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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Methedologies 

 

Objective: Retention of employees is a key and of course challenging issue due to 

the increasing competition on the recruitment and retention of skillful employees and 

the heavy costs of employee departure. Employee retention is one of the key 

parameters for measuring the power of an organization. The purpose of this study 

was to identify the sources of retention and to employ job embeddedness approach to 

understand key employee retention mechanisms in the organization.  

Method: The study used mixed meta-synthesis method. This exploratory method is 

used to create and extract a common framework of reference for the results of 

previous studies in a quantitative and qualitative format. In the study at hand, the 

seven-stage meta-synthesis method was used. This method involves seven stages, 

including setting the research question, making a systematic review of texts, 

searching and selecting proper quantitative and qualitative articles, extracting article 

information, analysis and synthesis of the quantitative research findings, conducting 

quality control, and presenting the findings.  

Findings: The study at hand tried to identify the antecedents of human resource 

embeddedness. Thus, the factors related to the creation of embeddedness were found. 

The factors creating embeddedness involve various layers, which were identified as 

five components, namely personal factors, job factors/ job environment, supportive 

measures, leadership, and contextual factors.  

Conclusion: The factors identified in this study are resources and instruments for the 

retention of employees and provide an image of the resources available to managers 

to employ in the entry plans and measures, selection and recruitment of human 

resources, and investment on the creation of various dimensions of human resource 

embeddedness model in various parts of the organization in order to retain and 

develop them. 
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ههای   نهه یبا توجه بهه هز  ،بر سر جذب و حفظ کارکنان ماهر ندهیکارکنان به سبب رقابت فزا نگهداشت: هدف

از  یكه ینگهداشهت کارکنهان    است. زبرانگی و البته چالش یدیکل اریبس یموضوع ،خدمت گزاف مرتبط با ترک
و  یارمنهاب  مانهدگ   ییحاضهر شناسها   قیه ههدف تق   .قدرت هر سازمان اسهت  یرگی اندازه یدیکل یپارامترها

 در سازمان است. یدیکارکنان کل یماندگارهای  میسدر درک مكان یشغل یپیوند هم كردیرو یریکارگ هب

 یروش اکتشهاف ایهن   .استفاده شهده اسهت   بیاز نوع فراترک ختهآمی ۀپژوهش از روش فرامطالع نیدر ا: روش

 ی،فه یو ک یبهه وهورت ک  ه    ،گذشته  اتیتق  جینتا یچارچوب مرج  مشترک برا کیو استخراج  جادیا یبرا
 ه روش شامل هفهت مرحلهه   نیاستفاده شده است. ا بیفراترک ای مرحله از روش هفتدر پژوهش حاضر، است. 

مناسهب، اسهتخراج    یفه یک و یجو و انتخاب م هاتت ک  ه  و مند متون، جست نظام یبررس ق،یسؤال تق  میتنظ
 است. ه ها افتهی ۀارائ ،تیفیکنترل ک ،یک    اتیتق های  افتهی بیو ترک لیوتقل هیاطلاعات م اله، تجز

مهرتبط  های  مؤلفه و پرداخته شد یمناب  انسان پیوندی هم یندهایشایپ ییدر پژوهش حاضر به شناسا :ها یافته

 ۀم وله  5در قالهب  است که مختلف های  هیت شامل یپیوند خلق همهای  کشف شد. مؤلفه یپیوند هم جادیبا ا
 شناسایی شدند. ای نهیو زم ی،رهبر ،یتیاقدامات ح ا ،یشغل طیمق /یشغلعوامل  ،یعوامل فرد

از  یرخه  مید و نننگهداشت کارکنان هست یپژوهش مناب  و ابزارها نیشده در ا ییعوامل شناسا: گیری نتیجه

 زیه و ن ی،جهذب و انتخهاب منهاب  انسهان     ،ورودی اقدامات ها و در برنامه توانند که می رانیمناب  در دسترس مد
بهه منظهور    یسازمان مختلفهای  در بخش یمناب  انسان یپیوند هم یدر خلق ابعاد مختلف الگو یگذار هیسرما

 .دنرگی قرار استفاده مورد ها آن ۀحفظ و توسع

 کلیدواژه:
  ،یمناب  انسان تیریمد

 نگهداشت کارکنان، 
  ،یشغل یوندپی هم

 فرامطالعه، 
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 مقدمه
 ماهر و توان ند نیروهای حفظ و جذب در آن توانایی با غالباً شرکت شكست و موف یت و هستند سازمانی هر حیاتی منب  کارکنان

 حفظ و جذب سر بر فزاینده رقابت سبب به کارکنان نگهداشت سو یک از (.Kurdi & Alshurideh, 2020) است ارتباط در
 ,.Coetzee et al) خدمت ترک با مرتبط گزاف های هزینه دیگر سوی از و (Festing & Schafer, 2014) ماهر کارکنان

2018; Iqbal et al., 2017; Steindórsdóttir & et al., 2020) شده تبدیل برانگیز چالش البته و کلیدی بسیار موضوعی به 
 ند.ا تنگاتنگ ارتباط در دیگر یک با دیگر زمان هر از بیش شدن، جهانی و ارتباطات افزایش با ،امروزی های سازمان و مردم است.
 ,.Catteeuw et al) است داده افزایش را کلیدی و ماهر و شایسته کارکنان حفظ و جذب به نیاز پویا رقابت و شدن جهانی

2007; Arasanmi & Krishna, 2019.) پیش برانگیز چالش البته و اساسی موضوعی کارکنان نگهداشت ،شرایطی چنین در 
 به را سازمانی رفتار و انسانی مناب  مق  ان از بسیاری توجه و شود می مقسوب سازمان انسانی مناب  بخش و عالی مدیران روی
 هر قدرت گیری اندازه برای کلیدی پارامترهای از یكی کارکنان نگهداشت واق  در (.Qureshi, 2019) است کرده جلب خود

 کارکنان حفظ عنوان با ،خود کتاب در (1999) 1دیبل (.Kennedy & Daim, 2010; Kundu & Lata, 2017) است سازمان
 ان لاب این مدد به .داند می ذهنی ان لاب حاول را کلیدی کارکنان به ها شرکت های شكست و ها موف یت دادن نسبت ،2ارزش ند
 است ماهر و کلیدی کار نیروی مدیون پایدار رقابتی مزیت به نیل که اند واقف امر این بر ها شرکت امروزه که است فكری

(Mukherjee et al., 2019.) به که م دم خط کارکنان از ،سازمان مختلف سطوح در کلیدی نیروهای برای ت اضا آنكه نتیجه 
 و تقلیلی و تكنیكی های مهارت با عالی، مدیران و یا حرفه مهندسان و متخصصان تا دارند سروکار مشتری به رسانی خدمت
 (.Chew & Entrekin, 2004; Mukherjee et al., 2019) است افزایش به رو نرم اوطلاحاً های مهارت و خلاق و ارتباطی

