انگيزش، يا انگيزه اند؛ كرده مطالعه مختلف سازماني هاي موقعيت در صنعتي و سازماني
 تيفعال انجام به را انسان كه يدرون حالت از است عبارت ،زشيانگ ).1399 احمدي، و پور رجب( است سازمان در فرد رفتار بر

 يكه افراد را بـرا  دانند يم يدرون يروين اي ليخواسته، تما از،يرا همان ن زهيانگ، نظران از صاحب يبرخ. كند يم بيترغ يخاص
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1. Asongu 
2. Garavan, Carbery  & Rock 
3. Singh 
4. Shahriari 
5. Cascio 
6. Allen, Bryant & Vardaman 
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 ـ ،دهـد  يكه فرد انجـام م ـ  يو معتقدند هر عمل دانند يرا علت رفتار انسان م زهيانگ ،زيني برخ. سازد يانجام كار راغب م ر در اث
 يبـه چگـونگ   ت،يريفراگـرد مـد   ياثربخش ـ ،نيبنـابرا . انجام آن عمل است يبرا ياست كه محرك و يازين اي زهيوجود انگ

 تـوان  مـي پـس  دار است؛  انسان هدف يرفتارها كه تمامي از آنجاعلاوه،  هب .دارد يبستگ فشانيانجام وظا يبرا افراد زشيانگ
بـه عبـارتي   ). 1399كلمـري،   فيروزجايي و عرب محمدنژاد( ستها تار انسانرف ةدهند دو عامل شكل، و هدف زهيانگ كه گفت

ي رفتار ،نيمع يبه هدف افتني دست اي شيازهاين نيتأمي در فرد است كه برا يختگيحالت برانگ جاديا ايوجود ديگر، انگيزش 
يزش بر دو نـوع درونـي و بيرونـي    كلي، انگطور به). 1400جهانگيري، ( دهد ياز خود نشان مرا شده و مستمر  تيهدا هدفمند،

 انجـام  يعني ،اين نوع از انگيزش. كار اشاره دارد كيانجام  يفرد برا يو درون يباطن ليبه مانگيزش دروني، . شود تعريف مي
نجـام  ا يعني ،يرونيبش زيانگ. كار انجام پاداش حاصل از اي جينتا دليل بهنه  است،فرد  يآن كار برا   يذات تيجذاب ليدل هب ،كار
 ي،رونيب زشيانگ گر،يد عبارته ب .تيخود فعال دليل بهنه  ،است مرتبط با انجام كار يرونيب هاي پاداش اي جينتا دليل بهكار  كي

  ). 1398گنجعلي، (شود  رفتار وي مي تيو موجب تقو رديگ يدر فرد شكل م يرونيب يها كمحر ةجياست كه در نت يحالت
انگيـزة   :شـوند  هاي دروني و بيروني، در سازمان بدين شـكل، تعريـف مـي    ند كه انگيزه، معتقد)2014( 1روپناراين و لاو

بـراي   اي وسـيله  انگيـزة بيرونـي كارمنـد   . شـود  مثابة يك هدف براي وي تلقي مي گيرد و به مي نشئتدروني، از خود كارمند 
  . شود رسيدن به اهداف سازمان محسوب مي

اي كـه در سـه    بنـدي  دسـته . متمركز اسـت محيط سازمان  بر فقطاست كه بندي انگيزش مطرح  از دسته ينوعي ديگر
لات يماننـد تسـه   ،اركط يانسان در مح يازهاياز ن يبه بخش .شود ميبندي  بخش يو روان ي، اجتماعيكيزيفهاي  طبقة انگيزه

ه بـه  ك ـافراد  يازهاياز ن يا به دسته. شود ياطلاق م 2يكيزيف يها زهيانگ ،...)ار، هوا، نور وكمحل مناسب (ار كط يمح يرفاه
 يهـا  زهي ـ، انگسـازند  مـي را برطـرف   ياجتمـاع  يازهـا يشتر نينند و بك يدا ميارتباط پ ،ت سازمانيريمد ويژه به ،گرانيرفتار د
 شـوند  يمحسوب م ـ 4يروان يها زهي، جزء انگدارند پيافراد را در  يت روحيكه رضا هايي نياز ازند و آن گروه يگو يم 3ياجتماع

به  ندتوان مي ،كليدي براي مديران است كه با استفاده از آن اي نقطه دهي، انگيزهانگيزش و در بيان كلي، ). 2020، 5اتيكوسو(
و  پـايس ( كنند تر نزديكو سازمان را به اهداف خود  يابنددست  بالا از عملكرد يسطح، به كارمندان انرژي جديدي ببخشند

كه ايجاد انگيزش در كاركنان و منابع انسـاني   گفت توان ميبر همين اساس، ). 2018، 7م و آنوليكاودا؛ اولوس2020، 6پاتيروهو
مديران است و در اين زمينه، هرچه افراد و كاركنان سازمان، نيازهـاي ارضـا شـدة بيشـتري     مهم ها، يكي از وظايف  سازمان
هـاي ايجـاد و    ها، شـناخت راه  سازمان ايف مهمپس يكي از وظ ؛تر خواهد شد تر و منطقي رفتارهاي آنان عقلايي ،باشندداشته 

 ،طـور مسـلم   بـه  نداشته باشد،كافي  زةسازماني كه نيروي انساني آن انگي). 1386مقدسي، ( استنان كاركتقويت انگيزش در 
خورده نيز، در حفظ و نگهداشت نيروي انسـاني متخصـص خـود بـا      يك سازمان شكست. خورده خواهد بود شكست يسازمان

 نثر جبـرا مـؤ م تس ـيس كي ـ ازيس ـ ادهي ـپشايان ذكر است كـه   ).2018ا و همكاران، زدسو(شود  ميرو  اي روبه يدهمسائل عد
 و ظحف ـ ،شزي ـانگ افـزايش  يبرا ها سازمان ياتيح يها چالش جملة از مناسب، شزومآ و شغل عةتوس و زيسا يغن ت،رخسا
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1. Lau & Roopnarain 
2. Physical Motivation 
3. Social Motivations 
4. Psychological Motivations 
5. Kuswati 
6. Paais & Pattiruhu 
7. Olusadum & Anulika 
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 كـه كـرد   اشـاره  واقعيـت  اين بهتوان  مي شده، بيان موارد به توجه با ).2021 ،1، حسن و خاليدتومي(است  نكناركا نگهداشت
 انسـاني  منـابع ويـژه   بـه  انسـاني،  منـابع  نگهداشـت  و حفـظ  در نـوين  هاي انگيزاننده به توجه و انگيزشي عوامل مداوم رصد

 از بسـياري  در هـم  هنـوز  موضـوع،  اين وجود با). 1391طهماسبي، (دارد  بسزايي اهميت مختلف هاي سازمان در متخصص،
 را آن مديران در مواقعي، حتي واست  نشده درك خوبي به ،سازمان اهداف به رسيدن در ذكرشده موارد حياتي تأثير ها سازمان
 هـر  در قبيـل  ايـن  از هـايي  موضـوع بودن  اهميت بي ياداشتن  اهميت به نگرش نحوة البته، .دانند مي رهزينهپ و تجملي امري

 و مـاداكو طـوري كـه    ؛ بـه اسـت  متفـاوت  كـاملاً  سازمان، آن در موجود هاي فرهنگ خرده و فرهنگ نوع به توجه با سازماني
دارد  وجـود  مثبتـي  رابطـة  انسـاني،  منـابع  نگهداشـت  و شـغلي  انگيزش به توجه سازماني، فرهنگ ميان كه معتقدند ،2امرول

 از تـر  مهـم  را سازماني فرهنگ ، نيز،)2014( 4و فستين، رل، اوري و جيددانجوردان) 2014( 3گرين). 2017ماداكو و امرول، (
 ارائه كاركنان نگهداشت و انگيزش بر آنتأثير  نحوة و سازماني فرهنگ تغييرمنظور  به را پيشنهادهايي و دانند مي عوامل ساير
  .اند كرده

ت بخشـي و نگهداش ـ  توجه به مسائل و مشكلات موجـود در زمينـة انگيـزش   از يك طرف  شده، با توجه به مطالب بيان
از آن خصوصـي،   خصوصـي و نيمـه  چـه  هاي ايراني چه دولتي،  ني متخصص، يكي از مشكلاتي است كه سازماننيروي انسا

، يلمند، منسجم و عم فقدان الگوهاي نظام ،ديگرسوي از  .كند ميالزامي  را در اين باب توجه و لزوم تحقيق و بهره نيستند بي
 ـين كند تا مي ها را ناگزير سازمانج يتدر به ،اداريهاي مختلف  هاي خدمتي در حوزه زهياهش انگك و ارآمـد  كچنـدان   هروهاي ن

ارآمـدي  كو نا رسـاني  نظـام خـدمت   هاي اصـلي  هيار جدي در لاياختلال بس  جة آن،ينته ك را جذب كند هاي لازم فاقد انگيزه
گرفته، بيشتر بـه   كه مطالعات صورت كردبايستي اذعان  ،با نگاهي جامع به اهميت اين موضوع از اين رو، .سازمان خواهد بود

بخشي، حفـظ   انگيزش در موجود هاي اند و به موضوع چالش گيري نگهداشت و انگيزش سازماني پرداخته سازي و اندازه مفهوم
تـلاش   حاضـر  پـژوهش رو  از ايـن انـد؛   بر آن كمتر توجه كرده گذارتأثيرهاي  شف ابعاد و مؤلفهو نگهداشت نيروي انساني، ك

بتوانـد چـارچوبي مناسـبي بـراي نيـروي انسـاني        ،انگيـزش و نگهداشـت  حـوزة  گرفته در  ند با بررسي مطالعات صورتك مي
   .انگيزش با رويكرد نگهداشت ارائه دهدحوزة متخصص در 

  پژوهش نظري ةپيشين
در چند كشـور   نيروي انساني متخصصتربيت و اهميت هاي انگيزش و  اي از مدل در اين بخش به مفهوم انگيزش و خلاصه

  .نمونه پرداخته شده است

 5مفهوم انگيزش

فـرد   ،به عبارت ديگر. انگيزه را چرايي رفتار گويند. ه استي حركت گرفته شدامعن به Moveلاتين  ةاصطلاح انگيزش از واژ
او از نيازهـاي   ،دباش ـخودآگـاه  كـه  نايانگيزش انسان اعم از . انگيزه يا نيازي محرك آن باشد دهد، مگر انجام نميرفتاري را 
كه انسان  است حالت دروني و كمبود يا محروميتي ،زانگيزه يا نياكه گفت  توان ميبنابراين در تعريف انگيزه  گيرد؛ نشئت مي
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1. Tumi, Hasan & Khalid 
2. Madueke & Emerole 
3. Green 
4. Fstyng, Ruel, Oiry & Guiderdonijourdan 
5. Motivation 
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ميل به كوشش فـراوان  انگيزه « :همچنين در تعريفي ديگر اين گونه بيان شده است. دارد سري فعاليت وا مي را به انجام يك
 » اي كه اين تلاش در جهت ارضاي برخي از نيازهاي فردي سوق داده شـود  گونه به است؛ هاي سازمان فدر جهت تأمين هد

  ).2024، 1رابي(
يعنـي مـدير بايـد     ؛اسـت  ن موجبات انگيزش كاركنان در سطح بالايي از عملكردكردمدير فراهم  ةيكي از وظايف اولي

عملكـرد  . دارنـد سهم مثبتـي  شوند و از رسالت سازمان  مي سركار حاضر منظم طور بهكنند،  مي اطمينان پيدا كند كه افراد كار
  ).2019، 2و همكاران پاوليوك(مرتبط است شغلي به توانايي، محيط و همچنين انگيزش 

سپس خواسـت را   ؛شود اي است كه با احساس نياز يا احساس كمبود و محروميت شروع مي زنجيره فرايندانگيزش يك 
 فراينـد تـوالي ايـن   . شود كه محصول آن، رفتار نيل به هدف است سوي هدفي مي هنش بآورد و موجب تنش و ك مي دنبال به

