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Abstract 
Universities have workers who carry knowledge, which can be seen as a powerful resource, allowing the 
workers to move and use their knowledge in different fields. Therefore, the identification of the factors 

that make knowledge-oriented human resources last in universities was defined as the goal of the present 

research. Based on the purpose, nature, and type of reasoning, this study is applied, descriptive, and 
qualitative research. The statistical community is faculty members of Imam Javad University with the 

characteristics of familiarity and mastery of human resource sustainability issues. Meta-synthesis and 

content analysis methods were used to analyze the data of the qualitative part, and the frequency of the 
extracted codes was used to prioritize the factors. By using the method of text content analysis and 

theoretical literature, 55 effective indicators of the durability of knowledge human resources were 

extracted. For this purpose, 115 articles in the field of human resources maintenance were found during 
the search in domestic and foreign databases, from which 45 related articles were selected and included in 

the study. During the interview with the experts, 37 components were identified. In the axial coding phase, 

using MAXQDA software, one component was considered for each category of conceptual codes, and 
finally, 11 components were identified. In the selective coding stage, 30 sub-categories, and 11 main 

categories were extracted based on the components. The results show that among the identified 

components, the work-life balance component has received less attention, which may be due to the special 
conditions of the university. Also, the results of the research showed that considering the young and well-

educated knowledge workers, several important indicators such as a friendly work environment, work 

flexibility, and a dynamic and active environment, in other words, the quality of work life, are influential 
in people's decisions to stay at Imam Javad University. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
Undoubtedly, human resources are the most important 

assets of the organization. With the knowledge, skills, 

and abilities they bring to the organization, human 

resources are scarce and irreplaceable resources for 
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organizations (Rogiers et al., 2020). In the knowledge-

based economy that the world has recently faced, the 

business environment has become increasingly 

complex and is progressing with rapid technological 

advances (Rosdi, 2014). Therefore, managers give 

special attention to the importance of human resources 
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as valuable resources of the organization (Esmaili et 

al., 2019).  

In this age known as the information age, 

innovation, flexibility, speed of action in redefining 

production, and developing new opportunities are the 

main sources of creating and maintaining competitive 

advantages. For this reason, organizations have 

become increasingly dependent on the knowledge, 

skills, and competencies of their knowledge workers. 

These people carry knowledge that the organization 

does not own, but as a powerful resource, it gives 

knowledge workers the freedom to leave the 

organization. (Akhavan et al., 2019). 

Also, the results of the research indicate the high 

turnover of undergraduates and the increasing need of 

organizations for these employees’ services. The 

reason for this should be mainly found in the fact that 

the market has turned into a trading place for talent, 

where employees choose when and where to work and 

present their talents and organizations should do 

everything to attract, develop, manage, and maintain 

such employees so that they can acquire and retain 

them. (Farahani & Kalantar, 2015).  

Among the organizations that play a central role in 

promoting the goals of countries are educational 

institutions, which include academic centers. 

Due to the internal dynamics of work life, higher 

education centers must adapt to the speed of 

developments and changes, develop, and achieve a 

high level of growth. To maintain a profitable and 

sustainable competitive advantage, higher education 

centers need creative and innovative human resources. 

Therefore, it is very important to maintain professors 

who can manifest skills such as establishing effective 

communication with colleagues and students, 

educational techniques and methods, scientific and 

executive abilities, professional and ethical 

commitment, and creativity and innovation, and rely 

on their technical and specialized skills to provide the 

advancement of the higher education system. Despite 

the importance of academic centers, so far no research 

has been done to identify the factors affecting the 

longevity of the knowledge workers of these centers, 

which shows the gap in the literature of this field. 

Therefore, the researchers intend to identify and 

prioritize the factors affecting the durability of 

knowledge human resources at Imam Javad University 

College. 

2. Research Methods 
The current study is applied research. It is also a 

descriptive and qualitative study based on the nature 

and type of reasoning. Twenty-one administrators and 

faculty members of Imam Javad University with the 

characteristics of familiarity and mastery of human 

resource sustainability issues were defined as experts 

in the qualitative part of the research, and the entire 

community was considered as the research sample. 

Meta-synthesis and content analysis methods were 

used to analyze the data of the qualitative part, and the 

frequency of the extracted codes was used to prioritize 

the factors. Then, by analyzing the findings from the 

meta-synthesis of scientific texts and interviews, the 

factors affecting the durability of knowledge human 

resources at Imam Javad University were identified 

and entered into the MAXQDA software, and the final 

model was formed. 

3. Results 
In the first stage of the research, using the method of 

text content analysis and theoretical literature and 

research background, 55 effective indicators on the 

durability of knowledge human resources were 

extracted. Then, during the interview with the experts, 

which included the faculty members and 

administrators of Imam Javad University, 37 

components were identified. In the axial coding phase, 

using MAXQDA software, one component was 

considered for each category of conceptual codes, and 

finally, 11 components were identified. In the selective 

coding stage, 30 sub-categories and 11 main 

categories were extracted based on the components. In 

the final step to validate the data, the components that 

had no effect on the durability of human resources 

(based on the experts’ viewpoints) were removed and 

other components were ranked. 

4. Conclusion 
The results of data analysis showed that the effective 

factors include 30 components, which were classified 

into 11 levels as follows: balance of work and family 

lifestyle, organizational culture and structure, job 

security, friendly work environment, motivational 

factors, employee participation, autonomy and 

independence, work flexibility, human resource 

empowerment, active and dynamic environment, and 

career development. According to the upstream 

experts, factors such as job security and motivational 

factors did not cause the retention of knowledge 

human resources at Imam Javad University and were 

removed from the list. The above 9 factors can be 

considered at three individual, organizational, and 

environmental levels. From this point of view, the 

results of the current study are in line with Ghazizadeh 

and Amani, 2018; Tayibi Abolhasani and 

Khodabakhshi, 2017; Bayat et al., 2020 and Zahari et 

al., 2018. Individual factors refer to the personal 

factors of employees (Arslan and Noor Akar, 2013), 

among which some indicators such as the 

challengingness of the work, the type of people’s 
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attitude, and the importance of the job provide a 

suitable framework for the analysis of this component. 

From this point of view, the results of the research are 

inconsistent with Fateh Niyar (2020), who asserted 

that personal factors have no significant effect on 

employee retention in the organization. In terms of 

organizational factors, the current research is 

consistent with Bigi et al. (2019) as some 

organizational factors mentioned in Bigi et al. (2019), 

including social support, independence, management 

and supervision, promotion positions, and 

organizational justice, which preserve human 

resources, are also confirmed in the current research. 
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 چکیده
ها و مؤسسات آموزش عالی دارای کارکنان دانشی هستند که حامل دانش بوده و این دانش به عنوان یک منبع قدرتمند دانشگاه

های متفاوتی استفاده نمایند. بنابراین شناسایی عواملی جا شوند و از دانش خود در حوزهدهد که جابهاین امکان را به آنان می
ها شود، به عنوان هدف تحقیق حاضر تعریف شد. تحقیق حاضر بر نی دانش محور در دانشگاهکه موجب ماندگاری منابع انسا

مبنای هدف، جزء تحقیقات کاربردی، برمبنای ماهیت جزء تحقیقات توصیفی و برمبنای نوع استدلال، جزء تحقیقات کیفی است. 
نایی و تسلط بر مباحث ماندگاری منابع انسانی به علمی دانشگاه امام جواد با مشخصۀ آشجامعۀ آماری مدیران و اعضای هیأت

عنوان خبرگان بخش کیفی تحقیق تعریف شده و کل جامعه به عنوان نمونۀ تحقیق در نظر گرفته شد. جهت نفر، به 12تعداد 
ای بندی عوامل از روش فراوانی کدههای بخش کیفی از روش متاسنتز و تحلیل محتوا و جهت اولویتوتحلیل دادهتجزیه

شده استفاده گردید. در مرحلۀ اول تحقیق با استفاده از روش تحلیل محتوای متنی و مطالعۀ سیستماتیک ادبیات نظری استخراج
ا هوجو در بانکشاخص مؤثر بر ماندگاری منابع انسانی دانشی استخراج گردید. بدین منظور طی جست 55و پیشینۀ تحقیق، 

مقالۀ نهایی مرتبط به لحاظ محتوا  55رجی در حوزۀ حفظ و نگهداری منابع انسانی تعداد های اطلاعاتی داخلی و خاو پایگاه
مؤلفه  33وارد مطالعه شدند. سپس طی مصاحبه با خبرگان که شامل اعضای هیأت علمی و مدیران دانشگاه امام جواد بود، 

برای هر دسته از کدهای مفهومی یک  MAXQDAافزار شناسایی شد که در مرحله کدگذاری محوری و با استفاده از نرم

مقولۀ  34ها، تعداد مؤلفه شناسایی شد. در مرحله کدگذاری انتخابی و براساس مؤلفه 22مؤلفه در نظر گرفته و در نهایت 
هایی که از نظر خبرگان تأثیری در ها مؤلفهمقولۀ اصلی استخراج شد. در گام نهایی جهت اعتبارسنجی داده 22فرعی و 

ان و دهد که باتوجه به جوبندی گردید. نتایج پژوهش نشان میها رتبهری منابع انسانی نداشتند حذف شدند و سایر مؤلفهماندگا
هایی که موجب ماندگاری منابع انسانی دانشی در دانشگاه امام جواد )ع( ترین شاخصتحصیل کرده بودن کارکنان دانشی، مهم

پذیر بودن کار و محیط فعال و پویا به بیانی کیفیت زندگی کاری در انه، انعطافاند از: محیط کار صمیمشوند عبارتمی
 گیری.تصمیم

 ها: کلیدواژه
 اعضای دانشی؛ انسانی منابع
 ترک ماندگاری؛ علمی؛ هیأت

 .متاسنتز خدمت؛

مقدمه 1
 عمناب زیرا است؛ سازمان دارایی ترینمهم انسانی منابع شکبی

 ،دانش با و اندجانشینبی و کمیاب منابعی سازمان در انسانی
 نظریۀ) آورندمی سازمان به خود با که هاییتوانایی و مهارت
 و اقتصادی ارزش سازمان برای (انسانی سرمایۀ بر مبتنی
 ؛ (Rogiers et al., 2020) کنندمی ایجاد رقابتی مزیت
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ماندگاری منابع انسانی دانشی )مورد مطالعه: مؤسسۀ آموزش عالی غیرانتفاعی امام شناسایی عوامل مؤثر بر . معصومه محمدزاده، مونا اسماعیل زاده، مهدی سبک رو

 جواد )ع((

می محسوب سازمانی منبع ترینمهم متعهد، انسانی سرمایۀ
 عمدۀ شاخص کارآمد، انسانی نیروی اینکه به توجه با .شود

 بر تأکید است، دیگر هایسازمان به نسبت سازمان یک برتری
 افزایش به رو آموزش عرصۀ در کارآمد و مؤثر انسانی نیروی
 اخیرا   که محوردانش اقتصاد در (.Mirkamali, 2016) است
پیچیده ایفزآینده طوربه وکارکسب محیط شده، مواجه آن با دنیا
 رودمی پیش به فناورانه سریع هایپیشرفت با و است شده تر
(Rosdi, 2104.) و حفظ به توجه و اهمیت رو، این از 

 دمور سازمان ارزشمند منابع عنوانبه انسانی نیروی نگهداری
 زیرا (،Esmaili et al., 2019) است مدیران خاص عنایت

 تواندیم کارکنان از یک هر سوی از خدمت ترک به مبادرت
 رو این از شود؛ سازمان برای زیادی مشکلات بروز سبب

 انزم زیادی مقدار صرف با کنندیم سعی هاسازمان از بسیاری
 خود کارکنان خدمت ترک میزان کاهش پی در مادی منابع و

  (.Hejazi et al., 2022) باشند

 ارزش ۀدربار پیشرو و موفق یهاسازمان ۀارزند تجارب
انسازم آن در شاغل انسانی یۀسرما اهمیت مبین انسانی نیروی
 کسانی ۀانداز به را خود سازمان بزرگی و عظمت هاآن هاست.