 های مقرک ۀزمین در ک تر شناخت به توجه با (.Rubenstein et al. 2020) است مناب  مدیریت نوع از ماهیتی 3پیوندی هم
 عوامل ةدربرگیرند) جام  و نگرشی غیر ساختارهای ن ش ۀزمین در توجه قابل نظری شكاف نیز و مهم ساختار این )موان (

 Lee et al., 2014; Steindórsdóttir et) کارکنان ماندگاری در شغلی پیوندی هم خاص طور  به و (5شغلی درون و 4غلیش نبرو

al., 2020،) معرفی نوعی به حاضر پژوهش ومقسوب می شود   جدید از مناب  انسانی عل ی ة حوز یک ایران، در ویژه به 
 است. سازمان و شغل در ماندگاری به کارکنان تص یم بر آن یگذارتأثیر تر ع یق ۀمطالع و داخلی ادبیات به شغلی پیوندی هم

 )موان ( های مقرک که آنجا از است. کارکنان نگهداشت در شغلی پیوندی هم سهم شناسایی پژوهش این از اساسی هدف
 اهداف ،(Bambacas & Kulik, 2013; Halvorsen et al., 2015) گذارندب تأثیر آن بر توانند می مختلف طرق به پیوندی هم

 یا )موان ( مقرک عوامل و متغیرها شناسایی با است. شغلی پیوندی هم ایجاد بر عوامل تأثیر چگونگی شناسایی تق یق فرعی
 داد. خواهد دست کارکنان نگهداشت و ماندگاری چگونگی و چرایی از تر ع یق درک فروت شغلی، پیوندی هم یندهایاپیش

 پژوهش نظری مبانی

 نسانیا منابع نگهداشت

 کارکنان تی جد  به کنند، می کار مشترک اهداف جهت در هم با ه اهنگ کارکنان آن در که مكانی منزلۀ به سازمان، رشد و ب ا
 اولی اولویت رقابت، افزایش سبب به ،کارکنان نگهداشت امروزه دارد. بستگی سازمان مأموریت و انداز چشم و اهداف مورد در

 ها سازمان آن طریق از که است خاوی های رویه و ها برنامه از ترکیبی کارکنان نگهداشت .(Rakhra, 2018) هاست سازمان
 از است عبارت انسانی مناب  کارکرد این (.Nasir et al., 2019) کنند حفظ تری طوتنی زمان برای را خود استعدادهای توانند می

 ها آن کارکنان نیازهای به پاسخگویی جهت مناسب مقیطی آوری فراهم با که اقداماتی و ها برنامه طراحی در سیست اتیک تلاش
 مقیطی ایجاد در سازمان ۀداوطلبان حرکت را نگهداشت برخی (.Kossivi & Kalgora, 2016) کند می ماندن به تشویق را

___________________________________________________________ 
1. Dibble 

2. Keeping your valuable employees 

3. embeddedness 

4. off-the-job embeddedness 
5. on-the-job embeddedness 
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 آثار از ایشان برخورداری و ها آن ماندگاری و دارد می نگه وفادار و مشتاق مدت طوتنی را شایسته کارکنان که کنند می تعریف
 خوبی به (1958) 2 ونیس و مارچ 1سازمانی ۀموازن تئوری (.Oginn et al., 2018) کند می تسهیل را وری بهره افزایش مطلوب

 کارکنان از انتظار مورد سهم و سازمان سوی از شده ارائه های مشوق تئوری این اساس بر .سازد می روشن را موضوع این
 است. افراد ماندگاری ةکنند تعیین

 توان می را ماندگاری کاهش اوتً کنند. درک را نگهداشت اه یت باید مختلف دتیل به انسانی، مناب  بخش ویژه به ،ها شرکت
 استخدام برای زیادی های هزینه و زمان سازمان ،علاوه به دانست. استخدام زمان در کاندیدها بین از انتخاب در دقتی بی ۀنشان

 کردن  پر برای مجدد های هزینه ورف و قبلی گذاری سرمایه رفتن دست از معنای به ماندگاری کاهش کند. می ورف کارکنان
 و جایگزین، نیروی به دسترسی دشواری شده، کسب سازمان در که هایی مهارت خروج آموزش، پذیری، جامعه خالی، های پست

 چون .دارد زیادی مناف  سازمان برای کارکنان حفظ (.Tracey & Hinkin, 2008; Narayanan, 2016) است وری بهره کاهش
 ,Siddiqui) سازمان وری بهره افزایش (،Kadiresan et al., 2016) جدید کارکنان استخدام و انتخاب های هزینه کاهش سبب

 Lee et) شود می ع لكرد بهبود و ،سازمان انداز چشم و یترموأم از درک ت ویت کارکنان، بین بیشتر تعامل و انسجام افزایش (،2015

al., 2018.) پیداکردنه چون  ؛بیان شده است  شرکت یک در کارکنان ماندگاری کاهش برای متعددی دتیل ادبیات در علاوه به 
 آزاد ارتباط ف دان ،((Rakhra, 2018زنان ازدواج شرایط، برخی از نارضایتی مكان، ن ل بهتر، رشد انداز چشم و ح وق با دیگر شغل
 منجربه که زا استرس کاری های مقیط و شغلی استرس ،(Dutta & Banerjee, 2014) مدیریت بین کارکنان و و کارکنان بین

 اند هداد نشان. پژوهشگران Masood, 2013) ) نارضایتیو  ناکارآمدی، غیبت، ،(Hu & Cheng, 2010) می شود فرسودگی
 طریق از خدمات( جبران و پاداش کارکنان، توسعه و آموزش انتخاب، شغل، طراحی شغل، )شرح انسانی مناب  اقدامات های مولفه

 سطح یارت ا طریق از آموزش و فردی ۀتوسع دادند نشان پژوهشگر دو شود. می نگهداشت نرخ افزایش باعث شغلی رضایت افزایش
 شش کیفی پژوهش در مق  ان ه چنین .(Nguyen et al., 2017) ندا پرسنل ماندگاری های کننده بینی پیش شغلی رضایت
 و مست یم )غیر مزایا شغلی، مسیر ۀتوسع سازمانی، استراتژی شامل اند؛ کرده معرفی کارکنان ةدارند نگه عوامل عنوان به را  مسمكانی
 .(Kadiresan et al., 2016) شغل ه شاغل تناسب و ،کاری ۀتجرب سازمانی، تعهد تسهیلات، مالی(، غیر

 اند دهکر کیدأت آن بر مطالعات اکثر که سازمانی( تعهد و شغلی رضایت سطوح )افزایش متعارف عوامل دهد می نشان مطالعات
 Ramesh & Gelfand, 2010; Jiang et al., 2012; Robinson) هستند کارکنان ماندگاری برای ضعیفی کنندگان بینی پیش

et al., 2014.) ابعاد داشتن بر در با شغلی یپیوند هم ،رو این از رسد. می نظر به تزم شغلی( )برون عوامل سایر به توجه وضوح به 
 ع یق بررسی نتایج ادامه در باشد. دریچه آن از نگهداشت به نگریستن برای کارا رویكردی تواند می شغلی برون و شغلی درون