در  ؛شـود  ها موجب تشويق و تحريك فرد به انجام يك كار يا رفتار مي بنابراين انگيزه ؛شودمنجر ممكن است به ارضاي نياز 
 عنـوان  بـه وز جايگـاه تنبيـه و تشـويق    هن ،در تمام تحقيقات انگيزش. كند حالي كه انگيزش يك خواست كلي را منعكس مي

اما تنها عامـل   است؛ ابزاري براي اعطاي پاداش مطرح بوده عنوان بهپول  ،و در اين رابطه استهاي بسيار قوي مطرح  انگيزه
 پايـان  يـا  ادامـه  و آن را كننـد  مـي  آغـاز  را رفتـاري  ،معـين  زمان در حيوانات و انسان كه است دليلي انگيزه .انگيزش نيست

 رفتـار  در شدن درگير براي تمايلي و كنند مي عمل عامل درون در كه هستند نيروهايي معمولاً انگيزشي هاي حالت .دهند مي
 را رفتـار  ،حالت ترين قوي تنها و كنند مي رقابت يكديگر با مختلف ذهني حالات كه معتقدند اغلب .آورند وجود مي به دار هدف
 انگيـزه  آن واقعي انجام بدون ،كاري انجام براي يمتوان مي كه معناست بدان اين ؛)2020، 3مرنمرن و واسواس(كند  مي تعيين
 بايـد  آنچـه  بـه  بـاور  مانند ديگر، مختلف هاي حالت اما ؛است تمايل كند، مي فراهم را انگيزه كه اي ذهني حالت. باشيم داشته
و  نيستيكر(كند  مي اشاره فرد يك غرض يا ها خواسته ،هانياز به انگيزه. كند ايجاد انگيزه است ممكن ،نيز نيت يا دهد انجام

 افـراد  رفتار به كه اي شناختي روان عناصر. است هدف به رسيدن براي اقدام براي افراد برانگيختن فرايند اين. )2014، 4سيال
  .باشد پول به تمايل است ممكن ،زنند مي دامن شغلي اهداف ةزمين در

 محتـوا  هـاي  نظريـه  عنـوان  بـه  هـا  آن. است شده ارائه انگيزشي هاي حالت محتواي ردمو در مختلفي رقيب هاي نظريه
 مثـال،  بـراي . دهنـد  مـي  انگيـزه  افـراد  بـه  هميشـه  يـا  معمولاً اهدافي چه كه است اين توصيف هدفشان و شوند مي شناخته
 انگيـزش  مسـئول  كه دارد خاصي نيازهاي انسان كه كند مي فرض چنين ،ERGة نظري و زلوام آبراهام نيازهاي مراتب سلسله
 نيازهـاي  ديـدگاه،  اين در. )ديگران احترام مانند( ترند اساسي نيازها ساير به نسبت ،)آب و غذا مانند( نيازها اين از برخي. است

 را رفتار ندكن مي سعي رفتارگرا يها شوند نظريه برآورده تر پايين نيازهاي كه كنند ايجاد انگيزه ندتوان مي زماني تنها تر، اساسي
 دهنـد  توضـيح  آگاهانـه  ذهني حالات به صريح ةاشار بدون مشاهده قابل و بيروني رفتار و موقعيت بين ةرابط اساس بر فقط

   ).2023، 5چادانا(
  .6خلاصه كرد 1 هاي انساني و محتوايي انگيزش را در جدول اي از مدل مقايسه توان ميكلي  طور به

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Rabiu 
2. Pavlyuk et al. 
3. Wasserman & Wasserman 
4. Christian & Ellis 
5. Chandana 

 .انگيزش خودداري شده است و فقط به اين جدول اكتفا شده است هاي هاز آوردن توضيحات نظري ،دليل محدوديت در صفحات مقاله به .6
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   انگيزش محتوايي و نسانيا هاي مدل از اي مقايسه. 1 جدول
  )1943( 4مازلو  )1968(3هرزبرگ )1960(2گريگورمك  )1974( 1آرجريس

  : انسان بالغ
  فعال 

  مستقل 
  ي متنوعها قابليت

  علايق عميق 
  ديدگاه پايدار 

  موقعيت مساوي 
  آگاهي خود

  : نابالغانسان 
  تنبل 

  وابسته 
  توانايي محدود 
  علائق سطحي 

  وابسته 
  يدار ديدگاه ناپا
  زيردست 
  ناخود آگاه

 Yتئوري

  كار طبيعي است 
  خود بهداشتي 

  تعهد 
  مسئوليت  دنبال به

  نبوغ
  Xتئوري 

  به كار  گيعلاق بي
   كردن به زور وادار به كار
  دهند مي هدايت را ترجيح

  . گريزند مي
  

  :عوامل برانگيزاننده
  پيشرفت 

  ترقي 
  شناخت 

  مسئوليت 
  : عوامل بهداشتي

  سرپرست
  شركت  سياست

  همكاران 
  حقوق و دستمزد

  امنيت شغلي 
  شرايط كاري 

  خودشكوفايي 
  خود تكاملي 

  پيشرفت 
  احترام 

  مقام 
  شناخت 

  ترقي 
  عشق و تعلق 

  خانواده 
  گروه كار اوليه 

  پذيرش
  امنيت 

  شغل مطمئن 
  ارشديت

  فيزيولوژيكي 
  پول 
  سرپناهـ  غذا

  )1400( و همكاران محمدي: منبع

  يزهمدرن انگ يها يهبر نظر يمرور
تكامـل بـه    يـن ا. فـرد صـورت گرفتـه اسـت     و اصول منحصربه ها يدگاهبا د يزهانگ يساز در مفهوم چشمگيري يها پيشرفت
  .مجهزترند يامروز يياوكار پو كسب يطدر مح يزهو مهار انگ يحتوض يشده است كه برا منجر ها يهاز نظر يا مجموعه

حـداكثر   در يكـه افـراد زمـان    كنـد  يفرض م ة انتظارينظر .كرد يشنهادپ 6وروم يكتوردر ابتدا ونظريه را اين  :5انتظار ةينظر
محصـول   يـزه انگ خصوص، يندر ا. شود يمنجر م يمطلوب يجبه نتا يشانها كه معتقد باشند تلاش كنند يخود عمل م يتظرف

منجـر   يجعملكرد بـه نتـا   ينكهاعتقاد به ا( ي، ابزار)شود يم رجمنها به عملكرد  تلاش ينكهاعتقاد به ا(انتظار : است يرسه متغ
  ).2022كازو و اتن، ( )شود ياختصاص داده م يجنتا ينكه به ا يارزش( يتو ظرف) شود يم

كـار   يطرا در مح ـ يانصـاف و برابـر   يكه كاركنان وقت كند يم يشنهادپ 8آدامز يسيجان است يبرابر ةينظر :7يبرابر يتئور
 ينـابرابر . كننـد  يسهمقا يرينخود را با سا يبه خروج يدارند نسبت ورود يلكاركنان تما. كنند يم يداپ يزهنگا ،كنند يدرك م

  .شودمنجر  يزگيانگ يد به بتوان مي
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Argeris 
2. McGregor 
3. Herzberg 
4. Maslow 
5. Expectancy theory 
6. Victor Vroom 
7. Equality theory 
8. John Stacey Adams 
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عملكـرد   ،كند كه اهداف خاص مي ادعا اين نظريه. است كردهارائه  1لاك ينادو را تئوري تعيين هدف :هدف يينتع يتئور
همراه با بازخورد  يزبرانگ اهداف واضح و چالش. دنشو مي بيشتري منجر يبه خروج ،يزبرانگ و اهداف چالشدهند  مي يشرا افزا
  ).2022، 2ناپل( كند مي كمك بهترو عملكرد  يزهبه سطوح انگ ،مناسب

  يزشو مدرن انگ يسنت يها يهنظر ينب تفاوت
هـا،   يـه نظر يـن ا. تمركز دارنـد  يكل يزشيعوامل انگ ييدارند و بر شناسا يكمتر يچيدگيمعمولاً پ يزشانگ يسنت يها نظريه

 ـ يزيولـوژيكي اول بر عوامـل ف  ةدرجهرزبرگ، در  يدو عامل ةينظرزلو و ام يازهايمراتب ن مانند سلسله از  .متمركزنـد  يو روان
وكـار   بكس ـ مـات يتنظ هـا  آن. پردازنـد  يم ـ زشيانگ يها يدگيچيبه پبا عمق بيشتري  زه،يمدرن انگ يها هينظر گر،يد يسو
 ـ ةزي ـهـدف و انگ  نيـي شـغل، تع  يماننـد طراح ـ  ييهـا  دهي ـا رايز ؛ترند يو عمل رنديگ يرا در نظر م يخاص  ـيو ب يدرون را  يرون
  ).2022، 3انگوه( رنديگ ميدربر

  انگيزش مدرن و سنتي هاي هنظري ةمقايس. 2 جدول
  مدرن يها يهنظر  يسنت يها يهنظر

  كاربرد دارند وكار كسب يطدر مح يشتركه ب مييمفاه  يو روان يزيولوژيكيبر اساس عوامل ف
  تر تر و جامع يقدق  كمتر يچيدگيپ

  )2020( 4يانگ :منبع

  نگهداشت
مانـدن   يبـاق  يو تمركز كاركنان برا زهيحفظ انگ يبرا كيشامل اقدامات استراتژ ،يانسان يروين 5حفظ و نگهداشت تيريمد
 ةبرنام ـ كي .است يكارشناس منابع انسان كي فيموضوع جزء وظا نيا. سازمان و كار كردن در جهت منافع آن است كيدر 

منـابع   يها نهيهز ريو سا يو هم در گردش مال يديد هم در جذب و حفظ كاركنان كلتوان مي ،يانسان يرويجامع نگهداشت ن
حـائز   ةنكت ـ .كنـد  مـي  يانيكمك شا وكار كسب يسازمان و عملكرد كل يور عوامل به بهره نيا. كند فايا ياتينقش ح ،يانسان
بـا همـان    نيگزيكارمند جا كي تيكارآمدتر از استخدام، آموزش و هدا اريبس ،كارمند توانمند كياست كه حفظ  نيا تياهم

 ـ مـي  ،رفتـه  كارمند از دست كيدهد كه  يمطالعات نشان م. )2018، اكيسيو م كووايكوچارچ( هاست يتوانمند  طـور  بـه د توان
 يارزشـمند  يهـا  يـي دارا ،و متعهـد  ستهيكاركنان شا .داشته باشد نهيسازمان هز يكارمند برا ماه از حقوق آن 9تا  6متوسط 

 يروي ـحفـظ و نگهداشـت ن   تيريمـد . نـد يگو يم ـ يانسان يها هيسرما ها آنكه امروزه به  يطور به ؛هستند يهر سازمان يبرا
 نيو شـركت خـود را بـه بـالاتر     دهند شيرا افزاسازمان  يو اثربخش ييند كاراتوان مي ها آن رايز ؛است يضرور اريبس يانسان
 تي ـمسئله اهم نيا ،ياستخدام منابع انسان ةنيهزبودن  اديبا توجه به ز ،علاوه به. برسانند وكار كسبرقابت و  يدر فضا حسط

  ).2018اسونگا، ( كند يم دايپ يدوچندان

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Edwin Locke 
2. Nagpal 
3. Hoang 
4. Ying 
5. Maintenance management 
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  شناسي پژوهش روش
، از حيـث هـدف   اسـت يزشي نگهداشت نيروي انسـاني متخصـص   چارچوب انگ ارائة از آنجايي كه هدف اصلي اين پژوهش،

در پژوهش حاضر تلاش شده است تا با روش فراتركيب و . رود شمار مي ها فراتركيب به آوري داده بنيادي و از نظر شيوة جمع
مطالعـات   يبـرا بـه بعـد و    2000مطالعات خارجي از سـال   براي( در نظر گرفتن بازة زماني اانجام تحليل محتواي كيفي و ب

فراتركيب يكـي  . بر انگيزش و نگهداشت نيروي انساني متخصص بررسي شود مؤثرمتغيرهاي ، 1)به بعد 1380داخلي از سال 
هاي مطالعات مختلف با موضوعي مشابه بررسـي و تحليـل    اي است كه در آن، اطلاعات و يافته هاي فرامطالعه از انواع روش