-کسب و رشد اصلی محور و کنندیم کار برایشان که دانندیم

 اندنهاده بنا خود کارکنان مبنای بر را خود وکار
(Mohammadi & Nakshinehfard, 2016.) ،بنابراین 

 انتخاب و جذب انسانی، منابع مدیریت وظیفۀ تریناساسی
 سازمان در آنان نگهداشت و حفظ و ماهر و توانمند نیروی
 عنوانبه که ،(Mohammadi & Safavi, 2022) است

 .(Pak et al., 2019) شودمی محسوب قوی، رقابتی راهبردی

 زمینۀ نماید، عمل موفق مهم این انجام در سازمان مدیریت اگر
 شکاه آن دنبال به و سازمان استعداد با و خبره کارکنان ترک
 (.Kessler, 2015) شودمی فراهم خدمات کیفیت و وریبهره

 منابع از جامعه تحول سیر تافلر آلوین تعبیر به دیگر سوی از
 شیدان قدرت منابع به مادی و فیزیکی عوامل بر مبتنی قدرت
 ی،پذیرانعطاف نوآوری، اطلاعات، عصر در .است یافته تغییر

 منبع جدید، هایفرصت از استفاده و ایجاد در عمل سرعت
 هانسازما بنابراین .است رقابتی هایمزیت حفظ و ایجاد اصلی

 .اندشده وابسته خود دانشی کارکنان مهارت و استعداد دانش، به
 نامد،می پایه دانش کارکنان را آنان دراکر پتیر که افراد، این

 ولیکن ندارد آن بر مالکیتی سازمان که هستند دانشی حامل
 ملع آزادی این دانشی کارکنان به قدرتمند منبع یک عنوانبه
 ,.Akhavan et al) کنند ترک را سازمان که دهدمی را

2019.) 

 انسانی منابع زیاد جاییجابه از حاکی هاپژوهش علاوه،به
 زیرا .دارد آنان دانش بـه هـاسـازمان نیـاز افـزایش و دانشی

 شـده تبـدیل مهارت و دانش تبادل محل به امروزی، مؤسسات
 خود اداستعد و کنند کار کجا و کی کنندمی انتخاب کارکنان که
 کاری هر بایستی هاسازمان دیگـر سـوی از و کنند عرضه را
 گونهاین نگهداری و مدیریت توسعه، جذب، منظور به را

 .دنماین حفظ و تصاحب را هاآن بتوانند تا دهند انجام کارکنان
-به سازمان دانـشی کارکنـان جـاییجابـه ایـن اگـر بنابراین
 ـادایج باعث هاسال تا تواندمی نگیرد، قرار توجه مورد درستی

 نیز را هاآن موجودیت حتی و شده هـاسـازمان در مـشکلات
 (.Farahani & Kalantar, 2015) دهد قرار تهدید مورد

 نگهداری و حفظ منظور به هاسازمان است ضروری بنابراین
 اتخاذ گوناگونی هایاستراتژی و راهبردها دانشی کارکنان
 مهمی خشب انسانی منابع مدیریت هایفعالیت یقینن به که نمایند

 در .(Kianto et al., 2017) بود خواهد هااستراتژی این از

 ندکنمی سعی انسانی منابع توسعۀ و رشد مدیران شرایط این
 حفظ نانآ کنندۀتقویت هایاستراتژی توسعۀ با را دانشی کارکنان
 ماندگاری موضوع لذا (.Al Rashidi et al., 2021) نمایند

 کندمی پیدا دوچندان اهمیتی هاسازمان گونهاین در کارکنان
(Jamshidian, 2018).  

 افهدا دپيشبر در یرمحو نقش كه هاییسازمان جملهاز
 مراکز که باشندمی یزشموآ تمؤسسا ،نددار هاركشو

 نشدا توليد با عالی آموزش مراکز هاست.آن ۀجمل از دانشگاهی
 فعر و پيشرفت در قابلتوجهى سهم ،دانشجویان تربيت و
 عالی آموزش مراکز .نددار ركشو علمى هیاول یهازنيا

 ستا زملا دخو تىذا هایرسالت به عمل و فرینىآنقش ربهمنظو
 انبهعنو اساتید بهترین بجذ یابر زملا یبسترها سو یک از
 دیگر سوی از و دهكر همافر را مرکز هایسرمایه ترینمهم
 یرهمكا ادامۀ یابر علمى مستعد ادفرا تا كنند دیجاا یطىاشر

 از گیـریبهـره و شناسـایی که درحالیست این .شوند تشویق
 از یکی ها،آن نگهداری و حفظ و شایسته و دانـشی کارکنـان
 به رو روند است. هادانشگاه رویپیش هایچالش تریناساسی
 آتهی اعضای و اساتید سوی از دانشگاه ترک و جاییجابه رشد

 در ویژهبه دانشی کارکنان نگـهداری و حفـظ موضوع علمی،
 چالش تبدیل را عالی آموزش مؤسسات و هادانشگاه سطح

 Fallah) است نموده مؤسسات این مدیران برای بزرگی

Noushabadi et al., 2014; Rasouli & Rashidi, 

2015; Mirkamali et al., 2015.) 

 آموزش مراکز ،یکار یزندگ هایپویایی درون علت به
 دهند، قیتطب را خود تحولات و رییتغ سرعت   با دیبا عالی
 نظورم به آورند. دست به را رشد از ییبالا سطح و ابندی توسعه
 به عالی آموزش مراکز دار،یپا و سودآور یرقابت تیمز حفظ
 و حفظ ن،یبنابرا دارند. ازین نوآور و خلاق یانسان منابع

 ارتباط برقرای مانند هاییمهارت بتوانند که اساتیدی نگهداری
 و یتیترب یهاروش و فنون ،دانشجویان و همکاران با مؤثر

 و اخلاقی و شغلی تعهد اجرایی، و علمی هایتوانایی ی،آموزش
 بر هیتک با و زندسا یمتجل خود در را نوآوری و خلاقیت
 نظام شرفتیپ موجبات خود یتخصص و یفن یهامهارت
 برخوردار ییسزاهب تیاهم از سازند، فراهم را یعال آموزش
 خلق حین در عالی آموزش مؤسسات که درحالیست این است.
 دانشجویان تعداد هستند. نیز دانش دادن دست از حال در دانش
 و تکمیلی تحصیلات مقاطع در خصوصبه التحصیلفارغ

 است مطلب این مؤید رسند،می بازنشستگی سن به که اساتیدی
 آموزش مراکز و هادانشگاه برای دانشی انسانی منابع حفظ که

 دانشگاهی، مراکز اهمیت رغمعلی است. اهمیت حائز عالی
 ماندگاری بر مؤثر عوامل شناسایی جهت در پژوهشی تاکنون
 خلأ که است نگرفته صورت مراکز این دانشی کارکنان
 محققین رو این از سازد.می تبیین را حاضر پژوهش مطالعاتی

 بر مؤثر عوامل بندیاولویت و شناسایی به دارند نظر در
 ع()جواد امام دانشگاه در دانشی انسانی منابع ماندگاری
 بپردازند.
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 پژوهش نظری مبانی 2

 ماندگاری 2.1
 و خـود سـازمان به کارکنان تعهد سطح بازتاب ماندن به تمایل
 Tayyebi) است سازمان در مانـدن بـاقی بـه تمایـل

Abolhasani & Khodabakhshi (2017).) به توجه با 

 از یکی سازمان در هاآن ماندگاری انسانی، منابع اهمیت
 به تمایل .است انسانی منابع مدیریت هایدغدغه ترینمهم

 فعلی وضعیت با سازمان در کارکنان ماندن احتمال ماندن،
 تتمایلا به ماندن به تمایل همچنین است. شده تعریف اشتغال

 اشاره سازمان در ماندن برای کارکنان آگاهانۀ و هوشیارانه
 به میل دیگر، تعریفی در .(Cho & Yoon, 2009) دارد

 یک رد ماندن برای افراد رفتار کنندۀبینیپیش عامل ماندگاری
 به تمایل عکس ماندن، به تمایل .است موقعیت یا و حرفه شغل،
 .دارد جاییجابه به تمایل با منفی ارتباط و است جاییجابه

(Ganjali et al., 2016.) 

 :است دهش بیان گونه این ماندن به تمایل از دیگر تعریفی در
 کارکنان انگیزۀ با ماندگاری احتمال درجۀ ماندگاری، به "میل
 متداو و بیشتر تلاش برای تمایل و سازمان یک عضویت در

 نادیده و کارکنان هایانگیزه به توجهیبی .است" همکاری
 نشود، هاآن خدمت ترک به منجر اگر ها،آن تمایلات گرفتن
زیان که شودمی کارشان در هاآن انگیزۀ بدون ماندگاری سبب
 دبو نخواهد کارکنان خدمت ترک آثار از کمتر آن از ناشی های

(Asili et al., 2016.) بیان خود مطالعات در پژوهشگران 
 نیدرو و انگیزشی حالت نوعی شغل، در ماندن به میل کنند،می

 بدان فرد که است شغلی در ماندن باقی برای فرد در بالقوه
 را ماندن به میل (1421) همکاران و اخباری دارد. اشتغال
 بمانند، سازمان از عضوی اینکه به کارکنان علاقۀ و آرزو
 برای اولیه، هایپردازینظریه در ماندن به میل .انددانسته
 ینا با .است گرفته قرار استفاده مورد سازمانی تعهد تعریف
 باید را ماندن به میل معتقدند پژوهشگران از تعدادی حال
 سازمانی تعهد از ایجنبه نه و سازمانی تعهد پیامدهای عنوانبه
 (.Soltani et al., 2016) گرفت نظر در

 دانشی کارکنان 2.2
 در  ردراک پیتر توسط بار اولین که دانشی کارکنان واژۀ شاید
 استراتژی چنین، این تاکنون گردید، مطرح 2858 سال

 ه،واژ این اینک زیرا باشد؛ نداده قرار تأثیر تحت را هاسازمان
 رد بقا و سبقت گوی ربودن برای که داشته آن بر را هاسازمان
 ,Mehrad) نورزند دریغ کوششی هیچ از دیجیتال عصر

 با که کرد توصیف افرادی را دانشی کارکنان دراکر، .(2020

 ارزش جدید اطلاعات ایجاد برای موجود اطلاعات پردازش
 کمک به توانمی که آورندمی پدید سازمان برای را هایافزوده

 یپ توانمی تعریف این با .پرداخت مسائل حل و تعریف به آن
 و جذب روی بر را خود تمرکز بیشتر هاسازمان چرا که برد

 & Afkhami) اندداشته معطوف دانشی کارکنان نگهداری

faraji, 2011.) جادای را دانش که کسانی یعنی دانشی کارکنان 
 Ghabban) کنندمی تصرف و دخل آن در یا و کرده منتشر و

et al., 2018). کنندمی خلق جدید ایدۀ که هستند کسانی هاآن 

 عنوانهب دانش از یا هستند، دخیل دانش انتشار با ارتباط در یا و
 ارندد مشارکت توسعه و تحقیق در و کنندمی استفاده منبع یک
 کارکنان .اندمرتبط دانش هایپیشرفت با فعال صورت به و

 هب موضوع یک در دانششان خاطر به که هستند کسانی دانشی
 & Shirazi) .شانفیزیکی توانایی نه شوندمی گرفته کار

Azhdari., 2014). 