از مه ترین مواردی که در این مطالعات به آنها پرداخته  است. شده گزارش ماندگاری بر مؤثر شغلی  غیر عوامل زمینۀ در مباحث
 کارکنان ح وق افزایش شناور، و منعطف کاری ساعات مانند 3زندگی ه کار تعادل های برنامه اجرایشده است می توان به: 

 ;Thakur & Bhatnagar, 2017; Adriano & Callaghan, 2020) کاری مقیط در کودکان نگهداری مراکز وجود درآمد، کم

Quichocho et al., 2020،) ه كاران بین قوی روابط و پیوندها افزایش (Timothy et al., 2020،) که ه كاران ح ایت 
 مق  ان .اشاره ن ود (Malik et al., 2020) سرپرستان ح ایت و (Crouse, 2020) کاری یا عاطفی های ح ایت از است عبارت
 در معنوی( و )مادی تر مدت طوتنی و بیشتر گذاری سرمایه به کارکنان تشویق طریق از یشناخت روان تیمالك یال ا دادند نشان

 توان ندسازی طور ه ین ؛(Valdiviezo, 2017; Degbeyet al., 2020) است کارکنان نگهداشت در مه ی استراتژی سازمان
 این تأثیر .(Conger & Kanungo, 1988) شود می اطلاق کارشان زمینۀ در کارکنان ذاتی کفایت احساس به که ،شناختی روان

 است شده اثبات کارکنان در ،ماندگاری مانند ،مثبت رفتارهای ت ویت و ایجاد در قدرت ند ابزاری منزلۀ به نامل وس دارایی
(Akgunduz & Bardakoglu, 2017; Kim, 2018; Suifan et al., 2020.) بعد چهار دارای شناختی روان توان ندسازی 

___________________________________________________________ 
1. organizational equilibrium 

2. March and Simon 

3. work-life balance practices (WLBP) 
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 را کارشان باید توان ندی احساس برای افراد ،دیگر عبارت به ؛(Spreitzer, 1995) 4تأثیر ،3خودکنترلی ،2شایستگی ،1معنا است:
 استراتژیک نتایج بر گذاریتأثیر و ها فعالیت این بر کنترل ،است لال کاری، های فعالیت برای را تزم های شایستگی و ببینند معنادار

 انسانی های مج وعه برخی به 6پذیری تعلق و یگانگی ادراک به 5سازمانی یابی هویت .(Kim, 2018) باشند داشته کار ع لیاتی و
 ها ویژگی اتخاذ به بیشتری ت ایل سازمان با ارتباط در بیشتر یگانگی احساس با کارکنان (.Asforth & Mael, 1989) دارد اشاره

 گونه این 7کار مقل معنویت (.al., et Suifan 2018; al., et Vardaman 2020) دارند سازمان مناف  جهت در رفتارهایی و
 کنند، می احساس امروزی کاری های مقیط در مردم از بسیاری که ،ناامنی و اضطراب و نارضایتی احساس که شود می تعریف
 چندوجهی ساختاری مفهوم این (.Escherag, 2000) دارد کار مقیط معنوی ۀتوسع و منط ی اهداف بین اساسی تنش در ریشه
 و 8درونی شعور از متشكل و کند می ثرأمت را فرد درونی ةانگیز که است سازمانی( های ارزش سویی هم بیرونی، ۀجامع دار، معنا )کار

 کار از و است کارکنان درونی زندگی شناختن رس ت به واق  در کار مقل در معنویت .(Garg, 2018) معناست جویو جست
 داریامعن کلیدی منب  مفهوم این ۀتجرب .(Milliman et al., 2018) پذیرد می تأثیر گیرد، می شكل ج عی بستر در که  ،پرمعنا
 ماندگاری افزایش به طرق این از و کند می ت ویت فرد در را بودن بیرونی ۀجامع از بخشی و دیگران با ارتباط به میل و است کار

آن را مطرح کردند،  (1996) باراو و 10امبلر بار نخستین کهرا،  9کارفرما سازی برند (.Rajappan et al., 2017) شود می منجر
 استخدام برای کننده استخداماز سوی  شناختی،روان اقتصادی، کارکری، مزایای ۀبست سازی فراهمتوان چنین تعریف ن ود: می

 & Alnıaçık) اند دهکر تعریف انسانی مناب  مدیریت برای برندسازی اوول کاربرد را کارفرما برندسازی دیگر برخی . شونده

Alnıaçık, 2012; Gilang et al., 2018.) داخلی بازاریابی مالی، های گزاره مانند هکارفرما برندسازی است داده نشان مطالعات 
 کار نیروی حفظ و جذب در یخوب بسیار های استراتژی ه اجت اعی تسهیلات رشد، های فروت خدمات، جبران های بسته خارجی، و

 شواهد .(Gilani & Cunningham, 2017; Tatar et al., 2018; Ahmad & Daud, 2016) هستند سازمان در ماهر
 Sun et al., 2012; Ren et) دارد وجود کارکنان ماندگاری بر (PsyCap) 11شناختی روان  ۀسرمای مثبت تأثیر بر مبنی بسیاری

al., 2019.) سازد می کاری مقیط در خودکارآمدی و ،بینی خوش اعت اد، امیدواری، حفظ به قادر را افراد شناختی روان سرمایۀ 
(Chen & Pan, 2019; Wang et al., 2019.) 12شناختی روان قرارداد تق ق (PC) تق ق میزان مورد در کارکنان ادراک به 

 سازمان و کارکنان بین ذهنی ۀرابط و سند مفهوم این (.Rousseau & Tijoriwala, 1998) شود می اطلاق سازمانی های وعده
 ۀمبادل تئوری به شناختی روانقرارداد  تق ق اساس (.Kim, 2018) دارد کارکنان رفتار و نگرش بر شدیدی تأثیر که است

 مزایا ۀارائ شوند. می رابطه یک وارد ارزش ند مزایای دریافت برای افراد آن اساس بر که گردد برمی (Blau, 1964) اجت اعی
 سازمانی ح ایت .انجامد می م ابل طرف از مطلوب مناب  دریافت به ت ایل افزایش به و است رابطه ۀادام برای  یسمكانی
 شدن، پذیرفته )احترام، کارکنان نیازهای و رفاه، ،ها مشارکت ها، تلاش به سازمان اینكه بارةدر کلی باور از است عبارت شده  ادراک
 ح ایت ها آن از سازمان که است این ادراکشان که کارکنانی (.Akgunduz & Sanli, 2017) دکن می توجه احساسی( ح ایت

 & Akgunduz) داشت خواهند سازمان با ارتباط در استرس( کاهش مثبت، معنوی حالت شغلی، )رضایت مثبتی احساس کند می

Sanli, 2017) بهتری ماندگاری و بیشتر ع لكرد و (Qi et al., 2019) رفتارهای بروز به مثبت رهبری سبک .داد خواهند نشان 
 با قدرت تسهیم دوطرفه، ارتباطات طریق از پیروان با رفتارها ینا ت ویت و فردی بین روابط و شخصی اقدامات طریق از هنجار به

 و دهی پاداش های سیستم برقراری اخلاقی، استانداردهای سر بر کارکنان با گفت ان برای ارتباطی های کانال زیردستان،