سازي تفسـير   اي خاص است كه براي يكپارچه يق كارهاي پژوهشي انجام شده در حوزهوتحليل عم فراتركيب، تجزيه. شود مي
 ،رويكرد فراتركيـب، نـوعي روش تحقيـق اكتشـافي    . رود كار مي هاي جامع و تفسيري به منظور ارائة يافته چندين مطالعه و به

منـد   كـرد فراتركيـب، بررسـي نظـام    شـرط روي  پيش. است براي ايجاد و استخراج چارچوب مشترك از نتايج تحقيقات گذشته
در ). 1401معظـم، يزدانـي و عسـگري،    خلعتبـري  (منظور شناسايي عوامل مرتبط با هدف پـژوهش حاضـر اسـت     ادبيات، به

اي انجـام شـده    وجـو در دو پايگـاه داده   مند ادبيات با جست هاي اجراي اين روش، بررسي نظام پژوهش حاضر، بر اساس گام
اسـتفاده   )2007( 2فراتركيب باروسـو و سندلوسـكي  مختلف انجام فراتركيب، در اين پژوهش از روش  از ميان الگوهاي. است

  . آورده شده است 1شده كه مراحل آن در شكل 
  

 
   فراتركيب انجاممراحل . 1 شكل
  )2007(بارسو و سندلوسكي : منبع

  .توضيح داده شده است شده مطرح الگوي طبق فراتركيب، روش هاي گام از يك هر اجراي در ادامه، مراحل

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
  .دندكرشخص م ، سال مبدأانگيزش، پژوهشگران براي مطالعات داخلي و خارجي ةدر حوز حجم زياد مقالهدليل  به .1

2. Barroso and Sandelowski 

طرح سؤال پژوهش. 1

بررسي نظام مند متن ها. 2

جست وجو و انتخاب مقاله هاي مناسب از دو پايگاه داده اي اسكوپوس و تامسون روترز. 3

استخراج اطلاعات مقاله ها. 4

تجزيه وتحليل و تركيب يافته هاي كيفي. 5

كنترل كيفيت. 6

ارائة يافته ها. 7
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   .شود درج شده است، پاسخ داده مي 3 جدول در كه اساسي پرسش چند به مرحله اين در: پژوهش سؤال طرح. 1

  پژوهش سؤال طرح با مرتبط پارامترهاي. 3 جدول
  پژوهش اينپاسخ  كليدي هاي پرسش

 يـن ا. اسـت  يـب فراترك يرآغاز حركـت در مس ـ  مطالعه خواهد شد، اي هسته مفهوم كدام كه موضوع اين تعيين  چيزي چه
  ند؟ا انگيزش و نگهداشت نيروي انساني متخصص كدام بر مؤثر عوامل :است شده آغاز اين سؤال با پژوهش

هاي  پايگاه .وجوي منابع استفاده شده است و خارجي براي جست ي داخلياطلاعات هاي يگاهپااز مطالعه  يندر ا  مطالعه دست در جامعه
 :نيـز عبـارت بودنـد از    خـارجي  هاي پايگاه. 1مركز اطلاعاتي جهاد دانشگاهي و نورمگز: بارت بودند ازداخلي ع
   . 6)5تامسون روترز( 4علمي شبكة اطلاعات علوم مؤسسة و 3)يرالزو( 2اسكپوس

لـي در نظـر   العات داخطبه بعد براي م 1380به بعد براي مطالعات خارجي و  2000ي ناين پژوهش بازه زما در  زماني چه
  .گرفته شد

 »يفـي ك يمحتـوا  يلتحل«پژوهش روش  يندر ا. شود مي استفاده مطالعات كردن فراهم براي كه است روشي  چگونگي
  .هاي منتخب براي انجام پژوهش با اين روش بررسي شدند مقاله. استفاده شده است

  
انگيـزش،   كليـدواژگان  حاضـر،  پـژوهش  فراينـد  راياج از بعد و قبل در دقت لزوم به توجه با: ها مند متن بررسي نظام. 2

 Motivation, Maintenance, Motivational گـان  عـات داخلـي و كليـدواژ   لنگهداشت، الگوهـاي انگيزشـي بـراي مطا   

Patterns بـراي  نهـايي  انتخـاب  تـا  وجـو  جست ، ازروش فراتركيب مراحل ادامه، در. وجو شدند براي مطالعات خارجي جست 
  .مقاله يافت شد 308استفاده از كلمات كليدي مدنظر،  وجو اوليه با در نتيجة جست. شود مي ارائه تفكيك به بررسي و مطالعه

تحليـل از   فراينـد هايي است كه براي ورود بـه   هدف از انجام اين مرحله، شناسايي مقاله :ها مقاله انتخاب و وجو جست. 3
  . آمده است 4ها در جدول  هپذيرش يا رد مقال معيارهاي. كفايت لازم برخوردارند

  ها مقاله رد يا پذيرش معيار .4 جدول
  مقاله رد معيار مقالهپذيرشمعيار  عوامل

  -  مطالعات كل  جغرافيايي محدودة

  انگليسي غير  انگليسي و فارسي  تحقيقات زبان

  -  به بعد 2000از سال   مطالعات زمان
   شده گرفته كار به هاي روش

  سند در
 ارزشـمندي  دسـتاورد  كـه  كيفـي  و كمي هاي روش
الگوي انگيزشـي را ارائـه    داشته باشند؛ تحليل براي

  .كرده باشد

 لحـاظ  از ارزش كـم  و منـد  غيـرروش  مطالعات
  نتايج

 و كتـاب  سردبير، هاي نوشته شخصي، نظرهاي  ها نشريه در شده چاپ هاي مقاله  مطالعه نوع
  ها كنفرانس و ها گزارش كتاب، فصول

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
 . دليل جامعيت اين دو پايگاه در نظر گرفته شدند به .1

2. Scopus 
3. Elsevier 
4. ISI Web of science 
5. Thomson Reuters 

   .ستهاي معتبر دنيا دليل جامعيت و تحت پوشش قرار دادن بسيار از ژورنال بررسي دو پايگاه اطلاعاتي تامسون روترز و اسكوپوس به .6
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هايي محدود شده است كـه در   مند به مقاله جوي نظام و در مراحل قبل گفته شد، در اين پژوهش جست با توجه به آنچه
بنـابراين،  . اسـت   منتشر شـده براي مطالعات داخلي  معتبر وزارت علوم ةبراي مطالعات خارجي و فصلنام المللي هاي بين مجله
همچنـين، فقـط   . ها در اين پژوهش در نظر گرفته نشـده اسـت   ها و كتاب هاي كتاب هاي سردبير، فصل ها، ياداشت نامه پايان
مند كليدواژگان  وجوي نظام به اين ترتيب با جست. اند، بررسي شده است منتشر شدهو فارسي هايي كه به زبان انگليسي  مقاله

مقالـه   48 ،دليـل عنـوان   مقاله بـه  92سند استخراج شد كه از اين تعداد  308و پايگاه اطلاعاتي، در مجموع ياد شده در اين د
دليل تكراري بودن در دو پايگاه  مقاله به 12مقاله از لحاظ كيفيت و در آخر  35مقاله از نظر محتوا،  63پس از بررسي چكيده، 
  . مقاله براي بررسي انتخاب شد 58در مجموع . اطلاعاتي حذف شدند

  

  
 

  هاي مناسب اب مقالهوجو و انتخ جست فرايند. 2شكل 
  

 هـاي  يافتـه  بـه  دستيابي منظور به را نهايي و منتخب هاي مقاله پيوسته طور به پژوهشگر مرحله، اين در: نتايج استخراج. 4
 نويسـندگان، /نويسـنده  خانوادگي نام شامل هر مقاله، به مربوط اطلاعات مرحله، اين در. كند مي مرور بار چند محتوايي درون
عوامـل انگيزشـي    بـه  مـرتبط  ةشد شناسايي عوامل همراه به پژوهش، نتايج از اي خلاصه و پژوهش عنوان قاله،م انتشار سال

  .است شده بيان ،نگهداشت نيرويي انساني
  

  شد افتي كه يمنابع تعداد
308  =N 

 دهيچك يبررس يبرا ها مقاله تعداد
216  =N 

  محتوا يبررس يبرا يه همقال تعداد
168  =N 

  پژوهش روش يابيارز يبرا ها مقاله تعداد
105  =N 

  گاهيپا دو در بودن يتكرار يابيارز يبرا ها مقاله تعداد
76  =N 

  يبررس يبرا يينها يها مقاله تعداد
58 =N 

  عنوان ليدل به شده حذف منابع تعداد
92  =N 

  دهيچك نظر از شده رد يها مقاله تعداد
48  =N 

  محتوا نظر از شده حذف يها مقاله تعداد
63  =N 

  تيفيك نظر از شده رد يها مقاله تعداد
35  =N 

   ياطلاعات گاهيپا دو در شده هينما يتكرار يها مقاله تعداد
N= 12 
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   شده شناسايي يها شاخص و داخلي منتخب مطالعات مشخصات. 5 جدول
  توصيفي كدهاي انتشارسالونويسندگان  عناوين
درينــانكارآفرزشــييانگ يالگوهــا ييشناســا

علم  ياستس يان،بن دانش يهاوكار كسب يانداز راه
  يو فناور

بـر   تأكيـد يابي، بر كام كيدأي، تفرد ابتكارات  )1398(يبدانش شكوداريشتنخو
  انضباط

كاركنان دانشگاه بـا روش يزشانگ يالگويطراح
 منـابع  مـديريت  هـاي  پـژوهش  يبـي، پژوهش ترك

  انساني

بـه   ينقـد  يهـا  پـاداش  ةارائو  يبخش يتهو )1398(گنجعلي	
  كاركنان برتر

يو عملكرد شـغل يزشبر انگ يعدالت سازمانتأثير
 يكاركنان سـتاد فرمانـده  : مورد مطالعه(كاركنان 

  )بلوچستان يستانس يمرزبان

  ، پاركنيكشاپ رستوران، كافي )1397(ينيحسوفرجاديرجب

تـأثيرةمطالع ـ:يكاركنان بخـش عمـوم   يزشانگ
 مـديريت  علـوم  ،شغل و رفاه كاركنان يها ژگييو

 ايران

جـوان متخصـص بـا     يروهـاي ارتباط ن ايجاد )1395(يبرهانويرخانيام
  خبرگان با تجربه

يشغليزشو انگيمعنو يرهبر ينب ةرابطةمطالع
ــان دانشــگاه ا ــلام،كاركن  دانشــگاه در فرهنــگ ي

  اسلامي

يسهوويمحمد،جوانمرد،تابان
)1392(  

 بودن مسئولان يو ارزش نيمابا ا
و  يمســــئولان از توانمنــــد برخــــورداري

 يرانمد يستگيشا
  يمسئولان به اصول اخلاق پايبندي

يرهبـر س ـ يكاركنان مبتن يزشانگ يالگويطراح
 اسلاميمديريت ،السلام يهعل يحضرت عل

يعي، تـوز  ي، عـدالت اخلاق ها ارزش يتحاكم  )1400(ستوده، باقري و حاجرمي زاده
  ايهيرو عدالت

يانسـان يـرويمدل جـذب و نگهداشـت ن  يطراح
مركـز آمـوزش تكـاور و     :يمطالعة مـورد (مستعد 

 )ناجا

  ياطلاعات ، عدالتاي همراود عدالت )1400(قدسيآروند و انگز

بـر بهبـودينگهداشت منـابع انسـان   تأثيريبررس
  يانگاز پارس يشدر شركت پالا وري بهره

 يشغل يفع لازم در وظاتنو وجود )1400(آزاد و رنجبر
ــرا برخــورداري انجــام  ياز اســتقلال لازم ب

  يكار يفوظا
كاركنـانخدمت و ترك يعوامل مؤثر بر نگهدار

واحـد   دانشـگاهي  جهاد: مطالعه مورد محور، دانش
 تهران

 گيــري تصــميمدادن كاركنــان در مشــاركت )1392(يافجه و غفار
  مربوط به سازمان

اي كاركنان حرفـه يحفظ و نگهدار شناسي يبآس
 نفتيدر شركت مل ياخلاق سازمان يكردبا رو