 خدمت ترک 2.2
 توانایی بر علاوه باید خود اهداف به یابیدست برای هاسازمان
 داشته نیز را انسانی منابع از حفاظت و نگهداری توان جذب،
 در را سازمان که است مسائلی جمله از  خدمت ترک .باشند
 خدمت ترک .سازدمی مشکل دچار اهداف این به یابیدست امر

 آموزش امر در زیادی منابع زیرا است؛ پرهزینه سازمان برای
 و است شده گذاریسرمایه کنند،می خدمت ترک که افرادی
 انرژی باید هاآن زیرا است؛ پرهزینه نیز اشخاص خود برای
 یتوضع به گرفتن خو نیز و جدید کار یافتن برای را زیادی
 ,Ghasempour & Veiseh) دهند اختصاص جدید شغلی

 درمورد را کارکنان تمایل خدمت، ترک به تمایل (.2020

 مختلف، هایشکل به و کندمی ارزیابی سازمان از خروج
 .دهدمی قرار تأثیر تحت را سازمان و انسانی نیروی پویایی
 تاس شغل اختیاری ترک از پیش مرحلۀ خدمت، ترک به تمایل

 دارد دنبال به هاسازمان برای زیادی سنگین هایهزینه و
(Mahdieh & Sabzi, 2017). تواندمی خدمت ترک به تمایل 

 به را هاآن و دارد باز مجدانه کوشش و تلاش از را کارکنان
 اهداف راه در نه را جسمی و ذهنی نیروی که وجوگرانیجست

 مصرف سازمان از فرار هایراه یافتن راه در بلکه سازمانی،
 ؤثرم عوامل و دلایل بتوانند که هاییسازمان .نماید بدل کنند،می
 ریکارگیبه با توانندمی کنند، درک را کارکنان خدمت ترک در

نارهک از قبل موقع،به و لازم هایبینیپیش با و صحیح اطلاعات
 و خدمت ترک به تمایلات میزان از آگاهی با کارکنان، گیری

 را مؤثری مدیریت مطمئن، هایروش و هاسیاست از استفاده با
 ندگیر کاربه کارا انسانی نیروی نگهداری و حفظ فرآیند در
(Vargas et al., 2018.) 

 پژوهش پیشینۀ 2
 و کار طیمح نقش موضوع با ایمطالعه (1411) الدوغان

 انیم در یعلم تیأه حفظ در یانسان منابع تیریمد هایشیوه
 نیا جینتا داد. انجام یسعود عربستان یعال آموزش سساتؤم

 طیمح و ایمزا و پاداش توسعه، و آموزش که داد نشان مطالعه
 کهیحالدر دارد، مثبت ریتأث یعلم تیأه یاعضا حفظ بر کار
 یابیارز ستمیس و نشیگز و استخدام نیب یمعنادار ۀرابط

 نیافاتح .نشد. افتی یعلم أتیه اعضای حفظ بر عملکرد
 در مؤثر عوامل شناسایی عنوان تحت پژوهشی (2014)

 یدتول شرکت در کارکنان ماندگاری و انسانی منابع نگهداری
 34 بر بالغ پژوهش آماری جامعۀ دادند انجام هرمزگان برق
 از که بود هرمزگان برق تولید شرکت رسمی کارکنان از نفر
 بردارینمونه روش از استفاده با تایی 98 اینمونه تعداد، این

 هایداده منظورگردآوری به .شدند انتخاب نامحدود احتمالی
-پرسش استفاده، مورد ابزار و میدانی هایروش از نیاز مورد

 انهگسه عوامل تأثیر فرض پیش درستی سنجش جهت .بود نامه
 تحلیل آزمون و SPSS افزارنرم از کارکنان ماندگاری بر
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 هک بود آن از حاکی آمدهدستبه نتایج .شد استفاده رگرسیون
 با شغل ترک پیامدهای عوامل و سازمانی و شغلی عوامل

 شخصی عوامل اما دارند معناداری رابطۀ کارکنان ماندگاری
 نیابیگی .ندارد سازمان در کارکنان ماندگاری با داریمعنی اثر
 بندیاولویت و بررسی به خود پژوهش در (1423) همکاران و

 ویژۀ منطقۀ انسانی منابع ماندگاری بر مؤثر سازمانی عوامل
 زمان در آماری جامعۀ پرداختند. پارس انرژی و اقتصادی
 ریگینمونه روش از استفاده با که بود نفر 2444 تحقیق اجرای

 نفر 193 آماری نمونۀ (کوکران روش) محدود جامعۀ از
 داد نشان تحقیق این از آمدهدستبه نتایج .شد برآورد
 انسانی منابع ماندگاری بر مؤثر سازمانی عوامل هایشاخص

 :از اندعبارت اولویت ترتیب به مطالعه مورد سازمان در
 شرایط استقلال، شغلی، استرس اجتماعی، حمایت پرداخت،
 هایموقعیت سرپرستی، و مدیریت نحوۀ کار، محیط فیزیکی
 در (1412) حسن و معین همچنین .سازمانی عدالت و ارتقا

 در دیاسات حفظ بر مؤثر اندازچشم بررسی به ایمطالعه
 قیقتح نتایج که پرداختند پاکستان در یعال آموزش مؤسسات

 هایقدردان و هاپاداش ،یزشیانگ یروهاین که بود آن از حاکی
 ریتأث دانشی انسانی منابع یبخشالهام بر که هستند یدیکل عوامل

 تحت پژوهشی (1429) همکاران و زادهقاضی .گذارندیم
 جامان انسانی" نیروی ماندگاری بر مؤثر عوامل "بررسی عنوان
 ،(شغلی رضایت) انگیزشی عوامل دسته سه مقاله این در دادند.
 سازمان خارجی محیط عوامل و سازمان داخلی محیط عوامل

 فتعری سازمانی برماندگاری مؤثر عوامل تریناصلی عنوانبه
 دهدمی نشان آمده،دستبه نتایج .گرفتند قرار بررسی مورد و

 لحاظ از انگیزشی و خارجی محیط داخلی، محیط عوامل
 مسو تا اول هایرده سازمان، در افراد برماندگاری تأثیرگذاری

 لعوام تأثیر میزان رابطۀ همچنین .اندداده اختصاص خود به را
 زا افراد ماندگاری بر خارجی محیط عوامل تأثیر و انگیزشی

 از بسیاری دهدمی نشان رابطه این مفهوم است. معکوس نوع
 عوامل فشار واسطۀ به هستند، ناراضی کارشان از که افرادی
 برای عنوان هیچ به که مانندمی باقی سازمان در خارجی محیط

 در نیز (1412) گبالاه .بود نخواهد مطلوب شرکت مدیریت
-هجاب و حفظ بر آن ریتأث و یشغل تیرضا عنوان تحت تحقیقی

 در یخصوص دانشگاه کی در یعلم تیأه یاعضا ییجا
 تیضار شیافزا آیا که پرداختند موضوع این بررسی به ،ایبریل

 بر وضوح به تواندیم یعلم تیأه یاعضا نیب در یشغل
 ،یسازمان تعهد ،یشغل عملکرد چون ییهانگرش و رفتارها
 ایجنت .بگذارد ریتأث یعال آموزش مؤسسات در رهیغ و مشارکت
 و مؤثر یرهبر داشتن که است موضوع این بیانگر تحقیق

 یشغل تیرضا و هیروح یارتقا یبرا سالم یسازمان فرهنگ
 یضااع تیفیک حفظ یبرا ییراهبردها نیتدو قیطر از دیاسات
 یقتحق در است. پراهمیت بسیار  ییجاهجاب کاهش و یعلم أتیه

 ۀمطالع یک در ،(1411) همکاران و صادقیانی دیگری
 یماندگار بر ثرؤم عوامل و هایمش خط یبررس به یمرور
 از آمدهدستبه نتایج اساس بر پرداختند. یعلم تیأه یاعضا

 یعلم أتیه یاعضا حفظ بر مؤثر عوامل مقاله، 62 بررسی
 مؤثر، ۀتوسع یهابرنامه شدند: شناسایی زیر صورت به

 کار، جو ،یسازمان فرهنگ ،یلیتحص یآزاد ارتقا، یهافرصت
 ابعمن قات،یتحق از یمال تیحما ان،یهمتا تیحما ،یریذپانعطاف

 دانشگاه، شهرت ،ییایجغراف تیموقع زات،یتجه و یکیزیف

 انتصاب، استخدام، کار، حجم ستمیس امکانات. ا،یمزا و حقوق
 نظارت شامل یعلم تیأه حفظ یهااستیس ارتقا. و یابیارز
 تخدما و ارتقا ،یابیارز جذب، در تیشفاف سلامت، و رفاه بر

 زمان شیافزا مشاوره، ۀارائ مناسب، یفضا جادیا ،یجبران
 و نیوالد یبرا کار حجم کاهش ،یتصد از قبل یشیآزما

 (1412) همکاران و بیات .خانواده یاعضا یبرا یمرخص
 انیانس منابع ماندگاری مدل تبیین و "طراحی هدف با تحقیقی
 از حاضر پژوهش روش دادند. انجام "عدالت بر مبتنی فعال
 زا ترکیبی شناسی،روش حیث از و بوده اکتشافی ،هدف حیث
 از فیکی ۀمرحل در .است (کمی – )کیفی  متوالی اکتشافی نوع

 .شد استفاده پیمایشی روش از کمی ۀمرحل در و دلفی روش
 ،کمی ۀمرحل در و هاداده کدگذاری کیفی ۀمرحل در تحلیل روش
 افزارنرم کمک به ساختاری معادلات سازیمدل تکنیک

AMOS شامل )کیفی( اول ۀمرحل در آماری، ۀجامع .است 

 (کمی) دوم مرحلۀ در و پژوهش موضوع به مسلط خبرۀ 14
 ایجنت .بود البرز استان برق توزیع شرکت از نفر 333 تعداد

 انسانی نیروی ماندگاری عوامل که است آن از حاکی پژوهش
 ندابارتع البرز استان برق توزیع شرکت برای عدالت بر مبتنی
 عوامل -سازمانیدرون عوامل -فردی عوامل از:

 عدالت. احساس و تعهد احساس -محیطی عوامل -سازمانیبرون
 فردی عامل و سازمانیدرون سازمانی،برون عوامل همچنین

 هدتع احساس بر عدالت احساس دارند؛ تأثیر عدالت احساس بر
 عمناب نگهداشت بر عدالت احساس و تعهد احساس و دارد تأثیر

 تنگهداش بین ۀرابط در نیز محیطی عامل دارند، تأثیر انسانی
 .کندمی ایفا گرانهتعدیل نقش عدالت احساس و انسانی منابع

 مابین که داد نشان (1423) همکاران و چوان قتحقی ایجنت
 وسیلۀ به کار محل در نوآوری و انسانی منابع مدیریت عمل

 تحقیق نتایج اساس بر دارد. وجود ارتباط ماندگاری رویکرد
 اساس بر را راهبردیشان اهداف که هاییسازمان مذکور
 زا و بخشندمی انگیزه کارکنانشان به گزینندبرمی نوآوری

 کارکنان شندمی موجب کنند،می بیشتری استفادۀ تکنولوژی
 دلمب سازمان در ماندگاری و نوآوری به که باشند داشته تمایل
 عدالت اثرات ۀمطالع به (1428) همکاران و هوانگ شوند.