___________________________________________________________ 
1. meaning  

2. competence 

3. self-determination 
4. impact 

5. organizational identification 

6. oneness with or belongingness 

7. workplace spirituality 

8. inner consciousness 

9. employee branding 

10. Ambler    

11. psychological capital (PsyCap) 

12. psychological contract (PC) fulfillment 
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 ,Kruszewski) شود می اطلاق منصفانه گیری تص یم فرایندهای ایجاد و ،اخلاقی غیر و اخلاقی رفتارهای به پاسخگویی

 ه اعت اد و اخلاق جو  ایجاد دوستی، نوع درستی، وداقت، چون ه شخصیتی های ویژگی سبب به ،رهبرانی و مدیران چنین (.2020
 ک ک کاری مقیط در کارکنان ماندگاری و تعلق احساس به و (DeConinck, 2014) اند کننده هدایت و گذارتأثیر الگویی

 عامل دو ادجای قیطر از گرا اخلاق رهبری که دادند نشان (2020) ه كاران و 1سوفیان (.Benevene et al., 2018) کنند می
ها در زمینه های پژوهشیافته سازند. می فراهم را سازمان در فرد نگهداشت موجبات شناختی روان سازی توان ند و سازمانی هویت

که اشاره  سازمان جو  و فرهنگشود: ماندگاری مناب  انسانی شامل موارد متعددی است که در اینجا به پرتكرارترین آنها اشاره می
 ,Kang & Busser) سازمان در گرایی خدمت جو  (،Carmeli, 2005) کند می ارائه چالشی شغلی های ن ش که دارد سازمانیبه 

 مورد مشتری به خدمت کیفیت با ارتباط در کهاست  رفتارهایی و ها رویه و اقدامات از کارکنان ادراک که مربوط به  (،2018
 & Kang) است مؤثر ماندگاری و کاری ۀتجرب از مثبت ادراک بر و (Schneider et al., 1998) گیرند می قرار ح ایت و پاداش

Busser, 2018) ،نوآوری فرهنگ (Madueke & Emerole, 2107،)  را به تصویر   سازمانیکه در آن  یادگیرنده سازمان جو
موجود  یادگیری مقیطمتعاقباً  و است آن کارکردهای کلیۀ و ،اهداف انداز، چشم ها، ارزش در حیاتی عنصر یادگیری کهمی کشد 

 Kanten) کند می ت ویت را سازمانی و فردی سطوح در یادگیری ۀتوسع ،آن های فعالیتطور ه ین و ،ها استراتژی ،در آن سازمان

et al., 2015) ،شده کسب دانش طریق از را خود شخصی زندگی کارکنان که سطقی به کاری زندگی کیفیت سازمانی فرهنگ 
 در انصاف جو  از کارکنان پنداشتکه به  سازمانی عدالت ،(Iqbal et al., 2019) ، اطلاق می گرددکنند می ت ویت کار مقیط از

مت رکز  شخصی بین رفتارهای کیفیت و ها مشی خط از شده  مشخص های رویه یكسان کاربرد و پاداش،مناب  تخصیص و توزی 
 ها گیری تص یم و ع اید گذاری اشتراک بهو  مشارکت برای هایی فروت ایجاد طریق از که (Taha & Esenyel, 2019)است 

(Zhang & Agarwal, 2009)، شغلی موف یت مهم مناب  به دسترسی زمینۀ در امنیت احساس (Ghosh et al., 2017،) 
 .(Taha & Esenyel, 2019) شود می منجر ماندگاری افزایش به ،ارزش و احترام احساس و اجت اعی، های ح ایت و کارآمدی
 عامل و کارکنان شغلی رضایت متعارف منطق پیوندی هم است. انسانی نیروی نگهداشت در جدید یرویكرد شغلی پیوندی هم
 و شغلی نو)در عوامل از ای مج وعه معرف بلكه ؛کشد می چالش به ،نگهداشت عامل ترین اولی مثابۀ به ،را شغلی ورفاً و مالی
 Timothy et) است داده نشان کارکنان ماندگاری در را رویكرد این ن ش تجربی تق یات است. ماندگاری در دخیل شغلی( برون

al., 2020; Tumiwa & Pandowo, 2020; Potgieter et al., 2018 .) نوعی کاری پیرامونی مقیط با پیوند علاوه هب 
 کند می بازی فرد نفس عزت ت ویت و اجت اعی بیان در مهم ین ش ج عی ارتباط که دلیل این به ؛کند می ایجاد 2«ج عی سندرم»
(Jena & Pradhan, 2018.) شده مقول ن ش شوند می خود شغل با پیوند هم که کارکنانی دریافتند پژوهشگران ارتباط این در 

 Wrzeniewski et) دانند می سازمان از بخشی را خود و کنند می ادراک «خدمت ةانگیز» اب را شغل و شود می پرمعنا ها آن برای

al., 2003). رفته کار هب خدمت ترک موضوع با ارتباط در تق یق پیشینۀ در موجود تجربی تق ی ات اغلب در شغلی پیوندی هم 
 است داده نشان کارکنان ماندگاری بارةدر را ساختار این کنندگی بینی پیش قدرت اخیر مطالعات نتایج و است

(2020 ,Han & Hwang 2017; al., et Coetzer 2018; Dechawatanapaisal,.) ترک و نگهداشت شغلی پیوندی هم 
 Narayanan, 2016; Hopson) کند می  بینی پیش سازمانی( تعهد و شغلی رضایت )مانند سنتی عوامل از بهتر را کارکنان خدمت

et al., 2018.) در و است کم بسیار خارجی مطالعات در شغلی پیوندی هم لنز از استفاده با انسانی مناب  نگهداشت موضوع تقلیل 
 با کارکنان پیوندی هم یپیشایندها شناسایی درودد حاضر ۀمطالع ،رو این از است. نگرفته وورت زمینه این در تق ی ی داخل
 رددا دوجو دیگر چیزی از پیش که شود می اطلاق چیزی یا کسی به آیند پیش هاست. آن نگهداشت تب  به و کاری قیطم و شغل

 ،فراترکیب روش کارگیری هب با ،پژوهش این در شد. خواهد موجود بعد که است چیزی خلق منشأ یا علل ویژه به ؛افتد می اتفاق یا
 احساس مقرک مناب  و عوامل استخراج به و پرداخته پیوندی هم خلق با مرتبط های پژوهش ع یق ۀمطالع و بررسی به
 شد. اقدام کاری مقیط و شغل با فرد پیوندی هم

___________________________________________________________ 
1. Suifan     

2. community syndrome 
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 شغلی پیوندی هم

 اطلاق اقتصادی غیر نهادهای به اقتصادی های فعالیت ت ید ۀدرج به پیوندی هم اوطلاح اقتصادی، شناسی جامعه و اقتصاد در
 غیر جوام  در پوتنی تئوری اساس بر کرد. ابداع ،1پوتنی ،اقتصادی مورخ را اوطلاح این (.Kaminski, & Tok 2019) شود می