 كاركنان و مسئولان يناحترام متقابل ب وجود )1397(و همكارانيامجد
  

يارتقـايبـرايمـدل مفهـوم   ياخلاق ـ يسازوار
 يانگهداشت كاركنان حرفه كنندة يينعوامل تع

 كاركنان و يرانمد يندوستانه بيها ارتباط )1398(و همكارانيامجد
  

عوامل مؤثر در نگهداشت بندي يتو اولو ييشناسا
  كاركنان

طهران و زادهمعماري،جزننژاد،يتوكل
  )1395( يكاظم افشار

و  يمتصـم  يران، وجودكاركنان به مد اعتماد
 يهمدل

  
كاركنـانيشغليزشعوامل مؤثر بر انگ يبفراترك

  ها در سازمان
در  يگـران بـه د  انيرس ـ خـدمت  ةيروح وجود )1400(يريجهانگ

ــديمســئولان ــه اصــول   ، پايبن مســئولان ب
  ياخلاق

:يـرانايكاركنان در بخـش عمـوم   يزشمدل انگ
  يرانا يدولت يريت، مطالعات مدها شاخصابعاد و 

 يمذهب يها مناسبت يبرا مرخصي )1400(يرخانيو امپوريحاج
بــا حقــوق جهــت شــركت در     مرخصــي

  انسان دوستانهيها فعاليت
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  توصيفي كدهاي انتشارسالونويسندگان  عناوين
در دانشـگاه   يانسان يروينگهداشت ن ايه يشرانپ

  يرجندب يعلوم پزشك
 ـ   وجود  )1397( يدقت  ، وجـود كاركنـان  يناعتمـاد متقابـل ب

  يكارگروه

  
 يـروي ن يـداري نگهداشت و پا منظور به يارائة مدل

  بوشهر يمتخصص در دانشگاه علوم پزشك يانسان
  يكاريب ةبيمي، پزشك دندان ةبيم، عمر ةبيم  )1398(راستگو 

بـر كـاهش    مـؤثر عوامـل   بنـدي  و رتبه يياساشن
ــزشانگ ــان دانشـ ـ ي ــورد ( يكاركن ــة م : يمطالع

  )پژوهشگاه صنعت نفت

 ـ راطلاعات، دانـش و تج  تبادلات  )1399( يو احمد پور رجب  ينبـه در ب
  كاركنان

 در نخبگـان  نگهداشـت  مدارانـه  ارائة مدل اخـلاق 
  يرانا يدولت هاي سازمان

 يحميــدســرافراز، معمــارزاده طهــران، 
)1398(  

 يروشـن بـرا   يعملكرد يها شاخص يينتع
عملكـرد   ، ارزيـابي عملكرد كاركنـان  يابيارز
  و مستمر كاركناناي  هدور

كاركنـان   يشـغل  يتو رضا يزشانگ يزانم يبررس
  سنندج يها يمارستانب

 ينوروز يراميان،پوربا ي،رمضان ي،سهراب
)1398(  

بـه   ي، پايبنـدي اجتماع يتبه مسئول يبنديپا
  حاكم بر جامعه يها ارزش

ــح  ينگهداشت منابع انسان فرايندراهبرد  ينتدو ــر  ينيان،س ــهامت و ش ــم، يعتيش  ج
)1397(  

و  ن، بلــيطمراقبــت از فرزنــدا ةينــهزكمــك 
مراقبـت از پـدر و    ةينهز يد، كمككارت خر

  مادر
عوامــل اثرگــذار بــر حفــظ اســتعدادها و نخبگــان 

تحقـق   يدر راسـتا  يـران صـنعت بـرق ا   يسازمان
  يعلم و فناور يكل هاي ياستس

و  پــور يقلــ ييان،رضــا يلــي،اب ي،شــاطر
  )1394(مرادفام 

ــان ــان يو مــدارا يمهرب ، مســئولان از كاركن
  مسئولان از كاركنان قدرشناسي

ــا ــذ ييشناس ــان يريخطرپ ــابع انس ــوزة  يمن در ح
  يفيك يكردنگهداشت معلمان با رو

و  يها فعاليتبه كاركنان درباره  رساني اطلاع  )1400( و همكاران يفيشر
  سازمان يها برنامه

نظــام جبــران خــدمات در  ســازي مــدلو  يــلتحل
ــان  نگهداشــت كاركنــان ادارة كــل ورزش و جوان

  استان زنجان

و  حســني يحــاج ي،قهفرخــ يدوســتعل
  )1400( يوضيع

 يشغل يها مشاوره يافتدر

 يمرتبط با امور زندگ يآموزش دوره

  
ــا نگهداشــت اســتعدادها يســازمان وري بهــره  يب

شـركت  : مـورد مطالعـه  (ارائة الگو : يانسان يروين
  )يرانگاز ا يمل

 يزآم يرتبعيضرفتار منصفانه و غ  )1397( و همكاران يقمر

 م با صداقتأتو رفتار

  م با تواضعأتو رفتار
ــايكار راه ــ ه ــرويجــذب و نگهداشــت ن يعمل  ي

  يسازمان وري بهره يشافزا يدر راستا يانسان
 محتـرم  و ينظـر  يني،حس ـ نژاد، كامران

)1390(  
 يرشغليغ يها مشاوره دريافت

 يـت و ترب يمـرتبط بـا نگهـدار    يهـا  مشاوره
 فرزندان

  يندر خصوص مراقبت از والد مشاوره
كاركنان دانشگاه بـا روش   يزشانگ يلگوا يطراح

منـابع   يريتمـد  هـاي  پـژوهش  يبـي، پژوهش ترك
  يسازمان

 يليتحص ةينهز كمك  )1398( يگنجعل

 يشخص ـ يهـا  مناسـبت  يبـرا  ينههز كمك
  ...)تولد، ازدواج و يرنظ(

 هاي در شركت ينگهداشت منابع انسان هاي چالش
  پخش

ــدنژاد ــاييف محمـ ــاران يروزجـ  و همكـ
)1399(  

 مأموريـت ، انداز سازمان چشم، اهداف سازمان
  سازمان يها ارزش، سازمان

در حـوزة   ينظام ادار يكل هاي ياستابعاد س تأثير
  محور نان دانشبر نگهداشت كارك يمنابع انسان

و  يرانمد يد،از نظرات همكاران، اسات استفاده  )1393( يانيو پورك يمحمد
  عملكرد كاركنان يابيمراجعه كنندگان در ارز

ــ ــت ن   يس ــا نگهداش ــرتبط ب ــل م ــايعوام  يروه
  متخصص در مناطق محروم

 يليتكم ةبيمي، درمان ةيمب  )1384( يمعتمد
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  توصيفي كدهاي انتشارسالونويسندگان  عناوين
در  يــزشانگ يجــادا يبــرا يســازمان هــاي برنامــه
  كاركنان

و  هـا  آيـين  ي، برگـزاري سـالار  يستهوجود شا  )1386( يمقدس
  يمراسم مذهب

 يـزش بـر انگ  يرنقـدي و غ ينقد هاي نقش پاداش
  يتعهد سازمان يانجيگريكاركنان با م

 كاركنان يتوجه به نظر و انتقادها  )1400( و همكاران يمحمد

 كاركنان هاي يتبه شكا رسيدگي

  
و  يشمل مـؤثر بـر افـزا   عوا يبند و رتبه ييشناسا

  كاركنان يزةكاهش انگ
و  يورزشــ يهــا در حــوزه همســابق يبرگــزار  )1400( دخت يمهد

 منعطف و شناور يكار ي، ساعتهنر

  يدوركار يها فرصت وجود
 هـاي  ياسـت س تـأثير مهـاجرت نخبگـان و    يلتحل

ــتفاده از پو  ــا اس ــده ب ــاييبازدارن ــاي ي  يســتم،س ه
  يراهبرد يريتمد هاي پژوهش

ــه ا يدسترســ  )1394( يانو قدس ادر يموسو ــتب  يســاز اتوماســيون ،ينترن
 افزارها و استفاده از نرم يكار يها فعاليت

  
جـذب و نگهداشـت منـابع     هـاي  ملاك ييشناسا
  مناسب يهاكار راهو ارائة  يانسان

بهبـود خـدمات    ياز كاركنان بـرا  ينظرسنج  )1394( و همكاران يركماليم
  كاركنان يها و خواسته يازهابه ن توجهسازما

  
  .شده است درج خارجي بررسي شده ، كدهاي شناسايي شده از مطالعات6در جدول 

  

   شده شناسايي يها شاخص وخارجي منتخب  مطالعات مشخصات. 6 جدول
  توصيفي كد انتشارسالونويسندگان  عناوين

كاركنـــان در  ةيـــزانگ يـــلوتحل يـــهتجز
 يـك مـورد  : يـدي و تول يخدمات يها سازمان
  د در حال توسعهاقتصا

 هاييشـنهاد نظـام پ  ، طراحـي اي هساختار شـبك  يطراح  )2023( و همكاران احمد
  يداخل

و پــاداش بــر  يقيتشــو هــاي يســتمس تــأثير
 يه،اول يصنعت يها عملكرد كاركنان در بخش

 يا واســطه تــأثير: و ســوم عربســتان يــهثانو
  يداريكاركنان، پا يشغل يترضا

، اهداف سـازمان  يكاركنان در راستا يريامكان خطرپذ  )2023( 1يالكند
  يشغل وجود امنيت

غلـط بـا    يباورهـا  يگزينيجـا : حفظ استعداد
  بر شواهد يمبتن يها ياستراتژ

، كار يطمح يزيتم، نظافت و كار يطمح يزيكيف يباييز  )2010( و همكاران آلن
 كار يطمح آرامش

  كار يطمح ، دمايكار يطمح ، نوركار يطمح ايمني
 يتعـال  ياسـتعداد بـرا   يريتمـد  يستمسيجادا

  سازمان
ي، ورزش ـ هاي هشركت در مسابق يبا حقوق برا مرخصي  )2004( 2ربرگ

مرتبط بـا   يها با حقوق جهت شركت در برنامه مرخصي
  سازمان ياجتماع يها مسئوليت

كـار   يـد كاركنان در هنجار جد ةيزانگ يبررس
  تعااطلا يدر منزل با اشاره به بخش فناور

 وجود اعتماد به افراد، وانمندساز كردنت  )2022(چادانا 

  استقلال يجاداحساس ا
 يتو رضـا  يزهحفظ كاركنان از انگ ينيب يشپ

  كاركنان يشغل
ي، و مناسـبت شخص ـ  يعوقـا  يبـا حقـوق بـرا    يمرخص  )2018(و همكاران  دسوزا

  يمانزا ياممراقبت از همسر در ا مرخصي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Alkandi 
2. Berger 
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  توصيفي كد انتشارسالونويسندگان  عناوين
 يضبرابـر و بـدون تبع ـ   يكردن فرصت استخدام فراهم  )2019( 1لواغزو چات يامانتيديسد  بر عملكرد كاركنان مؤثرعوامل 

  همه يبرا
كـل عوامـل    يور و رشد بهره ييكارا يابيارز

  يصنعت بانكدار
 يها ب، وامجذا يبازنشستگ ي، طرححقوق جذاب و مكف  )2021( 2يرشا

  متنوع
 ةمطالع ـ: يو عملكـرد شـغل   انگيزة كاركنـان 
  در غنا يهمعلمان مدارس پا

دوامنا، اوپوكو و  اوفسو فورسون،
  )2021( 3آجاون

محـل كـار تـا محـل      ؛ فاصـله سـازمان  يمكان يتموقع
 ، همكاران يكوش ، سختسكونت

  و تجربه همكاران دانش
در  Yبـر حفـظ كاركنـان نسـل      يچه عوامل

  گذارد؟ يم تأثير ينواز صنعت مهمان
 يفتدر طول ش ـ استفاده از چند وقت استراحت و تنفس  )2020( 4يكانگ، هو و ل ي،فرا