 بر آن تأثیر و سازمانی ردکعمل و سازمانی جو بر سازمانی
 که داد نشان تحقیق نتایج پرداختند. انسانی منابع ماندگاری
 سازمان یک و هستند پایدار رقابتی مزیت دنبال هاشرکت
 یرقابت شدتهب و متغیر وکارکسب محیط یک در ستا مجبور

 و هافرصت کنار در سازمان کند. حرکت جلو به رو چالشی و
 و رجز چنین در است؛ سود بیشترین دنبال به موجود یتهدیدها

 در انسانی منابع از رهبر حداکثری ۀاستفاد اقتصادی، مد
 است. شرکت پایدار ۀتوسع برای کلیدی عامل هاسازمان
 کنند،می کدر را شرکت سوی از منصفانه رفتار وقتی کارکنان
 و دهندمی نشان سرپرستان و شغل به نسبت تریمثبت نگرش

 ایدب سازمانی رهبر ،بنابراین .یابدمی افزایش آنان ماندگاری
 عمومی ارزش از بشری، ۀجامع در سازمان نوع از غفار

  .باشد آگاه عدالت

 و حفظ مسألۀ رسدیم نظر به تحقیق ادبیات مرور با
 مدیران برای مهمی و پرچالش موضوع انسانی منابع نگهداری
 راه و اقدامات آن حل راستای در که است امروز هایسازمان

 بهتـرین از یکـی شاید .گرددمی اتخاذ متفاونی هایحل
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 نگهداری و حفظ برای مدلی کارگیریبه و طراحی هـا،حـلراه
 ناساییش و بررسی به پیشین تحقیقات در باشد. کارکنان این

 است؛ شده پرداخته انسانی منابع ماندگاری بر مؤثر عوامل
 و ها)دانشگاه حاضر تحقیق بررسی مورد جامعۀ ولیکن

 و وجودی فلسفۀ دارابودن لحاظ به عالی( آموزش مؤسسات
 تاس بزرگی و کوچک مؤسسات با متفاوت غیرانتفاعی اهداف

 است، آن مدیران توجه محور مالی، منافع و سودآوری که
 یانسان منابع نگهداری و حفظ جهت خود خاص مدل به بنابراین
 مراکز اهمیت به توجه با که درحالیست این دارد. نیاز دانشی

 رب مؤثر عوامل شناسایی جهت در پژوهشی تاکنون دانشگاهی،
 از .است نگرفته صورت مراکز این دانشی کارکنان ماندگاری

 رانکارناپذی تأثیر دارای دانشگاهی مراکز مربیان دیگر سوی
-روان عوامل و سازمانی عوامل شغلی، عوامل فردی، عوامل

 نیست؛ پذیرامکان راحتی به آنان جایگزینی و بوده شناخی
 را نانآ ماندگاری و حفظ موجبات بتواند که مدلی ارائۀ بنابراین
-تسیاس و مدیران استقبال و استفاده مورد بسیار سازد، فراهم
  است. فناوری و علم حوزۀ گذاران

 مؤسسۀ حاضر، تحقیق بررسی مورد جامعۀ دیگر سوی از
 لحاظ به که است جواد)ع( امام غیرانتفاعی عالی آموزش

 ت.هاسدانشگاه سایر با متفاوت ماهیتی دارای بودن غیردولتی
 نوآوری سیستم اصلی بازیگران عنوانبه هادانشگاه امروزه
 پذیر،انعطاف را هاآن که اندآورده روی فرآیندهایی به ملی،
 مطالبات با تحول فرآیند یک در لذا سازد؛ پذیررقابت و شفاف
 بودن، کارکردی چند گویی،پاسخ شفافیت، همچون جدیدی
 به گوییپاسخ برای که اندمواجه پذیریمقایسه و پذیریرقابت

 همیتا حائز بسیار دانشی انسانی منابع حفظ جدید، مطالبات این
 هب که ارشد مدیران برای تواندیم پژوهش نتایج همچنین است.
 در کارکنان نگهداری و حفظ جهت راهکارهایی دنبال

 گیرد. قرار استفاده مورد هستند هادانشگاه

 است؛ اهمیت دارای نیز متدولوژی لحاظ از حاضر پژوهش
 هاریمتغ نیب ۀرابط یبررس به صرفا   پژوهش نیا در چراکه
 کیفی هایاستراتژی قیطر از شده یسع بلکه ؛است نشده توجه
 بعمنا یماندگار بر ثرؤم عوامل استخراج و یبررس به تحقیق
 هک داشت توجه دیبا شود. پرداخته جواد امام دانشگاه در یانسان

 نیهمچن و دهدمی دست به تریدقیق جینتا پژوهش نوع نیا
 لاوهع گذشته ۀده دو در .کندمی فراهم را یشتریب کنترل امکان

 ردمو یگرید هایپارادایم از استفاده ییگرااثبات میپارادا بر
 یبرا حاضر حال در کهیطوربه است. گرفته قرار توجه
 هب یرفتار-یاجتماع هایسیستم مشکلات و مسائل ییشناسا
 از استفاده اخص، طور به یآموزش هایمحیط و اعم طور
 تیاهم از قیتحق هایپارادایم بیترک بر یمبتن هایروش

 هاسیستم نیا ۀدیچیپ تیماه رغم به رایز است. شده برخوردار
 و دکر اکتفا روش کی از استفاده به فقط تواننمی ،هامحیط و
 توجه اب .افتی دست نیمع هایموقعیت به نسبت یکاف شناخت به

 و یشآموز هاینظام لئمسا به بردن یپ یبرا امر، نیا به
 هایتکنیک از یبیترک ۀاستفاد ،هاآن حل جهت در کوشش
 هبهر آن از حاضر تحقیق در که است افتهی ضرورت تحقیق
 است. شده گرفته

 

 پژوهش یشناسروش 4
 هدف، نظر از گفت توانمی حاضر تحقیق ماهیت به توجه با

 زا استفاده با است شده تلاش زیرا شود؛می محسوب کاربردی
 زا شده گردآوری کیفی هایداده به توجه با و کیفی رویکرد
 نابعم ماندگاری بر مؤثر عوامل کیفی محتوای تحلیل تکنیک
 ارائه یزد جواد امام عالی آموزش مؤسسۀ در دانشی انسانی
 بر و توصیفی تحقیقات جزء ماهیت مبنای بر همچنین .گردد
 اضرح تحقیق است. کیفی تحقیقات جزء استدلال، نوع مبنای
 اتادبی از استفاده با اول، بخش در است. اصلی بخش سه شامل

 ریماندگا بر مؤثر عوامل استخراج به محقق پژوهش، پیشینۀ و
 ینا آماری جامعۀ است. پرداخته متاسنتز روش به انسانی منابع
 و داخلی منتشرشدۀ کتب و مقالات مکتوب، منابع کلیۀ بخش

 بدین است. انسانی منابع نگهداری و حفظ حوزۀ در خارجی
 اطلاعاتی هایپایگاه و هابانک در جووجست طی منظور
 .شدند مطالعه وارد و نهایی ،مرتبط ۀمقال 55 خارجی و داخلی

 ماندگاری شاخص 55 استخراج تحقیق، از بخش این خروجی
 اطلاعات لتکمی رومنظ به دوم، بخش در است. انسانی منابع

 عوامل و ابعاد سازیبومی و متاسنتز از حاصل شده گردآوری
 ماندگاری عوامل استخراج و پیشین مطالعات از احصاشده

 از جواد)ع( امام عالی آموزش مؤسسۀ در دانشی انسانی منابع
 آماری جامعۀ شد. استفاده ایمصاحبه محتوای تحلیل روش
 عالی آموزش مؤسسۀ علمی هیأت اعضای و مدیران دوم بخش
 ماندگاری مباحث بر تسلط و آشنایی مشخصۀ با جواد)ع( امام
 کیفی بخش خبرگان عنوانبه نفر، 12 تعداد به انسانی منابع
 تجه تحقیق نمونۀ عنوان به جامعه کل و شده تعریف تحقیق
 مهنی مصاحبۀ منظور بدین شد. گرفته نظر در مصاحبه انجام

 امام عالی آموزش مؤسسۀ علمی هیأت اعضای با ساختاریافته
 کـینکت توسط مصاحبه از حاصل هایداده و شد انجام جواد
 .گرفـت قـرار ـلیوتحلهیتجز مورد ایمصاحبه یمحتوا لیتحل

 هاداده تجمیع پایان تا و هامصاحبه اجرای حین آماری جامعۀ
 ارائه 2 جدول در خبرگان تعداد و مشخصات نکردند. تغییر
 زیر، جدول در نفر 55 تعداد جمع از است ذکر قابل .است شده
 ستادی مدیران عنوان به علمی هیأت عضو بر علاوه نفر 15
 همکاری دانشگاه با آموزشی هایگروه مدیران یا و اجرایی و

 تحقیق نهایی خبرگان عنوان به نفر 12 تعداد بنابراین دارند؛
 9 جدول در خبرگان مشخصات جزئیات شدند. تعیین حاضر
 است. مشاهده قابل
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 خبرگان تعداد و مشخصات 1 جدول

 تعداد عنوان

-نیمه و وقت تمام علمی هیأت اعضای

 وقت
 نفر 23

 نفر 29 اجرایی و ستادی مدیران

 نفر 24 گروه مدیران

 متن و علمی متون متاسنتز از حاصل هاییافته تحلیل با سپس
 ماندگاری بر اثرگذار عوامل عنوان به مؤلفه 33 ها،مصاحبه

 جواد امام عالی آموزش مؤسسۀ در دانشی انسانی منابع
 هر برای و شد  MAXQDAافزارنرم وارد و شده شناسایی

 نهایت در و گرفته نظر در مؤلفه یک مفهومی کدهای از دسته
 اسبراس و انتخابی کدگذاری همرحل در شد. شناسایی مؤلفه 22

 استخراج اصلی ۀمقول 22 و فرعی ۀمقول 34 دتعدا ها،مؤلفه
 شد.