 اقتصادی های فعالیت ،رو این از .نیستند کارگیری هب قابل اقتصادی رس ی های مدل اقتصادی، خالص نهادهای ف دان علت به ،بازاری
 و ایده این از الهام با پژوهشگران (.Tok & Kaminski, 2019) گیرند می جای سیاسی و مذهبی و خویشاوندی نهادهای بستر در
 اقتباس را شغلی پیوندی هم ةاید ،«میدان تئوری» و «نهفته اشكال» یعنی کرد، معرفی (Lewin, 1951) لوین که یهای تئوری نیز

 به وابسته و ور غوطه تصاویری ،شوند می استفاده شناختی روان های آزمون در که ،نهفته اشكال .(Mitchell et al., 2001) کردند
 دارای فرد هر میدان، تئوری اساس بر هستند. خود مقیط از بخشی زیرا است. دشوار زمینه از ها آن کردن جدا که هستند شان زمینه
 بر باشد. بسته یا ،باز زیاد، کم، تواند می جوانب این بین ارتباطات است.  مرتبط و مختلف جوانب از متشكل 2ادراکی ۀزیست فضای
 کارکنان که شود می توویف شغلی( برون و شغلی درون عوامل از )متشكل ای شبكه یا وب شغلی پیوندی هم برده نام های ایده اساس

 3سنجاق اوطلاح به سازمان به افراد ها آن تأثیر تقت که است ینیروهای ن ایانگر شغلی یپیوند هم ساختار کند. می حفظ خود در
 کنندة توویف شغلی پیوندی هم (.Mitchell et al., 2001) است کارکنان نگهداشت برای عالی نیروهای مج وعه شامل و شوند می

 غیر و کاری مقیط های حوزه به ها آن اتصال یا پیوند طریق این از و کنند می اعطا کارکنان به ارزش ندی مناب  که است نیروهایی
 و اتتأثیر از ای گسترده ۀمج وع ن ایانگر ساختار این دیگر، عبارت به .(Rubenstein et al., 2020) شود می تسهیل معینی کاری
 پیوندی هم ابعاد شده، انجام اتمطالع اساس بر .است یپیوند هم مهم ابعاد حاول ع ده اتتأثیر این است. کارکنان نگهداشت بر نفوذ

 سایر با افراد 4بیرونی ۀجامع و شغل شباهت و تناسب میزان .2 ؛ها فعالیت یا افراد سایر با افراد پیوندهای میزان .1 از: ندا عبارت شغلی
 دهد می دست از سازمان یا شغل ترک وورت در فرد آنچه یعنی پیوندها، شكستن سهولت میزان .3 ؛فرد زندگی های جنبه

(Mitchell et al., 2001). 7«شده ادراک های هزینه قربانی/» و 6«تناسب» و 5«پیوندها» ترتیب به را بعد سه این پژوهشگران 

 قربانی/ و تناسب و پیوندها بعد سه از است عبارت که است شده پیشنهاد دو در سه ماتریس یک قالب در شغلی پیوندی هم نامیدند.
 شغلی(  برون )عوامل بیرونی  ۀجامع و کند می فعالیت آن در فرد که شغلی(  )درون سازمانی سطح دو با مرتبط شده ادراک های هزینه
 است. شده داده نشان )ماتریس( شغلی  پیوندی هم اجزای توویف 1 جدول در وی.

 شغلی‌یوندیپ هم یبرا شده ییشناسا ابعاد و ساختار .1 جدول

 شغلی یپیوند هم اجزای اجزا تشریح
 با باید فرد ةآیند های برنامه و ،ای کارراهه اهداف ،ها ارزش دهد. می نشان را سازمان با فرد ةشد ادراک سازگاری بعد این

 باشد. متناسب ها( توان ندی ،ها مهارت شغلی، )دانش شغلی الزامات نیز و شرکت فرهنگ
 سازمان ه تناسب

 فرهنگ و ،رفاهی امكانات وهوا، )آب پیرامون مقیط و بیرونی ۀجامع با خود تناسب میزان از فرد ادراک معرف بعد این
 است. کند( می زندگی آن در فرد که مكانی ع ومی

 بیرونی ۀجامع ه تناسب

 سازمان هپیوندها است. مربوط سازمان در موجود های گروه و کارکنان سایر و نناکارک بین رس ی غیر و رس ی ارتباطات میزان به بعد این

 توجه قابل اتتأثیر بیانگر و دهد می نشان را بیرونی ۀجامع در موجود های گروه و افراد سایر با فرد ارتباط میزان بعد این
 هاست. آن گیری تص یم و کارکنان بر اجت اعی نهادهای سایر و خانواده

 بیرونی ۀجامع هپیوندها

 ترک مثلاً، دهد. می دست از خدمت ترک وورت در فرد که است شناختی( روان و )مادی منافعی ه ۀ ن ایانگر بعد این
 میزان چه هر مزایا. و ها پروژه و ه كاران دادن دست از مانند ؛دهد می هشدار فردی خسارات دربارة احت اتً خدمت
 شود. می تر سخت فرد برای خدمت از افرانص باشد، بیشتر ترک( وورت )در شده ادراک های هزینه

 سازمان ه شده ادراک های هزینه

 و است احترام مورد آن در فرد که امن و جذاب ای جامعه ترک است. ساز مسئله ع دتاً کارکن مكان ن ل وورت در بعد این
 ،این وجود با .ماند مسكن ه ان در شغل تغییر با بتوان است م كن البته است. دشوار کرده ایجاد آن در بسیاری های لینک
 .منعطف کاری زمان یا وآمد رفت سهولت مانند بدهد؛ دست از را مختلفی تسهیلات است م كن هم باز فرد

 بیرونی ۀجامع ه شده ادراک های هزینه

___________________________________________________________ 
1. Polanyi 

2. perceptual life space 

3. stuck 

4. communities 

5. links 

6. fit 

7. sacrifice 
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 و باشد بیشتر (شغلی برون) بیرونی جامعۀ و شغلی( )درون سازمانی تناسب و شغلی برون و لیشغ درون پیوندهای تعداد چه هر
 در وی ماندگاری باشد شغلی( برون و غلیش )درون بیشتری مناف  از کشیدن دست به مجبور خدمت ترک وورت در فرد چه هر نیز

 نیز و دهند تشكیل کار مقیط از بیرون یا درون هایی گروه توانند می افراد (.al., et Degbey 2020) یابد می افزایش سازمان
 مقل افراد و ،مذهبی و اجت اعی های گروه اعضای ه سایگان، مشتریان، کنندگان، تأمین ه كاران، سرپرستان، با پیوندهایی

 خدمت ترک های هزینه باشد بیشتر ایجادشده پیوندهای تعداد چه هر کنند. برقرار کنند می بازدید مرتب که وکارهایی کسب
 مشابه  طور هب (.al., et Huning 2020) شود می تق یل فرد بر بیشتری شناختی( روان احساسی، عاطفی/ )مالی، شخصی
 آنان برای ای حرفه توسعۀ های فروت و باشد داشته مطاب ت ها آن شغل با افراد های توانایی و ها مهارت و دانش که هنگامی
 در باشند، داشته دیگر یک با خوبی تطابق دارد سكونت آن در فرد که بیرونی جامعۀ و فردی های ارزش که هنگامی یا باشد فراهم