  ينشدر جذب و گز يعلم يها يهاز رو ي، استفادهكار
: بـر عملكـرد كاركنـان    انگيزة كاركنان تأثير
شـركت كوچـك و متوسـط     يـك از  يمورد

  فناورانه

 يستگيبر شا يمبتن ، پرداختبر عملكرد يپرداخت مبتن  )2023( 5ويوي

  

كـارگران در شـركت    ةيزتفاوت در سطح انگ
  يليونقل ر در حمل يارو نگهد يرخدمات تعم

ــتحما  )2020( همكاران و اكهيت ــاطف ي ــاع يع ــاران از  يو اجتم ــديگر، همك يك
  همكاران يندر ب يو انسجام گروه همكاري

بهبـود   يبرا ياستراتژ يك: استعداد يريتمد
ــاركت در   ــان، حفـــظ و مشـ جـــذب كاركنـ

  مهمان نواز يها سازمان

 يستگيابر ش يو استخدام مبتن جذب  )2008( 6و راگ زاگه

  بدو خدمت يها آموزش برگزاري

 يور بر بهـره  يو رفتار يزشيعوامل انگ تأثير
  ياز كتابداران دانشگاه يتجرب يبررس: يشغل

 يكديگردوستانه همكاران با  ارتباط  )2023( 7شهزاد

  سازمان ها ارزشهمكاران به  پاييندي
، بـه كاركنـان   يـابي عملكـرد و كارنامـه ارز   بازخور ارائه  )2020( كوسواتي  بر عملكرد كاركنان يزهانگ تأثير

واحـد   گيـري  تصميمعملكرد در  يابيارز يجاز نتا استفاده
  يمنابع انسان

انگيـزة  بـر   يو مـال  يرمـالي اقـدامات غ  تأثير
  مشاركت در هدف يبرا كاركنان

 ، ايجـاد ساختار شـبكه  ، طراحيگذار يهسرما يها آموزش  )2014( روپناراين و لاو
  گستردهارتباطات مورب و 

حفــظ  يبــرا يمنــابع انســان يهــا ياســتراتژ
  يانسنت لوس يها كارمندان در بانك

 بودن شغل يچالشل، جذاب بودن شغ  )2018( 8يزئلو

  
مشاركت كاركنـان و   ي،خدمات عموم ةيزانگ

كاركنــان بخــش  يــاندر م يفــهعملكــرد وظ
  Mpigi يدولت

ي، سـازمان  ايه يريگ يمدر تصم يمشاركت فرد افزايش  )2023( 9ناكيناالوا
  در سازمان يماندگار افزايش

: انگيزة كاركنـان افزايش  يبرا هاي مالي اعطاي مشوق  )2020( 10همكاران و نگوين  كاركنان يزشبر انگ يتعهد سازمان تأثير
  گير كارانه ميزان مشاركت در تصميم

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Diamantidis & Chatzoglou 
2. Shair 
3. Forson, Ofosu‑Dwamena, Opoku & Adjavon 
4. Frye, Kang, Huh & Lee 
5. Weiwei 
6. Hughes & Rog 
7. Shahzad 
8. Lewis 
9. Nakinaalwa 
10. Nguyen et al. 
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  توصيفي كد انتشارسالونويسندگان  عناوين
آن بر عملكـرد   هاياثر و داشتهنگ يريتمد

  يتيويستيپوز يكرديرو: كاركنان
 ي، امكانـات امكانـات ورزش ـ ، دفتر كار مجهـز ، درمانگاه  )2023( همكاران و هبينش

  ي، مهدكودكپزشك ي، خدماتمسافرت يحي، خدماتتفر
 خـدمات بـه جامعـه،    ، افـزايش سـازمان  يچابك يشافزا  )2018( و آنوليكا اولوسادوم  بر عملكرد كاركنان يزهانگ تأثير

  مردم يتمنديرضا افزايش
  نخبگان مهاجرت كاهش

بـر   يو فرهنگ سـازمان  يرهبر يزه،انگ يرتأث
  و عملكرد كاركنان يترضا

 بودن شغل ، معناداربودن شغل يتاهم با  )2018( پايس و پاتيروهو

، از مسـئولان مـرتبط بـا شـغل     يبـازخور شـغل   دريافت
  و منزلت شغل ياجتماع جايگاه

 يـدي عامل كل يك عنوان بهاي  هحرف يترضا
  در حفظ كاركنان

 يتاحسـاس رضـا   ي، افـزايش پـرور  ينطرح جانش يجادا  )2020( توگي و پكرسن
   يشغل

بـر حفـظ و    مـؤثر عوامـل   در خصوصبحث 
  يمنابع انسان ينگهدار

 يشغل يارتقا يها فرصتكردن  فراهم  )2014( 1شرر و همكاران

، عملكـرد  يـابي بر اسـاس ارز  يآموزش يازهاين شناسايي
  يستگيبر شا يمبتن يشغل ارتقاي

حفظ كاركنان با تمركز بـر   ياتبر ادب يمرور
  يراخ يروندها

 يروشن برا يكار يها و برنامه ياهداف عملكرد يينتع  )2019( گسين
  كاركنان

و بزرگ شدن شغل  يساز يپاداش، غن تأثير
  انگيزة كاركنانو آموزش بر 

هـا در بسـتر    مهـارت  يريكـارگ  بر به يمبتن يها آموزش  )2021( و همكاران تامي
  يمجاز يفضا

بر عـدالت از   يمبتن يدگاهو د يشناخت ييابارز
  يعملكرد بر عملكرد شغل يپرداخت برا

بانـك   يجـاد ا، مستمر ضمن خـدمت  يآموزش و بهساز  )2023( 2و همكاران چن
  يستگيشا

 يـروي ن ينگهـدار  يكار بـرا  يزندگ يريتمد
  يفيكاي  هيسمطالعه مقا يك: كار

 3رز كروزرمرو و  يگلم يي،
)2020(  

ي، زمـان  يتمحـدود  يـا فشار  ، عدممنصفانه يحجم كار
  ها مسئوليتو  يف، وظاها نقش شفافيت

  
 اقـدام  بنـدي  طبقـه  به ادبيات، عميق مرور و بررسي با پژوهشگر گام، اين در :كيفي هاي يافته  تركيب و وتحليل تجزيه. 5
 بيـاني  بـه . گيـرد  مـي  قـرار  تـر  خـاص  طبقات در معنايي قرابت و مفهوم حيث از ها، بندي طبقه اين از يك هر سپس كند؛ مي

 و نزديكـي  اسـاس  بر را شاخص يا كد هر و كند مي بندي دسته را شده شناسايي كدهاي يا ها شاخص ابتدا پژوهشگر تر، شفاف
 در .اسـت  شاخص آن خصوصيت بيانگر نحو بهترين به كه دهد مي قرار خاصي مفهوم يا دسته در محتوايي، و معنايي شباهت
 هـا  مفهـوم  و ها مقوله شده، انجام هاي تحليل اساس بر. گيرد مي قرار مقوله عنوان تحت تري كلي طبقة در مفهوم هر نهايت،

  . است شده ارائه 7 جدول در پنجم و چهارم هاي گام اجراي از آمده دست به نتايج. شدند شناسايي

 هاي پژوهش يافته

براي مصـاحبه توافـق   . نظر خبرگان بهره برده شده استمنظور پايش كدها و مفاهيم استخراج شده، از  به :كيفيت كنترل. 6
. مقدار اين شاخص عددي بين صفر تـا يـك اسـت   . استفاده كرد 4از شاخص ارزيابي كاپاي كوهن توان ميبين نظر خبرگان، 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Sharer et al. 
2. Chen et al. 
3. Yee, Miquel-Romero & Cruz-Ros 
4. Cohen's Kappa 
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اي كاپ). 1401، و همكاران خلعتبري(نظر بين دو كدگذار است  نزديك بودن اين شاخص به عدد يك، گويايي بيشترين اتفاق
   .كند مي گيري اندازه اند، كرده متقابل مرتب انحصاري ةطبق C را در موضوع N يككه هر ي قرارداد را بين دو ارزياب ،كوهن

ߢ  )1رابطه  = Pr(ܽ) − Pr(݁)1 − Pr(e) = 	مشاهده	شده ها توافق − شانسي 1هاي وافقت − شانسي هاي توافق  

 ةبـا اسـتفاده از داد   يشانس توافقاحتمال فرضي  Pr(e) ها و بين ارزيابنسبي مشاهده شده  توافق Pr(a) در اين رابطه،
  .هاست دسته از يكي كنندة بيان اتفاقي، صورت به كه كننده است مشاهده هر هاي احتمال محاسبة براي شده مشاهده
 يتصـادف  چـه غير از آن به( وجود نداشته باشد ها بين ارزياب توافقياگر هيچ ؛ ߢ=  1باشند،  كامل توافق در ها ارزياب اگر

تـا   61/0در مجموع، اگر شاخص عددي كاپا، در محدودة . است ߢ=  0، )دوش ميتعريف  Pr(e) با نمادكه  قابل دستيابي باشد
بر اين اساس، با توجه بـه ميـزان كاپـاي    ). 1997، 1مونز و بانديوالا(شود  مي تأييدباشد، وضعيت توافق مطلوب است و  80/0
  . شود مي تأييد، پايايي پژوهش در محدودة قابل قبول قرار دارد و )κ=  731/0(براي پژوهش حاضر آمده  دست به
 دي ـبا گزارش ةارائ ةويش. شود يم پرداخته بيفراترك و اتيادب مرور جينتا ةارائ و تعامل ةنحو به گام، نيا در :ها يافته ارائة. 7

كدتوصيفي شناسايي شده در مرحله  110در مجموع  ،دست آمده هنتايچ ببعد از بررسي و تحليل  .و معتبر باشد نروش ،يمنطق
 3و شـكل   7در جـدول   جينتـا  .بندي شـدند  مضمون فراگير طبقه 4دهنده و  مضمون سازمان 16مضمون اوليه،  40در  ،قبل
  .است شده آورده

  توصيفي كدهاي همراه به شده شناسايي مضامين. 7 جدول
  مقولات  مفاهيم مضامين كدها

ــداز چشــماهــداف ســازمان،  ســازمان،مأموريــتســازمان، ان
  بالادستي اسناد  ي سازمانهاارزش

  سازمان گيري جهت

  اي عوامل زمينه

ي حـاكمهـاارزشپايبندي به مسئوليت اجتماعي، پايبندي به
  اجتماعي گيري جهت  بر جامعه

مـذهبي،مراسـموهـاآيـينسالاري، برگـزاري شايستهوجود
  سازماني يها ارزش  اخلاقي ها ارزش حاكميت

سازمان، وجـوداهدافراستاي در كاركنان خطرپذيريامكان
  شغلي امنيت  شغليامنيت

  سازماني راهبردهاي

، عـدالتايهمـراود، عـدالتاي هروي ـ توزيعي، عـدالت عدالت
  سازماني عدالت  اطلاعاتي

كـاريهنري، ساعتويورزش يها در حوزه همسابق برگزاري
 بـا  دوركـاري، مرخصـي   يهـا  فرصـت  شناور، وجود و طفمنع

 از مراقبـت  شخصـي، مرخصـي   مناسـبت  و وقايع براي حقوق
مـذهبي،   يهـا  مناسـبت  براي زايمان، مرخصي ايام در همسر

 انســان يهــا فعاليــت در شــركت جهــت حقــوق بــا مرخصــي
 هـاي  همسـابق  در شـركت  بـراي  حقـوق  بـا  دوستانه، مرخصي
 مرتبط يها برنامه در شركت جهت حقوق با ورزشي، مرخصي

 وقـت  چنـد  از سـازمان، اسـتفاده   اجتمـاعي  يهـا  مسئوليت با
 كاريشيفت طول در تنفس و استراحت

  زندگي و كار توازن

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Munoz & Bangdiwala 
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  مقولات  مفاهيم مضامين كدها
 به كاركنان كاركنان، اعتماد و مديران بين دوستانه هاي ارتباط

 بـين  متقابـل  اعتمـاد  همدلي، وجود و صميمت مديران، وجود
 كاركنـان  بين متقابل احترام ي، وجودروهكارگ كاركنان، وجود