 شدهاستخراج هایمقوله و کدها اعتبار تحقیق، سوم بخش در
 بالادستی خبرگان با حضوری جلسۀ طی قبل، مرحلۀ دو در

 و انتخاب عوامل ترینمهم گرفت. قرار پایش و بررسی مورد
 مقولۀ 8 نهایت در شدند. حذف نیز کمتر تأثیر درجه با عوامل 1

 ادبیات از شده استخراج کدهای فراوانی روش به شده استخراج
 شدند. بندیاولویت شدهانجام هایمصاحبه و تحقیق

 پژوهش هاییافته 5

 )متاسنتز( تحقیق اول بخش 5.1
 نیانسا منابع ماندگاری بر مؤثر عوامل ییشناسا منظور به

 طوربه متاسنتز مراحـل جـامع، یالگـو هارائـ یراستا در و
 یهاپرسش میتنظ از مطالعه شد. اجرا محققین توسط املک

 ۀادام در .دیرس انیپا به هاافتهی هارائ با و شـد آغاز قیتحق
  است. آمده لیتفص به قیتحق انجام مراحل

 تحقیق پرسش تنظیم :نخست گام

 خستینن است. پژوهش هایپرسش تنظیم فراترکیب گام نخستین
 توانمی همچنین است. چیزی چه متاسنتز شروع برای الؤس
 .کرد: مطرح چگونه و وقت؟ چه چه؟ مضمون با را الاتیؤس
 شده انبی (1) جدول در پارامترها همراه به پژوهش یهارسشپ

 .است

 

 پارامترها و پژوهش هایپرسش 2 جدول

 پژوهش هایپرسش پارامترها

What 
Who 
When 
How 

 شود؟می کارکنان ماندگاری موجب عواملی چه
 است؟ کارکنانی چه شامل دانشی کارکنان

 ساخت؟ فراهم سازمان در را دانشی کارکنان حفظ موجبات توانمی چگونه

  

 

 مندنظام صورت به متون بررسی دوم: گام

 برای .شد تعیین کار شمول دامنۀ مذکور، هایپرسش اساس بر
 در منتشرشده مطالعات مجموعه است شده تلاش منظور این

 انگلیسی، و فارسی هایزبان به تأیید مورد هایداده هایپایگاه
 هایسال در مختلف وجویجست موتورهای و هاژورنال
 مختلف کلیدی واژگان با 1412 تا 1442 و 2544 تا 1422

 تمجلا در منتشرشده مقالات کلیۀ مطالعه این در .شود بررسی
-پایان مروری، مطالعات ها،کتاب علمی، معتبر هایکنفرانس و

 اساس بر .است گرفته قرار بررسی مورد منتشرشده هانامه
 کلیدی هایواژه از (3) جدول طبق و شدهانجام وجویجست

 کل تعداد و شد استفاده مقـالات وجـویجسـت بـرای متعددی
 .است بوده مورد 2544 شده یافت مطالعات
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 کلیدی هایواژه 2 جدول

 Sustainability Organizational Culture سازمانی فرهنگ ماندگاری

 Job Satisfaction Organizational Structure سازمانی ساختار دانشی انسانی منابع

 Organizational Commitment Job security شغلی امنیت سازمانی تعهد

 Understand organizational support شغلی رضایت سازمانی حمایت درک
Knowledge-based human resources 

 Spiritual support رهبری سبک معنوی حمایت

 

 وجوجست منابع سوم: گام

 اویح هایمقاله مجموعه تحقیق، کلیدی واژگان شناسایی از پس
 مواردی براساس مقالات این .شودمی شناسایی کلیدی واژگان
 و شوندمی غربال تحقیق روش و محتوا چکیده، عنوان، چون
 منابع ترینمهم از تعدادی شوند.می استخراج نهایی هایمقاله
 استک زیر شرح به وجوجست

 Science Direct (Elsevier) 

 Google scholar 

 Emerald 

 IEE 

 Springer 

 SID 

 Magiran 

 Noor 

 هاژورنال 

 در شده بررسی مقالات تعداد و هاژورنال نام به ادامه در
  .است شده اشاره (5) جدول طبق ژورنال هر

 ژورنال هر در شده بررسی مقالات تعداد و هاژورنال 4 جدول

 ژورنال نام
 در شدهبررسی مقالۀ تعداد

 ژورنال

 2 نفت صنعت در انسانی منابع مدیریت پژوهشی -علمی نامۀفصل

 2 شهری مدیریت مطالعات نامۀفصل

 2 ایحرفه و فنی دانشگاه علمی نامۀفصل

 2 حسین)ع( امام جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت هایپژوهش نامۀفصل

 1 فرآیندها مهندسی مجلۀ

International Journal of Economics and Financial Issues 2 
Review of Economics and Political Science 1 

Elementary Education Online 2 

Emerald Publishing Limited 2 

International Journal of Advance Research in Computer Science and Management 

Studies 
2 

Journal of Leadership, Accountability \& Ethics 2 

European Journal of Business and Management, 20 

Journal of Business Ethics 2 

INTERNATIONAL JOURNALOF TRADE & COMMERCE-IIARTC. 2 

International Journal of Scientific Research in Science and Technology 2 

PalArch's Journal of Archaeology of Egypt/Egyptology 2 

Journal on Innovation and Sustainability RISUS 2 

Journal of Human Resources in Hospitality & Tourism 3 

The Consortium Journal 2 

Journal of Management Development 2 

International Journal of Hospitality Management 3 

International Journal of Productivity and Performance Management 2 

Journal of Positive School Psychology, 2 

Journal of Public Health, 2 

 

  



249 

 

    

 .214تا  85 صفحات .2041بهار و تابستان  .9 شماره .5 دوره

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

ماندگاری منابع انسانی دانشی )مورد مطالعه: مؤسسۀ آموزش عالی غیرانتفاعی امام شناسایی عوامل مؤثر بر . معصومه محمدزاده، مونا اسماعیل زاده، مهدی سبک رو

 جواد )ع((

 مناسب مقالات انتخاب و وجوجست چهارم: گام

 حوزۀ به مربوط متخصصان و خبرگان کمک با مرحله این در
 را هشد یافت مقالات حوزه، این اساتید همچنین و انسانی منابع
 شد. رد مقالات از تعدادی بازبینی هر در و بازبینی بار چندین

 بررسی از پس شده، یافت مقاله 909 بین از کهطوریبه
 بررسی از پس و رسید مقاله 044 به مقالات تعداد عنوان،
 کرد. پیدا کاهش مقاله 111 به مانده باقی مقالات تعداد چکیده

 و موضوع لحاظ به که ماند باقی مقاله 229 محتوا بررسی با

 نویسندگان پژوهش به انسانی( منابع نگهداری و )حفظ محتوا
 به قتحقی اول گام در نویسندگان ولیکن بود. نزدیک و مرتبط
 انسانی منابع نگهداری و حفظ هایشاخص استخراج دنبال
 مقالۀ 09 فوق، مقالۀ 229 نظامند مرور از پس بنابراین بودند،
 شده وارد مطالعۀ در بودند مذکور هایشاخص حاوی که نهایی

 شدند. حذف پژوهش فرآیند از مابقی و گرفتند قرار تأئید مورد و
 تحقیق این در مقالات پذیرش عدم و پذیرش معیارهای ادامۀ در

 است. شده تعیین (9) جدول با مطابق

 

 مقالات پذیرش عدم و پذیرش معیارهای 5 جدول

 پذیرش عدم معیار پذیرش معیار معیارها

 انگلیسی و فارسی زبان غیر انگلیسی و فارسی تحقیقات زبان

 1422 سال از پیش 1422 سال از منتشرشده تحقیقات مطالعات زمان

 هایروش
 مطالعه

 منابع ماندگاری بر اثرگذار شرایط ها،استراتژی ها،فعالیت براساس، کیفی هایروش
 انسانی

 آزمایشی تحقیق هایروش

 المللیبین معتبر هایکنفرانس و ها،ژورنال در شده چاپ مقالات مطالعه نوع
 هایسایت شخصی، نظرهای

 شخصی

 

 کیفی تحقیق اولیۀ مطالعات کیفیت ارزیابی پنجم: گام

 شرح به پژوهش این در مقالات غربال برای شدهطی مراحل
 است: بوده زیر

 پرسش با که مقالاتی و مرورشده مقالات عنوان ابتدا (2
 شوند.می حذف ندارند، تناسبی پژوهش هدف و

 این در هایافته غنای و هابررسی جامعیت حفظ جهت (1
 میک یا کیفی هاآن روش که تحقیقاتی تمامی مطالعه،

 هایپرسش گویپاسخ توانندمی نوعی به و است بوده
 شود.می لحاظ باشند، پژوهش

 بررسی مورد ماندهباقی مقالات چکیده بعد مرحلۀ در (3
 نامربوط مقالات نیز مرحله این در و گرفته قرار
 شوند.می حذف

 تحقيق ليةاو تمطالعا كيفيت یابيارز یابر مهادا در (0
 حیاتی ارزیابی هایرتاـمه برنامة اربزا از كيفي

 امتیازبندی معیار 24 طریق از مقالات و شد استفاده
     است. شده ارائه (6) جدول در نتایج شدند.

 حداکثر مقالات، این توسط شده اخذ امتیازات اساس بر
 ارزیابی فرآیند در رو این از است. بوده 08 شده داده امتیاز

  ماندند. باقی اطلاعات وتحلیلتجزیه برای مقاله 09 نهایت در

 

 برتر مقالۀ 11 به شدهداده امتیازات 6 جدول
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 نتایج استخراج ششم: گام

 ،تهـگذش تتحقيقا نمتو به كدها بهتر بنتساا یابر مرحله ینا در
شده شكسته یرز  ترفرعي هایپرسش هـب شده اشاره هایپرسش

 :ندا

 شغلی رضایت سازمان، در موجود تسهیلات و امکانات
 قحقو سازمان، در مدیریت و رهبری سبک چگونگی کارکنان،

 پیشرفت، جهت در کارمندان به شده داده هایفرصت مزایا، و

 در کارکنان از گرفتهصورت معنوی و مادی هایحمایت
 سازمان.

 مورد کدهای ه،شد نهایي و منتخب تمقالا مطالعۀ با سپس
 متون از است انسانی منابع ماندگاری بر مؤثر عوامل که نظر

 جدول شرح به شدهاستخراج کد 99 شامل که اندشده استخراج
  است. (3)

 

 نظری ادبیات از شدهاستخراج کدهای 7 جدول

 ردیف کد منابع

Yadav & Joshiya (2021); Zainal Adnan et al (2020); Saad & Mohammad (2021); 

Hadi & Ahmed (2018); Narkhede & Lal (2017); Magaisa & Musundire (2022); 

Doaei et al (2013); Sabokroo et al., (2011); Goodarzi & Rashidi (2021); Azarrang et 

al., (2012) 

 ارک یزندگ سبک تعادل
 خانواده و

1 

Yadav & Joshiya (2021); Zainal Adnan et al (2020); Shrestha & Joshi (2017); 

Cloutier et al.(2015); Singh (2019); Sinha & Sinha (2012); Zámečník & Kožíšek 

(2021) 
 2 همکاران با روابط

Yadav & Joshiya (2021); Rohanirad &Tayyebi Abolhasani (2016); Goodarzi & 

Rashidi (2021) 
 عوامل وجود عدم
 کار محیط در زااسترس

3 

Yadav & Joshiya (2021); Zainal Adnan et al (2020) 
 تیرضا ینظارت روابط

 بخش
4 

Yadav & Joshiya (2021); Zámečník & Kožíšek (2021); Hlaing (2019); Tayyebi 

Abolhasani & Khodabakhshi (2017); Khosravipour & Khosravipour (2016); 

Goodarzi & Rashidi (2021) 

 ای حقوق در یبرابر
 یکار فیتکال

5 

Yadav & Joshiya (2021); Zainal Adnan et al (2020) 6 کار بودن انگیزهیجان 

Yadav & Joshiya (2021); Zainal Adnan et al (2020); Tayyebi Abolhasani & 

Khodabakhshi (2017); Goodarzi & Rashidi (2021); Ranjbar & Shafizadeh (2015); 