 اشكال در شده ادراک های هزینه ،سرانجام داشت. خواهند بهتری تناسب احساس بیرونی جامعۀ و سازمان با افراد ،وورت آن
 شغل ترک اب فرد که است شغلی( ثبات از ادراک )مانند شناختی روان یا زندگی( های هزینه التفاوت مابه )مانند مادی مناف  مختلف

 Mallol et) باشد سازمان در فرد ماندگاری متض ن تواند می خدمت ترک ةشد ادراک های هزینه بودن گزاف .داد خواهد دست از

2019 al., et Kiazad 2007; al.,). تناسب و پیوندها با مرتبط شغلی برون و شغلی درون عوامل به شغلی پیوندی هم واق  در 
 شغلی برون و شغلی درون عوامل دسته دو از پیوندی هم ،نبنابرای .(al., et Degbey 2020) شود می اطلاق شده ادراک های هزینه

 پیوندی هم شود. می اطلاق سازمان یک در فرد 1جاافتادن اوطلاحاً یا پیوند چگونگی به شغلی درون پیوندی هم .است شده تشكیل
 مناب  مقلی، های فعالیت در فعال مشارکت دهند. می پیوند شغلی غیر ةحوز یک به را فرد که است نیروهایی ن ایانگر شغلی برون
 ج له از دارند جامعه با ارتباط از خانواده اعضای که احساسی حتی و ،دسترس در اجت اعی ح ایت های سیستم ،کاری غیر نهادی

 حوسط 2 جدول در .(Fasbender et al., Grimshaw, 2019) هستند بیرونی ۀجامع با فرد ةپیونددهند کاری غیر نیروهای
 .است آمده ،شود می منجر کاری مقیط در کارکنان ماندگاری به که ،پیوندی هم رویكرد مفهوم مختلف

 شغلی یپیوند هم سطوح .2 جدول

 یپیوند هم انواع تشریح پرداز)ان( نظریه

Lee et al., 2004 
 شغلی( درون )عوامل کار با مرتبط عوامل

 شغلی یپیوند هم
 شغلی( برون )عوامل جامعه با مرتبط عوامل

Ng & Feldman, 2007 
 قرار ج عی یپیوند هم ذیل که شغلی برون نیروهای مج وعه

 .گیرند ن ی
 شغلی برون یپیوند هم مجدد سازی مفهوم

Ng & Feldman, 2007 
 که شده( ادراک ۀهزین ،پیوندها )تناسب، نیروهایی مج وعه

 .کنند می حفظ سازمان در را کارکنان
 سازمانی یپیوند هم

Ng & Feldman, 2007, 2009 ای حرفه یپیوند هم کنند می حفظ فعلی ۀحرف در را کارکنان که نیروهایی مج وعه 

Treuren & Frankish, 2014 مشتری یپیوند هم خود مشتری با کارکن یک پیوند 

 پژوهش شناسی روش
 است. مروری های تق یق روش انواع از که است شده استفاده فراترکیب نوع از 2آمیخته  ۀفرامطالع روش از پژوهش این در

 تق ی ات نتایج برای مشترک مرج  چارچوب یک استخراج و ایجاد برای اکتشافی تق یق روش یک (Lee, 2010) فراترکیب
 تق ی ات تفسیر و ،ترکیب ارزیابی، جو،و جست یندافر فراترکیب کرد اعلام (2013) 3کاتاتنو است. کیفی و یک   وورت به گذشته

 انتزاعی سطقی در دیگر یک با راه آمیخت و یک   ،کیفی تق ی ات سیست اتیک روش این .است خاص حوزة یک در کیفی یا یک  
 Chenail) شود می منجر آن یاجزا مج وع از تر بزرگ ای نتیجه ارائۀ به که کند می ، سازماندهیترکیب و ترج ه یندآفر از طریق

& Weiss, 2007). فراترکیب و (2007) باروسو و 4ساندلوفسكی ای مرحله هفت روش از حاضر، تق یق اهداف تق ق منظور به 

___________________________________________________________ 
1. entrenched one 

2. mixed meta-study 

3. Catalano  

4. Sandelowski   
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 م اتت انتخاب و جوو جست متون، مند نظام بررسی تق یق، سؤال تنظیم شامل است؛ مرحله هفت شامل روش این شد. استفاده
 ها یافته ۀارائ کیفیت کنترل و ی،ک   تق ی ات های یافته ترکیب و وتقلیل تجزیه م اله، اطلاعات استخراج مناسب، کیفی و یک  
(Sandelowski & Barroso, 2007). 

 قیتحق پرسش میتنظ .اول گام

 شد. استفاده روش چگونگی و ،موق  چه چیزی، چه مطالعه، مورد جامعۀ مانند مختلفی های شاخص از تق یق پرسش تنظیم برای
 ییارهایمع گرفتن نظر در با مق ق است. رفته کار به ،اند هیثانو که ییها داده لیتقل یعنی مقتوا، تقلیل روش پژوهش، این در

 از ،بعد کند. یم مشخص و ییشناسا 2شوند یم خارج ندیافر از که را یم اتت و کند می 1فرامطالعه ندیافر وارد که مناسب م اتت
 شد: مطرح وورت دینب پژوهش اتتؤس پارامترها، انیب

 :اولی الؤس

 است؟ کدام شغلی یپیوند هم بر مبتنی انسانی مناب  نگهداشت پیشایندهای 
 فرعی: تتؤاس

 است؟ کدام شغلی پیوندی هم بر مبتنی انسانی مناب  نگهداشت مدل 
 چیست؟ یپیوند هم ایجاد با مرتبط )مفاهیم( یها مؤلفه 
 است؟ اجزایی چه شامل مفاهیم از یک هر 

 مند نظام صورت به متون بررسی .دوم گام

 job» کلیدی کل ات از استفاده با رو، این از .بودند شغل با فرد پیوندی هم خلق عوامل دنبال به تق یق این در مق  ان

embedeedness» و «job embeddedness & employee retention or maintenance» مطالب در نظامند جویو جست به 
 ProQuest, Web of Science, Proquest, Science Direct, Emerald, Jstore, Taylor خارجی معتبر های مجله در منتشرشده

& Francis تا شد( مطرح شغلی پیوندی هم که )سالی 2001 های سال زمانی مقدودة در مرتبط و معتبر اسناد تعیین هدف با 
 بود. 2255 از بیش فراترکیب به اقدام برای اولیه ةشد یافت م اتت .ندپرداخت 2020

 مناسب مقالات انتخاب و جوو جست .سوم گام

 های مؤلفه که مواردی )انگلیسی(، پژوهش زبان معیارهای اساس بر را تتام  از تعدادی بازبینی هر در پژوهشگر گام این در
 مطالعه نوع و ،روش ند( غیر موارد حذف و کیفی و یک   های روش) پژوهش روش ،دارد بر در را پیوندی هم ایجاد با مرتبط