  كاركنان بين در تجبه و دانش اطلاعات، مسئولان، تبادلات و

  سازمان جو  اجتماعي روابط

م بـا صـداقت، رفتـار    أآميز، رفتار تو رفتار منصفانه و غيرتبعيض
كاركنـان،   بـا م بـا تواضـع، مهربـاني و مـداراي مسـئولان      أتو

  قدرشناسي مسئولان از كاركنان
  مدار كارمند رهبري

  رهبر فردي يها ويژگي  بودن مسئولان يو ارزش مانيبا ا  رهبري
ــديران،    ــتگي م ــدي و شايس ــئولان از توانمن ــورداري مس برخ
ــه       ــود روحي ــي، وج ــول اخلاق ــه اص ــئولان ب ــدي مس پايبن

رساني به ديگران در مسئولان، پايبندي مسـئولان بـه    خدمت
  اصول اخلاقي

  خودكفا رهبري

توانمندساز كـردن، وجـود اعتمـاد بـه افـراد، احسـاس ايجـاد        
  شغل طراحي  بر انضباط تأكيدبر كاميابي،  تأكيداستقلال، ابتكارات فردي، 

  شغلي عوامل
  

 در لازم تنـوع  شـغل، وجـود   بـودن  شغل، چالشي بودن جذاب
 وظايف انجام براي لازم استقلال از شغلي، برخورداري وظايف

 شـغل، دريافـت   بـودن  شـغل، معنـادار   بودن اهميت كاري، با
 و اجتمـاعي  شغل، جايگـاه  با مرتبط مسئولان از شغلي بازخور
  شغل منزلت

  شغل يها الزام

 زماني، شـفافيت  محدوديت يا فشار منصفانه، عدم كاري حجم
  كار فيزيكي شرايط  ها مسئوليت و وظايف ،ها نقش

كـار،   محـيط  تميـزي  و كـار، نظافـت   محـيط  فيزيكي زيبايي  كار محيط
 كـار، دمـاي   محـيط  كار، نور محيط كار، ايمني محيط آرامش
  كار محيط

  كار محل جغرافيايي موقعيت

  همكاران توانمندي  سكونت محل تا كار محل سازمان، فاصله مكاني موقعيت
  همكاران

  همكاران با تعامل  همكاران تجربه و همكاران، دانش كوشي سخت
 و يكـديگر، همكـاري   از مكارانه اجتماعيو  يعاطف حمايت

 بـا  همكاران دوستانه همكاران، ارتباط بين در انسجام، گروهي
  سازمان يها ارزش به همكاران يكديگر، پاييندي

  علمي يها رويه از گيري بهره
  استخدام و جذب

راهبردهاي مديريت 
  منابع انساني

ي علمي در جذب و گزينش، فـراهم كـردن   ها استفاده از رويه
  ستخدامي برابر و بدون تبعيض براي همهفرصت ا

 و شايستگي بر مبتني جذب
  مهارت

  خدمت ضمن و بدو آموزش  جذب و استخدام مبتني بر شايستگي

  توسعه و آموزش
ي بدو خدمت، آموزش و بهسـازي مسـتمر   ها آموزشبرگزاري 

  ضمن خدمت
 كارگيري به بر مبتني آموزش

  مهارت
شـغلي، شناسـايي نيازهـاي    ي ارتقـاي  ها فرصتفراهم كردن 

  يستگيبانك شا يجادا  آموزشي بر اساس ارزيابي عملكرد

ارتقاي شغلي مبتني بر شايسـتگي، حمايـت مـالي و غيرمـالي     
  عملكرد يريتمد  محور نتيجه ارزيابي  ي كاركنانها براي توسعه شايستگي
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  مقولات  مفاهيم مضامين كدها
ي كـاري روشـن بـراي    هـا  تعيين اهداف عملكـردي و برنامـه  

ي عملكردي روشن بـراي ارزيـابي   ها خصشاكاركنان، تعيين 
  و مستمر كاركناناي  هعملكرد كاركنان، ارزيابي عملكرد دور

 ارزيابي نتابج از گيري بهره
  عملكرد

همكـــاران، اســـاتيد، مـــديران و    هـــاياســـتفاده از نظر
كنندگان در ارزيـابي عملكـرد كاركنـان، ارائـه بـازخور       مراجعه

نان، استفاده از نتايج ارزيابي عملكرد و كارنامه ارزيابي به كارك
  واحد منابع انساني گيري تصميمعملكرد در 

  كاركنان هاينظر به توجه

  كار روابط
هـاي   توجه به نظر و انتقادهاي كاركنان، رسيدگي به شـكايت 

  كاركنان
  گيري مربوط به سازمان مشاركت دادن كاركنان در تصميم

  رساني اطلاعو  نظرسنجي

ان براي بهبود خدمات سازمان، توجـه بـه   نظرسنجي از كاركن
  ي كاركنانها نيازها و خواسته

ي هـا  ي و برنامـه هـا  فعاليـت رساني به كاركنان دربـاره   اطلاع
  سازمان

  

  اي هشبك ساختار  اي هطراحي ساختار شبك
 و سازماني معماري

  هاپيشنهاد نظام طراحي  داخلي هايطراحي نظام پيشنهاد  ارتباطات
  خبرگان با منتورينگ  ط نيروهاي جوان متخصص با خبرگان با تجربهايجاد ارتبا
 شايستگي بر مبتني عملكرد، پرداخت بر مبتني پرداخت

 برتر، حقوق كاركنان به ينقد هاي پاداش ارائه و بخشي هويت
  متنوع يها جذاب، وام بازنشستگي مكفي، طرح و جذاب

  نقدي هاي پرداخت

  خدمات جبران

پزشـكي،   دنـدان  ةبيم ـعمـر،   ةبيمتكميلي،  ةيمبدرماني،  ةبيم
  بيمه  بيكاري ةبيم

 خريـد، كمـك   كارت و فرزندان، بليط از مراقبت ةهزين كمك
 تحصـيلي، كمـك   ةهزين ـ مادر، كمك و پدر از مراقبت ةهزين
  ...) و ازدواج تولد، نظير( شخصي يها مناسبت براي هزينه

  كمك هزينه

 امـور  بـا  مـرتبط  آموزشـي  شـغلي، دوره  يهـا  مشاوره دريافت
 بـا  مرتبط يها غيرشغلي، مشاوره يها مشاوره زندگي، دريافت

 از مراقبـت  خصـوص  در فرزندان، مشـاوره  تربيت و نگهداري
  والدين

  ي غيرماليها پرداخت

 و كـاري  يهـا  فعاليـت  سازي اينترنت، اتوماسيون به دسترسي
، گشــاپ، پاركنيــ ،كــافي افزارهــا، رســتوران نــرم از اســتفاده

تفريحـي،   ورزشي، امكانات مجهز، امكانات كار درمانگاه، دفتر
  پزشكي، مهدكودك مسافرتي، خدمات خدمات

  رفاهي امكانات

، افزايش انگيـزه و  گيري تصميمافزايش مشاركت كاركنان در 
  .خودكارآمدي كاركنان

  انگيزشي
  پيامدهاي فردي

  پيامدها

  مشاركتي
لا رفـتن كيفيـت و كميـت    افزايش ماندگاري در سـازمان، بـا  

  .خدمات
  ماندگاري

  پيامدهاي سازماني
  چابكي

رضايتمندي مردم از خدمات، كاهش مهاجرت نخبگان  يارتقا
  .و نيروهاي فعال كاري

  پيامدهاي فراسازماني  رضايتمندي
    اجتماعي
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  .كردزير طراحي صورت الگوي  عوامل شناسايي شده را به توان مي ،با توجه به ابعاد شناسايي شده
  

  
 چارچوب انگيزشي نگهداشت نيروي انساني متخصص . 3شكل 

  بحث
هـا را در چنـد    گذار بر انگيزش و نگهداشت نيروي انساني متخصص در سـازمان تأثيرابعاد  توان مي ،با بررسي و تركيب نتايج

  :كردمطرح  ة زيردست
كـه روي  كنـد   اشاره مي اي سازمانيموضوعات ترين  به اولين و اساساي  عوامل زمينه .استاي  اول عوامل زمينهدستة 

  :و شامل عوامل زير است استگذار تأثيرنگهداشت و انگيزش نيروي انساني متخصص 
 ؛گيرد مي نشئت از اين عوامل ي سامانها ارزشگيري اجتماعي و  هتجگيري سازمان از اسناد بالادستي،  جهت  

 نشـئت   ازماني كه از وجود امنيت شغلي، برقراري عدالت سازماني و توازن كـار و زنـدگي در سـازمان   راهبردهاي س
 گيرد؛ مي

  است؛ت متقابل با مسئولان اگروهي، ارتباط روابط اجتماعي دوستانه، كارجو سازماني، شامل  

 يانهيزمعوامل
 يسازمان يها ارزش ،يتماعجا يريگ جهت ،يبالادست اسناد: سازمان يريگ جهت  
 يزندگ و كار توازن ،يسازمان عدالت ،يشغل تيامن: سازمان يراهبردها  
 ياجتماع روابط: يسازمان جو 
 خودكفا يرهبر كارمندمدار، يرهبر ،يرهبر يها يژگيو: يرهبر  
 يشغل الزامات شغل، يطراح: يشغل عوامل  
 كار طيمح ييايجغراف تيموقع كار، طيمح يكيزيف طيشرا: كار طيمح  
 كارانهمباتعاملهمكاران،يتوانمند:همكاران

  يانسانمنابعتيريمديراهبردها
 مهارت و يستگيشا بر يمبتن جذب ،يعلم يها هيرو از يريگ بهره :استخدام و جذب.  
 بانك  جاديو ا ها مهارت يريكارگ هب بر يمبتن آموزش خدمت، ضمن و بدو آموزش :توسعه و آموزش

 يستگيشا
 يشغل ريمس يزير برنامه در يابيارز جينتا از يريگ بهره محور، جهينت يابيارز :عملكرد تيريمد 
 يسازمان نگيمنتور جاديا ،هاشنهاديپ نظام يطراح ،يا شبكه ساختار :يسازمان يمعمار و ارتباطات  
 يرسان و اطلاع يو نظرسنج هابه نظر توجه: كار روابط  
 يرماليغ يها پرداخت ،يرفاه امكانات نه،يهز كمك مه،يب ،ينقد يها پرداخت :خدمات جبران 

 امدهايپ
 يمشاركت و يزشيانگ: يفرد يامدهايپ  
 يچابك و يماندگار: يسازمان يامدهايپ  
 ياجتماع و يتمنديرضا: يفراسازمان يامدهايپ 
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 انتظـار   ،هبـران سـازمان  افراد خبره و متخصـص از ر . هاي رهبري و نوع رهبري كه در سازمان برقرار است ويژگي
  ؛دهد مي در انجام كار استقلال ومسئوليت لازم  ،اختيارات ها آنكه به  رهبري خودكفا دارند

 ؛دارد مانند حجم كاري منصفانه، عدم فشار و محدويت زماني اشاره ،عوامل شغلي به طراحي شغلي و الزامات شغلي 

 كند اشاره ميايي محل كار محيط كاري كه به شرايط فيزيكي كار و موقعيت جغرافي . 

 تعـاملي كـه از   . اي است كه به توانمندي همكاران و تعامـل بـا همكـاران اشـاره دارد     همكاران آخرين عامل زمينه
 . حمايت عاطفي و اجتماعي بين همكاران و مديران برخوردار است

گيـرد و شـامل عوامـل     را دربرمي نيانسا منابع مديريت كاركردهاي كه است يمنابع انسان يريتمد راهبردها دوم ةدست
   :اند از ديگري است كه عبارت

 ؛مهارت و شايستگي بر مبتني جذب علمي، هاي رويه از گيري بهره: استخدام و جذب   
 ؛ها مهارت كارگيري به بر مبتني آموزش خدمت، ضمن و بدو آموزش: توسعه و آموزش   
 ؛شغلي مسير ريزي برنامه در ارزيابي نتايج از گيري بهره حور،م نتيجه ارزيابي: عملكرد مديريت شايستگي بانك ايجاد   
 ؛سازماني منتورينگ ايجاد ،هاپيشنهاد نظام طراحي اي، شبكه ساختار: سازماني معماري و ارتباطات   
 ؛رساني اطلاع و نظرسنجي و نظرات به توجه: كار روابط   
 غيرمالي هاي پرداخت فاهي،ر امكانات هزينه، كمك بيمه، نقدي، هاي پرداخت: خدمات جبران. 