Beiginia et al (2017) 

 بهتر فرصت داشتن
 ارتقا برای

7 

Yadav & Joshiya (2021); Shrestha & Joshi (2017); Saad & Mohammad (2021); 

Lundberg et al (2009); McNamara et al (2011); Richardson (2010); Ashton (2018); 

Zámečník & Kožíšek (2021); Hlaing (2019); Tayyebi Abolhasani & Khodabakhshi 

(2017); Goodarzi & Rashidi (2021); Ranjbar & Shafizadeh (2015) 

 8 شغلی تیامن

Yadav & Joshiya (2021); Joshi et al., (2021); Saad & Mohammad (2021) 9 کار بودن پذیرانعطاف 

Yadav & Joshiya (2021) 
 و کارکنان نیب ارتباط
 یعال تیریمد

10 

Yadav & Joshiya (2021); Zainal Adnan et al (2020) 
 یشغل عملکرد تیریمد

 کارکنان
11 

Yadav & Joshiya (2021); Zámečník & Kožíšek (2021); Beiginia et al., (2017); 

Goodarzi & Rashidi (2021); Chamani Cheragh-tape et al., (2012) 
 12 استقلال و یخودمختار

Yadav & Joshiya (2021); Zainal Adnan et al (2020); Saad & Mohammad (2021) 13 کار تنوع 

Haider et al (2015) 
 تیریمد یهاوهیش

 منابع کیاستراتژ
 یانسان

14 

Tayyebi Abolhasani & Khodabakhshi (2017); Goodarzi & Rashidi (2021); Rasouli 

(2015); Hasanzadeh et al., (2012); Akhbari et al., (2012); Goodarzi & Rashidi (2021) 
 و یاخلاق تعهدات

 یاحرفه
15 

Sarma & Baru (2021); Goodarzi & Rashidi (2021); Khosravipour & Khosravipour 

(2016); Vafaeinezhad et al (2016) 
 تجهیزات و امکانات

 کار محیط
16 

Sarma & Baru (2021); Book et al (2019); Preko & Adjetey (2013); Ding et al. (2012) 17 کارکنان مشارکت 

Sarma & Baru (2021) 
 هایفناوری آموزش
 شرفتهیپ و دیجد

18 

Sarma & Baru (2021); Saad & Mohammad (2021); Tayyebi Abolhasani & 

Khodabakhshi (2017); Goodarzi & Rashidi (2021)  
 اب ترازهم یرقابت حقوق
 هاسازمان ریسا

19 
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Sarma & Baru (2021); Nawawi (2022); Zámečník & Kožíšek (2021); Okoroafor et 

al., (2021) 
 20 صمیمانه کار محیط

Sarma & Baru (2021); Mehta et al. (2014); Hong et al. (2012); Singh (2019); 

Ayodele et al., (2020); Goodarzi & Rashidi (2021); Vafaeinezhad et al (2016) 
 ردعملک ارزیابی سیستم

 مناسب
21 

Singh (2019) 
 انسانی منابع مدیریت

 پایدار
22 

Singh (2019) 23 اجتماعی ابتکارات 

Singh (2019); Cloutier et al. (2015); Kim & Brymer (2011); Ashton (2018); Yang 

(2007); Book et al (2019); Wang & Hsieh (2013); Garg & Dhar (2016); Mohanty & 

Mohanty (2014); Tayyebi Abolhasani & Khodabakhshi (2017); Goodarzi & Rashidi 

(2021); Beiginia et al., (2017); Ranjbar & Shafizadeh (2015) 

 24 سازمان رهبری

Mehta & Dhankhar (2014); Singh (2019); Saad & Mohammad (2021); Ashton 

(2018); Zámečník & Kožíšek (2021); Magaisa & Musundire (2022); Okoroafor et 

al., (2021); Tayyebi Abolhasani & Khodabakhshi (2017); Goodarzi & Rashidi 

(2021); Beiginia et al., (2017); Ranjbar & Shafizadeh (2015) 

 25 شغلی توسعۀ

Janjua & Gulzar(2014); Ashton (2018); Nawawi (2022); Zámečník & Kožíšek 

(2021); Hlaing (2019); Okoroafor et al., (2021); Tayyebi Abolhasani & 

Khodabakhshi (2017); Goodarzi & Rashidi (2021); Ranjbar & Shafizadeh (2015); 

Mallaei et al., (2018) 

 26 پاداش

Saad & Mohammad (2021); Dutra et al., (2021); Salazar et al (2006); Ashton (2018); 

Tayyebi Abolhasani & Khodabakhshi (2017); Goodarzi & Rashidi (2021) 
 منابع توانمندسازی
 انسانی

27 

Jamebozorgi  et al (2021) 
 یفرسودگ وجود عدم

 استرس و یشغل
28 

Jamebozorgi  et al (2021); Goodarzi & Rashidi (2021); Beiginia et al., (2017) 
 حجم بودن متناسب
 کارکنان یکار

29 

Jamebozorgi  et al (2021) 
 یجسم و یروان سلامت

 کارکنان
30 

Jamebozorgi  et al (2021) 31 کارکنان یمنیا به توجه 

Ashton (2018); Armstrong & Taylor (2014); Prowse & Prowse (2010); Magaisa & 

Musundire (2022); Tayyebi Abolhasani & Khodabakhshi (2017); Goodarzi & 

Rashidi (2021); Chamani Cheragh-tape et al., (2012); Ahmadi et al., (2013) 
 32 شغلی رضایت

Ashton (2018); Torres & Kline (2006) 
 و یتیشخص هایویژگی

 کارکنان نگرش
33 

Zámečník & Kožíšek (2021) 
 و خلاقیت پذیرش
 سازمان در نوآوری

34 

Zámečník & Kožíšek (2021); Ranjbar & Shafizadeh (2015); Goodarzi & Rashidi 

(2021) 
 35 کاری زندگی کیفیت

Zámečník & Kožíšek (2021); Madhumathy Sakthivel (2022); Magaisa & Musundire 

(2022) 
 در استعداد مدیریت

 سازمان
36 

Hadi & Ahmed (2018); Goodarzi & Rashidi (2021); Tayyebi Abolhasani & 

Khodabakhshi (2017) 
 37 سازمان یبرندساز

Hadi & Ahmed (2018) 
 یاجتماع ارزش

 سازمان
38 

Modau et al (2018); Morrow (2011); Sinha & Sinha (2012); Hlaing (2019); Tayyebi 

Abolhasani & Khodabakhshi (2017); Goodarzi & Rashidi (2021); Beiginia et al., 

(2017); Sabokroo et al., (2011); Hasanzadeh et al., (2012); Mallaei et al., (2018) 

 ارشد مدیریت حمایت
 سازمان

39 

Hlaing (2019)  40 سازمانی یادگیری 

Hlaing (2019); Taamneh & AL-Gharaibeh (2014) 41 سازمانی شهرت 

Hlaing (2019); Madhumathy Sakthivel (2022) 42 هوشمند استخدام 

Madhumathy Sakthivel (2022); Tayyebi Abolhasani & Khodabakhshi (2017); 

Goodarzi & Rashidi (2021) 

 در کارکنان مشارکت
 یاجتماع هایفعالیت

 سازمان

43 

Madhumathy Sakthivel (2022); Tayyebi Abolhasani & Khodabakhshi (2017); 

Goodarzi & Rashidi (2021) 
 یۀروح تشویق

 سازمان در ینیکارآفر
44 
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Madhumathy Sakthivel (2022); Tayyebi Abolhasani & Khodabakhshi (2017); 

Goodarzi & Rashidi (2021) 
 یاستخدام هایسیاست

 سازمان
45 

Madhumathy Sakthivel (2022) 
 هایمهارت تقویت

 یفکر
46 

Madhumathy Sakthivel (2022); Tayyebi Abolhasani & Khodabakhshi (2017); 

Goodarzi & Rashidi (2021); Beiginia et al., (2017); Sabokroo et al., (2011); 

Hasanzadeh et al., (2012); Mallaei et al., (2018) 

 و هامهارت از قدردانی
 کارکنان هایشایستگی

47 

Kostiuk et al (2021); Dechawatanapaisal (2019); Hume & Hume(2017) Tayyebi 

Abolhasani & Khodabakhshi (2017); Goodarzi & Rashidi (2021); 
 48 سازمانی فرهنگ

Kostiuk et al (2021) 
 در خلاقیت مدیریت

 سازمان
49 

Kostiuk et al (2021) 
 شرایط آوردن فراهم

 سرگرمی و استراحت
 کار محیط در

50 

Balanagalakshmi & Kumari (2019) 51 سازمانی ارتباطات 

Magaisa & Musundire (2022); Calvin, (2017); Bryant & Allen (2013); Tayyebi 

Abolhasani & Khodabakhshi (2017); Goodarzi & Rashidi (2021); Beiginia et al., 

(2017); Ranjbar & Shafizadeh (2015); Vafaeinezhad et al (2016) 

 عادلانۀ پرداخت
 دستمزد

52 

Magaisa & Musundire (2022); Aruna & Anitha (2016) 53 سازمانی نوآوری 

Maphisa et al  (2017); Magaisa & Musundire (2022) 54 ینیجانش یزیربرنامه 

Okoroafor et al., (2021) 
 مناسب هایزیرساخت
 انسانی منابع مدیریت

55 

 

 تحقیق اعتبارسنجی

 حقیـقت هاولیـ مطالعات کیفیت ارزیابی برای معمولا   که ابزاری
 ده «حیاتی ارزیابی هایمهارت هبرنام» شودمی استفاده کیفی

 فهمیده کیفی تحقیق مفهوم تـا کندمی کمک که است پرسشی
 و اعتبـار دقـت، تـا کنـدمی کمک محقق به ابزار این .شود

  .کند مشخص را تحقیق کیفی مطالعات اهمیـت

 است شده داده نشان 2 جدول در تحقیق روایی بررسی نتایج
 .باشدمی شده بررسی منابع روایی از حاکی و

 تحقیق پایایی

 تحقیقات در پایایی بررسی جهت متداول هایروش از یکی
 بر علاوه حاضر پژوهش در است. کدگذار دو توافق کیفی،

 سلطت مشخصۀ با دیگر خبر اختیار در متون و مقالات محققین،

 تصور کدگذاری مجدد و گرفت قرار انسانی منابع مباحث بر
  دارد. تحقیق پایایی از نشان کدگذار دو توافق پذیرفت.