 شخصی، های سایت شخصی، نظرات مانند ه ردامو سایر حذف و ها کنفرانس در شده ارائه و ها ژورنال در شده چاپ م اتت)
 و کدها استخراج برای دیوور م اتت انتخاب مراحل 1 شكل در .گذاشت کنار را سایرین و برگزید (ها نامه پایان ها، گزارش
 .است شده داده نشان انسانی مناب  وندییپ هم های م وله و مفاهیم

هر سند  (Cleyle & Glynn, 2006) 3شناختی مطالعات بر اساس ابزار ارزیابی حیاتی گلین در ادامه برای بررسی کیفیت روش
معیار  . این ابزار برای ارزیابی هرشدندو نتایج ارزیابی ، آوری داده، طرح تق یق  آماری، ج   ۀاساس چهار معیار اولی جامع بر

بر  مق ق پردازد. اتت به ارزیابی اعتبار هر بخش و اعتبار کلی میؤگویی به س مق ق با پاسخ کند و میاتت مطرح ؤی سدتعدا
ه توان ب اتت میؤاز س یک کند. به هر مقاسبه می 4های نامشخص های مثبت و منفی و خارج کردن پاسخ پاسخ مبنای درود

منفی و نامشخص است.  و های مثبت پاسخ داد. ج   کل برابر تعداد پاسخ (U« )کارکردی غیر»(، N« )خیر» ،(Y« )بله» وورت
تق یق از اعتبار تزم  گرفت توان با اط ینان نتیجه می ،درود باشد 75تر از  کل بزرگ های مثبت بر اگر پاسخ ت سیم تعداد پاسخ

___________________________________________________________ 
1. inclusion 
2. exclusion 
3. glynn critical appraisal checklist 

4. unclear 

http://www.jstor.org/
http://www.tandfonline.com/
http://www.tandfonline.com/


 1402، ة اول، شماريكم و  بیست ةدور،  مديريت فرهنگ سازماني  10

 

 ۀم ال 507خلاوه، از  طور ارائه شده است. به 3در جدول  Glyynبرخوردار است. یک ن ونه از ارزیابی کیفی سند بر مبنای ابزار 
 شدند. از فرایند تق یق حذفکسب کرده بودند،  75زیر  ه امتیازیه، کم ال 429شده در این فرایند  ارزیابی

 

 
 نهایی های م اله انتخاب الگوریتم .1 شکل

 نیگل ابزار با م اتت کیفی ارزیابی ن ونۀ .3 جدول

 EBL Critical Appraisal Checklist 

Article 

code 

Section A: 

Population 

 

Section B: 

Data 

Collection 

Section C: Study 

Design 
Section D: 

Results 
Overall 

validity 
Valid/ not 

valid 

1 0.80 0.83 0.73 0.75 0.83 Valid  

- 0.71 0.73 0.67 0.73 0.75 Non-valid  

 نتایج استخراج .چهارم گام

 آن از سند که ای )مجله منب  نویسنده، خانوادگی نام و نام شامل بندی شد؛ طب ه م اله هر به مربوط منب  اساس بر اسناد اطلاعات
 .دوش خودداری آن ۀارائ ازباعث شد  این اطلاعات بودن طوتنی .م اله هر های یافته و ،روش هدف، ۀجامع انتشار، سال شده(، استخراج

 کیفی های یافته تلفیق و وتحلیل تجزیه .پنجم گام

 مرور بار چند مقتوایی درون های یافته به دستیابی منظور به را نهایی و منتخب م اتت پیوسته طور به مق ق مرحله، این در
 یا موضوعات مق ق ،وتقلیل تجزیه طی .دگیر می نظر در کد به وورت را مطالعات از شده استخراج عوامل ه ۀ ابتدا .کند می
 مق ق ،ها تم شدن مشخص و شناسایی با اند. شده پدیدار فرامطالعه در موجود های پژوهش میان که کند می جوو جست را هایی تم

 شده یافت منابع تعداد
N=2255 

 

 هاتكراری حذف از پس منابع
N=1560 

 

 چكيده بررسي برای منابع
N=1560 

 

 محتوی کامل بررسي برای مقالات تعداد

N=1183 

 

 متدولوژی کيفيت ارزیابي برای مقالات تعداد
 N=507 

 اوليهة شد انتخاب مقالات
N=167 

 

  آميختهة فرامطالع در شده انتخاب مقالات
   N= 79 

 

 چكيده علت به شده رد منابعد  تعدا

N=377 

 تحقيق الؤس  باا محتو  تطابق عدم 

N=676 

        تحقيق متدولوژی کيفيت نظر از شده رد مقالات تعداد
N=340 

 Glynn یابيارزش در شده حذف مقالات تعداد

N=88 
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 توویفآن را  نقو بهترین به که دهد می قرار موضوعی در را مربوط و مشابه های بندی طب ه و دهد می شكل را بندی طب ه یک
 در (.2007 ،1باروسو و ی)ساندلوسك دنده می ارائه کاری فرضیات یا ،ها تئوری ،ها مدل ایجاد برای ای پایه و اساس ها تم کند. می

 است. شده داده ن ایش انتخابی های پژوهش از شده استخراج متغیرهای از اولیه بندی دسته 2 شكل
 

 

 
 پیشین مطالعات از شده استخراج متغیرهای از اولیه بندی دسته .2 شکل

 کیفیت کنترل فظح .ششم گام

 خود نظرات ۀم ایس از خود استخراجی مفاهیم کنترل برای مق  ان شد. استفاده (2006) گلین حیاتی ارزیابی ابزار از مرحله این در
 گرفت قرار خبرگان از یكی اریاخت در یانتخاب م اتت از یتعداد منظور نیا حصول یبرا .ندکرد استفاده نیز دیگر ةخبر یکنظر  با
 (.K= 0/885) شد ارزیابی 2کاپا شاخص طریق از اولهح نتایج و

 ها یافته ةارائ .هفتم گام

 )عوامل م وله 5 مج وع در و شدند انتخاب نهایی م الۀ 79 تعداد م اتت، مقتوای تقلیل و گرفته وورت های تقلیل اساس بر
 های مؤلفه برای مفهوم 15 کد، 215 ای(، زمینه مناب  ،کار مقل شغل/ ،فردی بین فرایندهای ح ایتی، اقدامات انسانی، فردی/
 عوامل ن ش ها نآ در که ،منتخب م اتت یامقتو تقلیل شد. گذاری برچسب و کشف تق یق این در شغلی پیوندی هم خلق

 و شده تلخیص 4 جدول در است،شده  اثبات کیفی و یک   روش به کار مقیط و شغل با فرد پیوندی هم ایجاد در مختلف
 بین ارتباط و مفاهیم و ها )م وله کار مقیط و شغل با فرد پیوندی هم خلق منشأ و علل یا پیشایندها بیانگر که ،ترسی ی الگوی

 3 شكل در ،انجامد می سازمان در فرد ماندگاری به خود که ،است پیشین( های پژوهش از شده آوری ج   شواهد اساس بر ها آن
 است.شده  ارائه
 

  