در  تـوان  ميپيامدها را . دسته آخر، پيامدهاي حاصل از اجراي الگوي انگيزشي نگهداشت نيروي انساني متخصص است
  :كردسه سطح، پيامدهاي فردي، سازماني و فراسازماني تفكيك 

 ؛هاي سازماني يريگ افزايش احساس رضايت شغلي، افزايش مشاركت فردي در تصميم شامل: پيامدهاي فردي 

 ؛شامل افزايش ماندگاري در سازمان، چابكي سازمان :پيامدهاي سازماني 

 افزايش خدمات به جامعه، افزايش رضايتمندي مردم، كاهش مهاجرت نخبگان شامل: پيامدهاي فراسازماني.   

  گيري نتيجه
هـاي رشـد و    زمينه كردن كاركنان و فراهم ةقوها، شناسايي استعدادهاي بال هم مديران در سازماناز آنجا كه يكي از وظايف م

اي شكل دهند  گونه يروني حاكم بر سازمان را بهسازد تا محيط دروني و ب ، اين مسئله مديران را ناگزير ميشكوفايي آنان است
ي ايجـاد  بـرا . و براي ايجـاد انگيـزش در كاركنـان گـام بردارنـد      كنندتا اهداف مناسب براي ارضاي نياز كاركنان را انتخاب 

ايجـاد تعـادل ميـان     هـا،  چالش اصلي سـازمان . ها تلاش شود يازها شناسايي و در جهت ارضاي آنانگيزش، لازم است كه ن
 ةرابط ـ ةبنابراين انگيزش محصول مشاركت و نتيج ـ ؛ي شخصي كاركنان استها ارزشداف كلي و مشخص آن سازمان و اه

  . گيرد مي ارفرد با موقعيتي است كه در آن قر) تعامل(متقابل 
. بـود چارچوب انگيزشي نگهداشت نيروي انساني متخصص بـا رويكـرد فراتركيـب     ةدنبال بررسي و ارائ اين پژوهش به

 ـ   . از دو پايگاه اطلاعاتي داخلي و خارجي بهره گرفته شد ،بدين منظور هـاي   و ارزيـابي  هـا  هپـس از بررسـي و شناسـايي مقال
كـد   110پس از بررسي و تركيب نتايج مطالعات منتخب،  .انتخاب شدبررسي نهايي  رايمقاله ب 70در مجموع  ،اي چندمرحله

  : از ندا مضمون فراگير عبارت 4. بندي شدند مضمون فراگير طبقه 4دهنده و  مضمون سازمان 16مضمون اوليه،  40توصيفي در 
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ي ها ارزشيري اجتماعي و گ اسناد بالادستي، جهتشامل (گيري سازمان  جهت براست ، مشتمل بسترسازهاي اوليه .1
روابـط  ( نيجـو سـازما   ،)امنيت شـغلي، عـدالت سـازماني و تـوازن كـار و زنـدگي      (راهبردهاي سازماني ، )سازماني
  .)اجتماعي

، )هـاي فـردي رهبـر و رهبـري خودكفـا      رهبري كارمندمدار، ويژگي(ي رهبر مشتمل است بر ،بسترسازهاي ثانويه .2
و  )شرايط فيزيكي كار و موقعيت جغرافيـايي محـل كـار   (محيط كار ، )لغشلي و الزامات غطراحي ش(امل شغلي عو

 ). توانمندي همكاران و تعامل با همكاران(همكاران 

هاي علمي و جذب مبتنـي   گيري از رويه بهره(جذب و استخدام  ، مشتمل است بركاركردهاي مديريت منابع انساني .3
مهارت و  كارگيري بهدو و ضمن خدمت، آموزش مبتني بر ي بها آموزش(آموزش و توسعه  ،)بر شايستگي و مهارت
، )ريزي شغلي ها در برنامه گيري از نتايج ارزيابي محور، بهره ارزيابي نتيجه(، مديريت عملكرد )ايجاد بانك شايستگي

طراحـي سـاختار   (، معمـاري سـازماني و ارتباطـات    )رساني توجه به نظرات كاركنان، نظرسنجي و اطلاع(روابط كار 
هـاي نقـدي، كمـك هزينـه،      پرداخـت (و جبران خـدمات   )و منتورينگ سازماني هااي، طراحي نظام پيشنهاد بكهش

 .)هاي مالي و امكانات مالي پرداخت

پيامـدهاي   و) مانـدگاري و چـابكي  (سـازماني  پيامـدهاي  ؛ )انگيزشـي و مشـاركتي  (پيامـدهاي فـردي    كهپيامدها  .4
  . گيرد برمي را در )رضايتمندي و اجتماعي(فراسازماني 

مستقيم، تلاش كاري و مهـارت مـديريت را در ايجـاد و محـيط كـاري      طور  بهانگيزش فردي گفت،  توان ميدر نهايت 
بسـتگي  هـا   ش ش كاري، به ميسر بـودن پـادا  هر چند امكان فراهم كردن انگيز .كند ا نيازها و اهداف افراد تعيين ميمساعد ب

كلي  طور به. گيرد قرار مي تأثيرمثبت تحت  و مستقيمطور  بهكند، انگيزش  تجربه مي كه فردي پاداش دروني راهنگامي . دارد
   :فوق حاكي از آن است كههاي  پژوهشمرور 
 شود راحتي تبيين نمي ي است و بها انگيزش مبحث پيچيده .  
 گذار استتأثيرهاي فردي افراد، بر ساختار نيازهاي كاركنان  تفاوت .  
  ستها عوامل مؤثر بر انگيزش آنمحيط داخلي سازمان، از .  
 شود مي ها منجر ملكرد بالاي كاركنان و انگيزش آنمحيط كار مساعد و پاداش سنجيده، به رضايت شغلي و ع .  

هـايي باشـند كـه     ها و تكنيـك  راه دنبال بهران بايد كاري دخيل هستند، مدي ةبا توجه به اينكه عوامل متعددي در انگيز
  :شده استها توصيه  تكنيك بعضي ازدر زير استفاده . خود را افزايش دهند متخصص ركنانهاي كا بتوانند انگيزه

 تـوان  ميوري نيروي انساني  ي است كه در بهرهمهم يكي از عوامل ،ردي هر يك از كاركنانهاي ف توجه به تفاوت .1
ختن و ايجاد انگيزه در برانگي ،به آن دست يافت و يكي از شرايط مهم و اساسي براي رسيدن به هدف در هر كاري

د بـه مـدير كمـك كنـد تـا      توان مي ،آگاهي از چگونگي تفاوت افراد بنابراين. دهند افرادي است كه كار را انجام مي
  . فراهم آوردن نيازهاي ضروري كاركنان باشد ،اقداماتي انجام دهد كه هدف از آن و كاركنان خود را بهتر بشناسد

متخصصان امـور نيـروي انسـاني    . استجاي كاركنان  ه، انتخاب صحيح و بازماناز ديگر اركان مهم موفقيت در س .2
بخـش باشـد، شـغل     زمان براي كاركنان مطلوب و رضايتبايد مشاغل را طوري طراحي كنند كه كار در محيط سا

 شود در انجام يك وظيفه معين تبيين ميمناسب براساس دانش، مهارت، تجربه، علاقه و خصوصيات و توان فردي 
  . هاي فردي باشد و تقسيم كار تخصصي صورت گيرد تواناييپاية است تفكيك شغلي بر  و لازم
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   :هاي زير را اجرا كرد برنامه توان مي در اين رابطه. استهاي مادي  محرك ،عوامل مهم در ايجاد انگيزه از .3
 زه براساس اين برنامهياشامل مشاركت كاركنان در سود، دادن پاداش و ج: هاي مبتني بر حقوق متغير برنامه. 

با گذشت زمان، كسـاني كـه عملكـرد ضـعيف دارنـد،       .كند به موازات تغيير عملكرد تغيير مي ،ميزان دريافتي
دستمزد و حقوق اندكي خواهند گرفت و كساني كه عملكرد بالايي دارنـد، شـاهد افـزايش دسـتمزد خـود در      

  . مقايسه با افزايش درآمد شركت خواهند بود
 هاي زيادي  كند تا مهارت اين برنامه كاركنان را تشويق مي :اساس مهارت و شايستگي هاي پرداخت بر برنامه

   .ماهر شوندفراگيرند و در بسياري از امور 
 از بـين مزايـاي موجـود    تـوان  مـي اي است كـه كارمنـد    گونه طرح مذكور به: پذير عطافهاي مزاياي ان برنامه، 

با توجه تا و هدف اين است كه به هر كارمند يا كارگر فرصت داده شود  كندخواهد انتخاب  هايي را كه مي آن
هـا   واهد از آنخ اي خاص از مزاياي را كه مي كه در آن قرار گرفته است، مجموعهبه نياز و شرايط يا وضعيتي 

  . انتخاب كند ،مند شود بهره
هـاي   تر و ايجاد انگيـزه در آنـان، شـيوه   ار بهك ةارائترغيب و تشويق كاركنان به  ،يكي ديگر از مسائل حائز اهميت .4

دهـد ترفيعـاتي كـه بـر مبنـاي       مطالعات نشـان مـي  . ارشديت استاية پترفيع، شغلي و سازماني است كه اغلب بر 
ها  گيري صحيح توانمندي بنابراين اندازه. انجامد ت است، اغلب به نتايج نادرستي ميملاحظاتي غير از توانايي و لياق

هاي پيشرفت آنـان مطـرح اسـت و ارزيـابي مسـتمر از       شغلي و بررسي راهمرحلة هر  ي كاركنان درها و شايستگي
ارزيابي عملكـرد  ة نتيجاز اطلاعاتي كه در . رسد نظر ميه ضروري ب ،كاريدورة زمان طي عملكرد كاركنان يك سا

نتخاب، آموزش و تربيـت كاركنـان،   ريزي نيروي انساني، كارمنديابي و ا در برنامه توان مي ،آيد مي دست بهكاركنان 
  . كردترتيب مسير شغلي، حقوق و مزايا و شناخت استعدادهاي بالقوه كاركنان استفاده 

 ـ   . استايجاد انگيزه  هاييكي از ابزار ،استقرار مديريت مبتني بر هدف در سازمان .5 ا ايـن  تحقيقـاتي كـه در رابطـه ب
هـاي بـزرگ عمـومي و دولتـي در      بسـياري از سـازمان   ،كه در حـال حاضـر  دهد  نشان مي ،روش انجام شده است

نگيزش در كاركنان خـود اسـتفاده   مديريت مبتني بر هدف براي ايجاد ا ةبرنامصورت رسمي از  هب ،كشورهاي غربي
افراد سازمان به  ةهمهر فرد در واحد خود نقش مشخص و معيني ايفا خواهد كرد و اگر  ،طبق اين برنامه. كنند مي

و در نهايت سازمان به اهـداف كلـي خـود     يابد تحقق مييابند، در آن صورت اهداف واحد مزبور  اهداف خود دست
  . خواهد رسيد

و در نتيجـه   كننـد هـا مشـاركت    گيري تصميمدر  افرادكه شود  مي موجب ،هاي مديريت مشاركتي استفاده از برنامه .6
اين  .كردند با انگيزه بيشتري تلاش خواهند ا هكه خود در آن سهيم بود هايي گيري دن به اهداف و تصميمبراي رسي

  . اش افزايش يابد به كار و انگيزش و رضايت شغليعمل باعث خواهد شد كه بازدهي فرد و تعهد او 
ش هدف از آموزش اين است كه با افزودن دان .استهاي انگيزه در كاركنان سازمان  آموزش يكي از محرك فرايند .7