 محتوای تحلیل تحقیق: دوم بخش 5.2
 ایمصاحبه

 ماندگاری بر مؤثر عوامل است شده تلاش تحقیق، دوم بخش در
 هیأت اعضای شامل که جواد امام دانشگاه دانشی انسانی منابع
 لتحلی تکنیک از منظور بدین شود. شناسایی است آن علمی

 املش بخش این خبرگان است. شده استفاده ایمصاحبه محتوای
 با جواد)ع( امام دانشگاه مدیران و علمی هیأت اعضای
 به انسانی منابع ماندگاری مباحث بر تسلط و آشنایی مشخصۀ

 شدند. تعیین 9 جدول شرح

 

 خبرگان مشخصات 8 جدول

 تخصص فعالیت نوع سمت خبرگان

 یانسان منابع مدیریت وقت تمام مؤسسه رئیس دانشگاه، علمی هیأت 2

 یانسان منابع مدیریت وقت تمام پژوهشی و آموزشی معاون سرپرست دانشگاه، علمی هیأت 1

 معماری وقت تمام دانشجویی فرهنگی معاون و معماری و هنر پردیس سرپرست دانشگاه، علمی هیأت 3

 اقتصاد وقت تمام دانشگاه رئیس مشاور دانشگاه، علمی هیأت 5

 حسابداری وقت تمام مالی سرپرست دانشگاه، علمی هیأت 5

 اقتصاد وقت نیمه پژوهشی مدیر دانشگاه، علمی هیأت 2

 شناسیروان وقت نیمه شناسسیروان گروه مدیر دانشگاه، علمی هیأت 3

 کامپیوتر وقت تمام کامپیوتر گروه مدیر دانشگاه، علمی هیأت 9

 گرافیک وقت نیمه گرافیک گروه مدیر دانشگاه، علمی هیأت 8

 حسابداری وقت نیمه حسابداری گروه مدیر دانشگاه، علمی هیأت 24

 معماری وقت تمام معماری گروه مدیر دانشگاه، علمی هیأت 22

 لباس طراحی وقت تمام دوخت طراحی هایکارگاه سرپرست دانشگاه، علمی هیأت 21



248 

 

    

 .214تا  85 صفحات .2041بهار و تابستان  .9 شماره .5 دوره

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

ماندگاری منابع انسانی دانشی )مورد مطالعه: مؤسسۀ آموزش عالی غیرانتفاعی امام شناسایی عوامل مؤثر بر . معصومه محمدزاده، مونا اسماعیل زاده، مهدی سبک رو

 جواد )ع((

 یانسان منابع مدیریت وقت تمام دانشگاه علمی هیأت 23

 یانسان منابع مدیریت وقت تمام دانشگاه علمی هیأت 25

 ریاضی وقت تمام دانشگاه علمی هیأت 25

 شناسیروان وقت تمام دانشگاه علمی هیأت 22

 شناسیروان وقت نیمه دانشگاه علمی هیأت 23

 معماری وقت تمام دانشگاه علمی هیأت 29

 کامپیوتر وقت تمام اطلاعات و فناوری دفتر سرپرست 28

 معماری وقت تمام پروژه مدیر و خانهکتاب سرپرست 14

 آموزشی مدیریت وقت تمام پشتیبانی مدیر 12

 

 همصاحب سؤالات اعم و ساختاریافته نیمه صورت به مصاحبه
 گرفت: قرار بررسی مورد زیر شرح به

 عنوان به را جواد امام دانشگاه شد باعث عواملی چه -
 کنید؟ انتخاب خود خدمت محل سازمان

 با همکاری و تدریس سال یک از پس شما ارزیابی -
 آیا است؟ چگونه فوق عوامل از جواد امام دانشگاه
 ود؟ب همخوان واقعیت با دانشگاه به نسبت شما تصور

 چه است، منفی فوق سؤال به شما پاسخ چنانچه -
 امام دانشگاه با شما همکاری ادامۀ موجب عواملی
 شد؟ جواد

 جواد امام دانشگاه شما شود باعث تواندمی عاملی جه -
 بروید؟ دیگری دانشگاه به و کنید ترک را

 برای دانشگاه خارج بهتری شغلی فرصت چنانچه -
 کنید؟می ترک را جواد امام دانشگاه شود، فراهم شما

 دلایل است، منفی فوق سؤال به شما پاسخ چنانچه -
 خارج بهتر شرایط وجود با را خود ماندگاری
 دهید. توضیح سازمانی،

 در آیا است، مثبت فوق سؤال به شما پاسخ چنانچه -
 دانشگاه مشابه شغلی فرصت شدن فراهم صورت
 مانید؟می باقی جواد امام دانشگاه در رقیب،

 در و پیاده کامل طوربه هامصاحبه ها،داده ثبت منظور به
  MAXQDA11 افزارنرم وارد هافایل Word افزارنرم قالب

 کیفی هایداده انواع وتحلیلتجزیه منظور به افزارنرم این شد.
ادهد هنظری نظیر کیفی پژوهش هایروش انواع از گیریبهره با

 احیطر ترکیبی کیفی محتوای تحلیل نظیر یهایروش و بنیاد
 کدگذاری مراحل از هاداده وتحلیلتجزیه برای .است شده

 .1 ،باز .کدگذاری2 ۀمرحل سه در کدگذاری .شد استفاده
 در گرفت. انجام انتخابی کدگذاری.3  و محوری کدگذاری
 مفهومی کدهای مصاحبه، هر سازیپیاده از پس باز، کدگذاری

 محوری، کدگذاری همرحل در شد. استخراج هامصاحبه از
 هر به و گرفت قرار مشابه مفاهیم قالب در مفهومی کدهای
مقوله ها،مؤلفه تمامی از و شد زده مؤلفه یا برچسب یک گروه
 کد 33 تعداد باز کدگذاری همرحل در شد. استخراج فرعی های

 در هاآن ابعاد و هاویژگی و شناسایی هامصاحبه در مفهومی
 کدگذاری همرحل در .شد استخراج هامصاحبه از و کشف هاداده

 نظر در مؤلفه یک مفهومی کدهای از دسته هر برای محوری
 کدهای با و بهبودیافته مندنظام طوربه هامؤلفه و شد گرفته

 در شد. شناسایی مؤلفه 22 نهایت در و شد داده پیوند مفهومی
مقوله بهبود و سازییکپارچه یندآفر انتخابی، کدگذاری همرحل
  فرعی ۀمقول 34 دتعدا ها،مؤلفه براساس و گرفت صورت ها
 شد. استخراج 8 جدول مطابق اصلی ۀمقول  22 و

 هامقوله در باز کدهای فراوانی 9 جدول

 کد
 شناسه

 هامقوله اصلی کد
 هایبخش همۀ

 شده کدگذاری
 فعال هایبخش

 شده کدگذاری
 هایبخش همۀ

 شده کدگذاری
 فعال هایبخش

 شده% کدگذاری
 اسناد

2 
 نگهداشت و حفظ بر مؤثر عوامل
 امام دانشگاه  دانشی انسانی منابع

 جواد

 یزندگ سبک تعادل
 خانواده و کار

2 2 44/4 44/4 1 

09 
 نگهداشت و حفظ بر مؤثر عوامل
 امام دانشگاه  یدانش یانسان منابع

 جواد

 ساختار و فرهنگ
 سازمانی

31 31 33/9 33/9 23 

9 
 نگهداشت و حفظ بر مؤثر عوامل
 امام دانشگاه  یدانش یانسان منابع

 جواد

 06 69/13 69/13 94 94 شغلی امنیت

14 
 نگهداشت و حفظ بر مؤثر عوامل
 امام دانشگاه  یدانش یانسان منابع

 جواد

 12 31/23 31/23 03 03 مانهیصم کار طیمح

16 
 نگهداشت و حفظ بر مؤثر عوامل
 امام دانشگاه  یدانش یانسان منابع

 جواد

 عوامل از استفاده
 انگیزشی

10 10 43/3 43/3 24 
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23 
 نگهداشت و حفظ بر مؤثر عوامل
 امام دانشگاه  یدانش یانسان منابع

 جواد

 20 29/8 29/8 19 19 کارکنان مشارکت

21 
 نگهداشت و حفظ بر مؤثر عوامل
 امام دانشگاه  یدانش یانسان منابع

 جواد

 و یخودمختار
 استقلال

04 04 46/21 46/21 26 

8 
 نگهداشت و حفظ بر مؤثر عوامل
 امام دانشگاه  یدانش یانسان منابع

 جواد

 بودن ریپذانعطاف
 کار

28 28 10/6 10/6 8 

13 
 نگهداشت و حفظ بر مؤثر عوامل
 امام دانشگاه  یدانش یانسان منابع

 جواد

 8 10/6 10/6 28 28 شغلی توسعۀ

6 
 نگهداشت و حفظ بر مؤثر عوامل
 امام دانشگاه  یدانش یانسان منابع

 جواد

 3 88/0 88/0 21 21 پویا و فعال محیط

19 
 نگهداشت و حفظ بر مؤثر عوامل
 امام دانشگاه  یدانش یانسان منابع

 جواد

 منابع یتوانمندساز
 یانسان

24 24 26/0 26/0 3 

   139 139 244 244  

 افزارنرم از شدهاستخراج یهامقوله و هامؤلفه کلیۀ
MAXQDA  است: شده ارائه 2 شکل و 24 جدول شرح به 

 MAXQDA افزارنرم از شدهاستخراج فرعی هایمقوله 11 جدول

 اصلی طبقات فرعی( )طبقات هامقوله

 کارکنان یجسم و یروان سلامت

 کارکنان یمنیا به توجه
 خانواده و کار یزندگ سبک تعادل

 ماندگاری برنامۀ با متناسب یادگیری و آموزش فرهنگ تبیین
 سازمان ساختار با متناسب سازمانی فرهنگ تدوین و بازنگری

 تجربه و مهارت دارای کارکنان به ویژه توجه
 تجربه دهندۀارائه کارکنان به خاص توجه
 سازمان در منتشرشونده دانش گذاریارزش

 دانش نشر و خلق جهت کارکنان در انگیزه ایجاد

 سازمانی ساختار و فرهنگ

 کار طیمح در زااسترس عوامل وجود عدم

 بخشتیرضا ینظارت روابط

 یکار فیتکال ای حقوق در یبرابر
 شغلی امنیت

 مانهیصم کار طیمح یعال تیریمد و کارکنان نیب ارتباط

 غیرمادی و مادی منافع عادلانه توزیع
 مهارت با کارکنان برای غیرمالی و مالی پاداش سیستم ایجاد

 کارکنان با معنوی پاداش انگیزشی سیستم

 هاسازمان ریسا با ترازهم یرقابت حقوق

 یزشیانگ عوامل از استفاده

 سازمان خبرگان و کارکنان همۀ نظرات از استفاده
 مختلف هایبخش سرپرست به ویژه اهمیت و توجه

 مربوطه کارگروه برای شدهارائه خدمات دستاوردهای اهمیت بر توجه

 سازمان در گراییتسهیم و گروهی روابط به توجه

 کارکنان مشارکت

 کارکنان نگرش و یتیشخص هایویژگی

 سازمانی مختلف سطوح به مناسب اختیارات ارائه و تمرکززدائی
 استقلال و یخودمختار

 کارکنان یکار حجم بودن متناسب

 کاری ساعات بودن شناور
 کار بودن ریپذانعطاف

 ارتقا یبرا بهتر فرصت داشتن
 شرفتهیپ و دیجد هایفناوری آموزش
 عمومی و تخصصی هایانجمن تشکیل

 یانسان منابع یتوانمندساز

 کارکنان نگرش و یتیشخص هایویژگی

 سازمان در ینوآور و تیخلاق رشیپذ
 پویا و فعال محیط

 سازمان در استعداد تیریمد

 سازمان یبرندساز

 سازمان یاجتماع ارزش

 کار تنوع

 شغلی توسعۀ
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MAXQDA افزارنرم از شده استخراج کدهای 1 شکل

 و هاداده اعتبارسنجی تحقیق: سوم بخش 5.2
 عوامل بندیرتبه

 بدین مرحله 3 کیفی بخش در پژوهش سؤالات به پاسخ برای
 (3 عمیق هایمصاحبه (1 اسنادی مطالعات (2 شد: طی شرح

 موازات به هامصاحبه کدگذاری ها؛مصاحبه تحلیل و کدگذاری
 جهت قبل مراحل انجام از پس .گرفت صورت هامصاحبه انجام

 هایمصاحبه شدهاستخراج هایمقوله و کدها اعتبار بررسی
 در بودند هاگروه مدیران شامل که بالادستی خبرگان با عمیق
 از هدف .گرفت انجام حضوری جلسۀ یک در نظری اشباع حد

-ولهمق با رابطه در خبرگان نظر که است آن اعتبارسنجی بخش

 به مصاحبه و اسناد بررسی مرحلۀ دو از شدهشناسایی های

 تأثیر درجه با عواملی و انتخاب عوامل ترینمهم و آید دست
 چون عواملی خبرگان، نظر اساس بر گردند. حذف کمتر

 موجب انگیزشی" عوامل از مندی"بهره و شغلی" "امنیت
 )ع( جواد امام دانشگاه در دانشی انسانی منابع نگهداری
 مقولۀ 8 تعداد و گردید حذف فوق مقولۀ دو لذا شد، نخواهند
 شد. تأئید زیر شرح به اصلی

 کدها بندیاولویت

 هب هاآن بندیاولویت شده، شناسایی کدهای فراوانی اساس بر
 باشد:می (22) جدول صورت
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 کدها بندیاولویت 11 جدول

 هجایگا و بندیاولویت هامقوله شناسه کد

 8 خانواده و کار یزندگ سبک تعادل 2

 2 سازمانی ساختار و فرهنگ 09

 0 مانهیصم کار طیمح 14

 9 کارکنان مشارکت 23

 6 استقلال و یخودمختار 21

 3 کار بودن ریپذانعطاف 8

 1 شغلی توسعۀ 13

 9 پویا و فعال محیط 6

 3 یانسان منابع یتوانمندساز 19

 یریگجهینت و بحث 6
 هایتوانایی و هامهارت با افراد وجود که داشت توجه باید

 امری هاسازمان در کافی تخصص و دانش ،فردمنحصربه
 پایداری عدم دلایل دهدمی نشان هابررسی اما .است ضروری

 سوی از سازمان ترک به معطوف معمولا   دانشی انسانی منابع
 لحاظ آن با مقابله برای لازم تمهیدات باید که است آنان خود
 عالی آموزش مؤسسات و هادانشگاه جدید رویکرد دلیل به .شود
 اهمیت موضوع، بودن، چندکارکردی و پذیریرقابت بعد از

 در حاضر تحقیق یابد.می بررسی مورد جامعۀ در توجهی قابل
 منابع ماندگاری بر مؤثر عوامل بررسی به مجزا بخش سه

 محتوای تحلیل روش به جواد امام دانشگاه در دانشی انسانی
 حلیلت تایجن پرداخت. خبرگان با ایمصاحبه و )متاسنتز( متنی
 در که است مؤلفه 34 شامل مؤثر عوامل که داد نشان هاداده
 لتعاد شدند: بندیطبقه زیر شرح به اصلی( )مقولۀ سطح 22

 سازمانی، ساختار و فرهنگ ،خانواده و کار یزندگ سبک
 ی،شزیانگ عوامل از استفاده ،مانهیصم کار طیمح شغلی، امنیت

 بودن ریپذانعطاف ،استقلال و یخودمختار کارکنان، مشارکت
 عۀتوس پویا، و فعال محیط ی،انسان منابع یتوانمندساز ،کار

 امنیت چون عواملی بالادستی، خبرگان نظر اساس بر شغلی.
 یدانش انسانی منابع نگهداری موجب انگیزشی عوامل و شغلی
 عامل 8 شدند. حذف لیست از و نبوده )ع( جواد امام دانشگاه در
 در محیطی و سازمانی فردی، سطح سه در توانمی را فوق
 زادهقاضی هایپژوهش با تحقیق نتایج منظر این از گرفت. نظر
 ؛1423 خدابخشی، و ابوالحسنی طیبی  ؛1429 ،همکاران و

 و (1412) بیات و همکاران ؛(1423و همکاران )چوان 
 کارکنان شخصی عوامل به اشاره فردی عوامل دارد. مطابقت

 برانگیزچالش همچون هاشاخص برخی میان، این در که دارد
 مناسبی چارچوب شغل، اهمیت و افراد نگرش نوع کار، بودن
 تحقیق نتایج سو این از دهند.می ارائه مؤلفه این تحلیل برای را
 وی مطالعۀ در است. ناهمخوان (1420) نیافاتح مطالعات با

 سازمان در کارکنان ماندگاری با داریمعنی اثر شخصی عوامل
 مطالعات با حاضر تحقیق سازمانی عوامل نظر از ندارد.
 عوامل برخی است. همخوان (1423) همکاران و نیابیگی

 اجتماعی، حمایت شامل هاآن تحقیقات از منتج سازمانی
 و ارتقا هایموقعیت سرپرستی، و مدیریت نحوۀ استقلال،
 در گردد،می انسانی منابع حفظ موجب که سازمانی عدالت
  است. شده تأئید نیز حاضر تحقیق

 عنوان به سازمانی فرهنگ سازمانی، رفتار اتعطالم در
 دهش توصیف آن اهداف و سازمانی ربخشیثا قوی ۀکنندبینیپیش
 و یریپذانعطاف بر که یهنگفر و ساختار رو،ازاین .است
 به نجرم دارد دکیتأ خلاقیت و عبامن به یابیدست رشد، ،رییتغ

 و جوان به توجه با شد. خواهد دانشی انسانی منابع ماندگاری
 مانند مهم شاخص چند دانشی، کارکنان بودن کرده تحصیل
 و فعال محیط و کار بودن پذیرانعطاف صمیمانه، کار محیط
 برای افراد گیریتصمیم در یارک یزندگ تیفکی بیانی به یه پویا

 بدین .باشدمی تأثیرگذار بسیار جواد امام دانشگاه در ماندگاری
 به توجه ارهاک ردنک یتخصص بر علاوه باید دانشگاه که معنا

 یهابحث دهد. قرار نظر مد را نانکارک یروان یازهاین
 گسترش شغل، گردش یهابرنامه با هک مشاغل مجدد یطراح
 امعن یارک یزندگ تیفکی جادیا یبرا شغل یسازیغن و شغل

 توسط هک است ییارهاک تیمک و تیفکی بهبود یبرا همه ابد،ییم
 چون یعوامل نقش چنینمه رد.یگیم صورت انسانی منابع

 ۀائار و تمرکززدائی و کارکنان نگرش و یتیشخص یهایژگیو
 نکارا غیرقابل نیز سازمانی مختلف سطوح به مناسب اختیارات

 دیدگاه بر تأثیرگذار عوامل ترینمهم از یکی کهطوریبه .است
 ۀجهو و شاغلین خانوادگی زندگی تعهدات ،دانشی انسانی منابع
 که تاس دریافتی هایحقوق بین مقایسه و دوستان میان در فرد

-همان .دهندمی قرار تأثیر تحت را انسانی منابع هایبرنامه

 عمدتا   گرفتهصورت تحقیقات شد، اشاره پژوهش در طورکه
 طوربه هادانشگاه و بوده عمومی هایسازمان کارکنان پیرامون
 اننش پژوهش نتایج اما است. نگرفته قرار بررسی مورد اخص
 فرهنگ و جو و ارتباطات نوع یشرایط چنین در دهدمی

 منابع ماندگاری در مهمی عامل دانشگاه در موجود سازمانی
 تأمل قابل جهت این از موضوع این شود.می محسوب انسانی
 ینا خبرگان نظرات به توجه با اعتبارسنجی بخش در که است

 دانشی انسانی منابع ماندگاری بر تأثیرگذار موارد از مورد،
 تأثیر جدید، تحولات و شرایط ایجاد با شاید و گردید حذف

 مؤلفه، دو این اما باشد، تأمل قابل هامؤلفه برخی اثربخشی
  کند.می نمایان را هادانشگاه فردمنحصربه هایتفاوت

 شرح هب تحقیق نتایج از حاصل کاربردی پیشنهادهای برخی
 شود:می بیان زیر
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 به انگیزشی عوامل و برند عامل دو از تواندمی دانشگاه
 بایشرق از دانشگاه ویژه تمایز باعث که رقابتی مزیت دو عنوان
 د.شو دانشی کارکنان ماندگاری موجب و کند استفاده شود،می

 منابع ماندگاری افزایش جهت در توانندمی دانشگاه رؤسای
 شیاافز دنبال به را آنان کاری زندگی تیفکی دانشی، انسانی
 و سازمانی فرهنگ در تغییر جادیا کارکنان، منزلت و شأن
 دهند. افزایش کارکنان فیزیکی و روحی رفاه شیافزا

 که هستند مشاغلی دنبال به عمده طوربه پایه دانش کارکنان
 و باشد فرد ۀعهد به آن انجام ولیتؤمس بوده، روبهرو چالش با

 لذا ؛باشند برخوردار کافی عمل آزادی از وظایف انجام برای
 عمناب که گردد فراهم دانشگاه توسط شرایطی گرددمی پیشنهاد
 طمربو امور کنترل و انتخاب در لازم استقلال دانشی انسانی

 باشند. داشته را خود کار به

 ساختار مناسب، سازمانیفرهنگ سازیپیاده علاوهبه
 معنوی، حمایت پاداش، و یابیارزش نظام متناسب، سازمانی
 افزایش جهت آموزشی و توانمندسازی هایبرنامه برگزاری
 پیشنهاد جواد)ع( امام دانشگاه دانشی انسانی منابع ماندگاری

  .گرددمی

 

 آتی تحقیقات پیشنهادهای

 میمتع قابلیت افزایش جهت دیگر، پژوهشگران شودمی پیشنهاد
 مدل و دهند قرار بررسی مورد را هادانشگاه سایر ،عوامل این

 و هادانشگاه دانشی انسانی منابع نگهداری خصوص در جامع
روش از توانمی همچنین شود. ارائه عالی آموزش مؤسسات

 نیز تحقیق کیفی بخش هایداده اعتبارسنجی جهت کمی های
 نمود. استفاده

  قدردانی و تشکر

 امام عالی آموزش مؤسسۀ محترم ریاست از وسیله بدین
 اعضای و آموزشی هایگروه مدیران تمامی و یزد جواد)ع(

 کردند، یاری تحقیق این در را ما که دانشگاه آن علمی هیأت
 گردد.می قدردانی و تشکر صمیمانه

 نویسندگان سهم

 در است. ارشد کارشناسی نامۀپایان از مستخرج حاضر مقالۀ
 و مکتوب منابع از اولیه کدهای استخراج از اعم مراحل کلیۀ
 اداست عنوان به دوم نویسندۀ خبرگان، با مصاحبه خصوصبه

 اشتهد مستمر همکاری تحقیق فرآیند و مراحل پیشبرد در راهنما
 پذیرفته صورت محقق دو هر همکاری با مقاله استخراج و

 است.

 منافع تضاد

 ۀمقال انتشار با رابطه در که دارندمی اعلام مقاله گاننگارند
 سرقت از پرهیز جمله از نشر،  اخلاق از کامل طوربه شدهارائه
 دوگانه، انتشار و ارسال یا و هاداده جعل رفتار، سوء ادبی،
 و ندارد وجود راستا این در تجاری منافعی و اندنموده پرهیز

.اندننموده دریافت وجهی خود اثر ارائه قبال در نویسندگان
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