براي نيل به اهداف، هر سازمان . ها را در جهت نيل به اهداف سازماني سوق داد آنشغلي كاركنان، رفتار و نگرش 
آينـد،   رادي كه به استخدام سازمان در ميرو لازم است اف از اين. بايد نيروهاي لايق و كارآمد در اختيار داشته باشد

   .آموزش ببيننداي نيز  تخصصي و حرفه صورت به، برخورداري از آموزش رسمي ضمن



  
  

  172  صفرلو و همكاران/چارچوب انگيرشي نگهداشت نيروي انساني متخصص با رويكرد فراتركيب

  
 

سازمان بايـد از  . دكننك روشني ببينيد و در ايد بين عملكرد رابطه مشخص برقرار باشد و كاركنان اين رابطه را بهب .8
ايجاد احساس عـدالت در  زمينة تا  ندريزي مسير شغلي كاركنان استفاده ك نتايج مرتبط با ارزيابي عملكرد در برنامه

  .ها برقرار شود آن

  منابع
مركز آموزش تكاور ( يمستعد؛ مطالعة مورد يانسان يرويمدل جذب و نگهداشت ن يطراح). 1400(احداالله  ،قدس يو انگز ديآروند، حم

  .166 -143 ،)4(1 ،يدفاع يانسان ةيسرما تيريمد، )و ناجا

آمـوزش و   .نايگاز پارس ـ شيدر شركت پالا يور بر بهبود بهره ينگهداشت منابع انسان تأثير يبررس). 1400(آزاد، مسلم و رنجبر، مختار 
  .12-1، )1(2 ،يمنابع انسان يبهساز

 جهـاد : مطالعـه  مـورد  محـور،  دانـش  كاركنـان  خـدمت  و تـرك  يعوامل مؤثر بر نگهـدار ). 1392(عادل  ،يو غفار اكبر يدعليافجه، س
  .112-79، )21(6، راهبرد فرهنگ .واحد تهران يدانشگاه

 كـرد يبـا رو  يا كاركنان حرفـه  يحفظ و نگهدار يشناس بيآس). 1397( نيحس ريام  ،يداود اله و محمد كرم فرد،  رضا؛ دانش غلام  ،يامجد
  .62-47 ،)4( 8 ،ياخلاق يها پژوهش .نفت يدر شركت مل ياخلاق سازمان

عوامـل   يارتقـا  يبـرا  يمـدل مفهـوم   ياخلاق ـ ياركسـازو ). 1398( نيحس ـ ري ـام  ،يداود اله و محمد كرم فرد،  رضا؛ دانش غلام  ،يامجد
  .42-27، )2(10 ،ياخلاق يها پژوهش .يا نگهداشت كاركنان حرفه دةكنن نييتع

 تيريمد علوم .شغل و رفاه كاركنان يها يژگيو تأثيرمطالعه : يكاركنان بخش عموم زشيانگ). 1395( نهيتهم ،يبرهان به؛يط ،يرخانيام
  .90-76، )41( 11 ،رانيا

كاركنان  يشغل زشيو انگ يمعنو يرهبر نيمطالعه رابطه ب). 1392( يدمهديس سه،يو ار؛ياسفند ،يمحمد ؛بهزاد ،جوانمرد ؛محمد ،تابان
  .248-229، )7( 3 ،ياسلام دانشگاه در فرهنگ .لاميدانشگاه ا

عوامـل مـؤثر    يبند تيو اولو ييشناسا). 1395( يمحمدعل ،يكاظم طهران، غلامرضا و افشار زاده معمار ن؛ينسر ،يحسن؛ جزن نژاد، يتوكل
  .185-155، )4(8 ،يمنابع انسان تيريمد يها پژوهش .ركناندر نگهداشت كا

، )2جلد ( انيبن دانش يوكارها كسب تيريمد .ها كاركنان در سازمان يشغل زشيعوامل مؤثر بر انگ بيفراترك). 1400(معراج  ،يريجهانگ
)1( ،25-52.  

 يدولت ـ تيريمطالعات مد .ها شاخصابعاد و : رانيا يكاركنان در بخش عموم زشيمدل انگ). 1400( بهيط ،يرخانيمحمد و ام پور، يحاج
  .112-87، )1(4 ،رانيا

-19، )36( ،يراهبـرد  تيريمطالعـات مـد   .نگهداشت منابع انسان فرايندراهبرد  نيتدو). 1397(حسن  جم، يعتيشهامت و شر ان،ينيسح
39 .  

بـا   يسـازمان  ياجتمـاع  تيمسـئول  يو رهاوردهـا  ها اماقد بيفراترك). 1401(ناصر  ،يو عسگر درضايحم ،يزداني م؛يمعظم، مر يربخلعت
  .24-1، )2(12 ،يمطالعات منابع انسان. يمنابع انسان كرديرو

 .اني ـدانش بن يهاوكار كسب اندازي راهدر  نانيكارآفر يزشيانگ يالگوها ييشناسا). 1398(معصومه  ب؛يدانش شك لا؛يسه ،دار شتنيخو
  .62-47، )4( 11 ،يعلم و فناور استيس
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، )42(11 ،يعمـوم  تيريمـد  يهـا  پژوهش .رجنديب يدر دانشگاه علوم پزشك يانسان يروينگهداشت ن يها شرانيپ). 1397(عادله  ،يتدق

271-294.  

 يهـا  دهي ـا .بوشـهر  يمتخصص در دانشگاه علوم پزشك يانسان يروين يدارينگهداشت و پا منظور به يارائة مدل). 1398(راستگو، پروانه 
  .13-1، )7( 3 ،يشناس روان نينو

: يمطالعـة مـورد  ( يكاركنـان دانش ـ  زشي ـثر بر كـاهش انگ ؤعوامل م يبند و رتبه ييشناسا). 1399( دريح ،يو احمد ميابراه پور، رجب
  .140-121، )3(2، توسعة استعداد، )پژوهشگاه صنعت نفت

كاركنـان  : مـورد مطالعـه  (كاركنان  يد شغلو عملكر زشيبر انگ يعدالت سازمان تأثير). 1397( يدمهديس ،ينيحس ه؛يحاج ،فرجاد يرجب
  .67-47، )22( 6 ،يمرز مطالعات پژوهشنامه .)بلوچستان ستانيس يمرزبان يستاد فرمانده

 .السـلام  هي ـعل يحضرت عل رهيبر س يكاركنان مبتن زشيانگ يالگو يطراح). 1400(محسن  ،زاده يجاجرم و مسلم ،يباقر ؛هيرق ،ستوده
  .128-101، )2( 29 ،ياسلام تيريمد

 يدولت ـ يها سازمان در نخبگان نگهداشت مدارانه ارائة مدل اخلاق). 1398(ناصر  ،يديحم و غلامرضا طهران، معمارزاده ؛وبيسرافراز، ا
  .174-155، )9(35 ،ياخلاق يها پژوهش .رانيا

كاركنـان   يشـغل  تيو رضـا  شزي ـانگ زاني ـم يبررس ـ). 1398(اعظـم   ،ينـوروز  ر؛يقـد  ان،ي ـراميپوربا ؛قبـاد  ،يرمضـان  ؛فـاتح  ،يسهراب
  .323-314، )4( 6 ،ينظام يمراقبت علوم .سنندج يها مارستانيب

عوامـل اثرگـذار بـر حفـظ اسـتعدادها و نخبگـان       ). 1394(و مرادفام، شـعله   نيآر پور، يقل ؛يعل ان،ييرضا ار؛يخدا ،يلياب م؛يكر ،يشاطر
  .78-51، )12(3، و كلان يراهبرد يها استيس .يو فناورعلم  يكل يها استيتحقق س يدر راستا رانيصنعت برق ا يسازمان

 كرديدر حوزة نگهداشت معلمان با رو يمنابع انسان يريخطرپذ ييشناسا). 1400( ديناه ،يمحمدشاطر و امرالله ،ياردكان لاد؛يم ،يفيشر
  .74-47، )4(11 ،يمنابع سازمان تيريمد يها پژوهش .يفيك

ثر بـر جـذب و نگهداشـت    ؤبنـدي عوامـل م ـ   شناسايي و رتبه: ري زاده، ابراهيم؛ مديريت استعدادهاپور، آرين؛ جواه طهماسبي، رضا؛ قلي
  .26-5، )5( 17، هاي مديريت عمومي پژوهش .استعدادهاي علمي

نظـام جبـران خـدمات در نگهداشـت      سازي مدلو  ليتحل). 1400( نيحس ،يوضيو ع نيمب ،يحسن يحاج م؛يابراه ،يقهفرخ دوستيعل
  .24-11، )3( 8، در ورزش يرفتار سازمان تيريمطالعات مد .كل ورزش و جوانان استان زنجان ةداركاركنان ا

 يروين يبا نگهداشت استعدادها يسازمان يور بهره). 1397(محمدرضا  ،يو بهرنگ درضايحم آراسته، رضا؛ حسن ،يآباد نيآزاده؛ ز ،يقمر
  .80-67، )23(6 ،يشهر تيرياقتصاد و مد، )انريگاز ا يشركت مل: مورد مطالعه(ارائة الگو : يانسان

 ـ يهاكار راه). 1390( محمدرضا محترم، و الله نعمت ،ينظر ن؛يدحسيس ،ينيحس رضا؛يعل نژاد، كامران  يروي ـجـذب و نگهداشـت ن   يعمل
  .40-37، شرق يمطالعات انتظام .يسازمان يور بهره شيافزا يدر راستا يانسان

 ،يمنـابع سـازمان   تيريمـد  يهـا  پـژوهش  .يبيكاركنان دانشگاه با روش پژوهش ترك زشيانگ يگولا يطراح). 1398( اسداالله ،يگنجعل
9)3(، 61-87.  

: يمطالعة مورد(پخش  يها در شركت ينگهداشت منابع انسان يها چالش). 1399(محبوبه  ،يكلمر و عرب هيرق ،ييجا روزيف محمدنژاد
  .220-201، )2(2 ،داريپا يمنابع انسان تيريمد .)نتهران و مازندرا يها در استان رانيشركت پخش قاسم ا
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بـر نگهداشـت كاركنـان     يدر حوزة منـابع انسـان   ينظام ادار يكل يها استيابعاد س تأثير). 1393(مسعود  ،يانيو پورك هيمرض ،يمحمد
  .30-23، )13( 5 ،يدولت تيريمد رسالت .محور دانش

 يگريانجي ـكاركنان بـا م  زشيبر انگ يرنقديو غ ينقد يها نقش پاداش ).1400( نيحس ،يميعظ و يعل ،يمنصورمحمدي، مصطفي؛ 
  .52-29، )49( 13 ،يو سازمان يمشاورة شغل .يتعهد سازمان

-175، )26( ،ينامة علـوم اجتمـاع   .متخصص در مناطق محروم يروهايعوامل مرتبط با نگهداشت ن يبررس). 1384(عبداالله  ،يمعتمد
197.  

  .71-68، )180( ،ريتدبدر كاركنان،  زشيانگ جاديا يبرا يسازمان يها امهبرن). 1386( رضايعل ،يمقدس

 يهـا  يياي ـبازدارنـده بـا اسـتفاده از پو    يهـا  استيس تأثيرمهاجرت نخبگان و  ليتحل). 1394( نيحس ان،يو قدس دحامديس راد،  يموسو
  .62-37، )59( 21 ،يراهبرد تيريمد يها پژوهش .ستميس

شهرسـتان   1منطقـة   يكاركنـان شـهردار   زةي ـو كـاهش انگ  شيعوامل مؤثر بر افـزا  يبند و رتبه ييناساش). 1400( ميمر دخت، يمهد
  86-70، )1( ،يو حسابدار تيريكنكاش مد .آباد خرم

و ارائة  يجذب و نگهداشت منابع انسان يها ملاك ييشناسا). 1394( نيالد صلاح ،يميو ابراه يمجتب مه،يخز حاج دمحمد؛يس ،يركماليم
  .18-9، )22(، توسعه و تحول تيريمد .)دانشگاه تهران يفن سيپرد يها كاركنان دانشكده: مورد(مناسب  يهاارك راه
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