___________________________________________________________ 
1. Sandelowski and Barroso 

2. Cappa 

 شغلی پبوندیهم
 انسانی مناب 

 کار مقل شغل/

 فردی/ عوامل
 انسانی

 ح ایتی اقدامات

 یندهایافر

 عوامل فردیبین
 ایزمینه
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 مناب  از مستخرج کدهای و ،مفاهیم ،ها م وله .4 جدول

 منابع کد مفاهیم مقوله

ب 
منا

 
ی/

رد
ف

 
ان
نس
ا

 

 شناختی روان مناب 

 Cheng & Cheng, 2017 گرایی هدف

 چندین زمان هم دادن انجام در مشارکت
 1وظیفه

Yousaf et al., 2019 

 Ferreira et al., 2014 شغلی مسیر شناختی روان های فراظرفیت
 Erkutlu & Chafra, 2017 شناختی روان مالكیت
 Chen et al., 2010; Zhao et al., 2013; Allen & Shanock 2013 سازمانی تعهد

 مقل )معنویت کار مقل در معنوی گرایش
 کار(

Rajappan &Priyadarshini  2017; DiRenzo et al., 2017 

 Erkutlu & Chafra, 2017 2خودانطباقی
 Ren et al., 2019; Sun et al., 2012 شناختی روان ۀسرمای

 Guan et al., 2020; Karatepe & Ngeche, 2012 شغلی اشتیاق
 Kiazad et al., 2019 شناختی روان دداقرار
 Akgunduz & Sanli, 2017; Allen & Shanock, 2013 شده  ادراک سازمانی ح ایت

 شخصیتی های ویژگی

 Lev & Koslowsky, 2012 شناسی وظیفه گرایی/ وجدان
 Erkutlu & Chafra, 2017 اخلاقی هوشیاری
 Erkutlu & Chafra, 2017 رفتاری یكپارچگی

 Yang et al., 2020 کنشگر فعال/ شخصیت

 اجت اعیۀ سرمای مناب /

 Yang & Wong, 2020 اجت اعی سازی شبكه های سایت
 Yang & Wong, 2020; Hom & Xiao, 2011 بسته اجت اعی های شبكه

 Gonzalez et al., 2018 3ای رابطه اتصاتت
 Ma et al., 2018 سازی شبكه ت ویت

ت
اما
قد
ا

 
تی

 ای
ح

 

 
 

 کننده ح ایت سازمانی اقدامات

 ةکنند ت ویت انسانی مناب  های سیستم
 4ها توانایی و مهارت

Dunnan et al., 2020; Hom & Xiao, 2011; Chou, 2011; Bergiel et 

al., 2009; Tian & Gamble, 2016; Karatepe & Karadas, 2012; 

Allen, 2006 
 ةکنند ت ویت انسانی مناب  های سیستم

 5انگیزش
Afsar et al., 2018; Tian et al., 2016 

 کننده ت ویت انسانی مناب  های سیستم
 ها فروت

Chou, 2011; Bergiel et al., 2009; Afsar et al., 2018; Tian et al., 

2016 

 Hom & Xiao, 2011; Ghosh & Gurunathan, 2015 6تعهد بر مبتنی انسانی مناب  های سیستم
 Akgunduz & Sanli, 2017; Shehawy et al., 2018 7مقفاظتی اقدامات

 8اجت اعی ح ایت های سیستم
 9کار اجت اعی ح ایت

Yang & Wong, 2020; Hom & Xiao, 2011; Karatepe, 2013; 

Karatepe, 2014; Karatepe & Avci, 2019; Karatepe, 2016; 

Shehawy, 2018 

 Karatepe, 2016 خانواده ح ایت

ی
ها
ند
رای
ف

 
ین

ب
 

ی
رد
ف

 

 مثبت رهبری

 Eberly et al., 2017; Eberly et al., 2017 گرا تقول رهبری
 Erkutlu & Chafra, 2017 موثق رهبری
 Karim & Nadeem, 2019; Lee & Huang, 2019 اخلاقی رهبری
 Erkutlu & Chafra, 2015 توان ندساز رهبری
 Yang et al., 2019 کارآفرینی رهبری
 Huning et al., 2020 گزار خدمت رهبری

 ;Collins et al., 2014, Harris et al., 2011; Kapil & Rastogi, 2018 گروهی درون روابط پیروه  رهبر ۀمبادل رهبری سبک

Zhang et al., 2019; Kapil & Rastogi, 2019 

 

___________________________________________________________ 
1. polychronicity; involved in multiple tasks at the same time 

2. self-concordance 

3. relational bonds 

4. ability- or skill-enhancing hrm practices 

5. motivation-enhancing hrm practices 

6. commitment based human resource practices 

7. protecting practices 

8. social supports system 

9. work social support 
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 ها، مفاهیم، و کدهای مستخرج از مناب  م وله. 4جدول ادامة 

 منابع کد مفاهیم مقوله

ل/
شغ

 
قل

م
 

کار
 

 کاری زندگی کیفیت

 ;Thakur & Bhatnagar, 2017; Rahimnia et al., 2019 شغلی پذیری انعطاف

Dechawatanapaisal, 2017 
 Rahimnia et al., 2019 شغلی امنیت

 ;Thakur & Bhatnagar, 2017; Zhao et al., 2013 زندگیه  کار تعادل

Dechawatanapaisal, 2017 
 Stumpf, 2014; Chou, 2011 شغلی مسیر ذهنی و عینی موف یت شغلی موف یت
 Ferreira et al., 2017; Rajappan et al., 2017 شغل معناداری شغلی، هویت و اه یت شغل های ویژگی

 ;Arasli et al., 2019 شناختی ای، رابطه وظیفه، بازآفرینی 1شغل بازآفرینی

 تكنولوژیكی فنی/ فاکتورهای
 خاص های فناوری شغلی، خاص های فناوری

 شرکت
Charlier et al., 2016 

 اکولوژیكی مقیط های مؤلفه
 مقیط ،کاری مقیط ،اقتصادی مقیط

 فرهنگی مقیط ،نهادی
Lin, 2016 

 مناب 
 ای زمینه

 سازمان فرهنگ

 Andrianto et al., 2018 ای حرفه هویت
 Chen & Wen, 2016; Andrianto et al., 2018; MeiRun et al., 2018 سازمانی یابی هویت

 Chen et al., 2010 2پذیرا( )سازمان سازمانی گشودگی
 Jolly & Self, 2020 شناختی روان تنوع جو 

 Karatepe, 2013 اخلاقی جو 
 Steindórsdóttir et al., 2020 مهارت بر تسلط جو 

 Arici et al., 2019; Ghosh et al., 2017 سازمانی عدالت
 Karatepe & Karadas, 2012; Arasli et al., 2017 گرایی خدمت
 Kanten et al., 2015 یادگیرنده سازمان
 Chen & Ayoun, 2019 فان کار مقل

 ه كاری
 Peltokorpi, 2013; Coetzer et al., 2019 گروهی انسجام

 Peltokorpi, 2013; Ramesh & Gelfand, 2010 گرایی ج   فردگرایی/ فرهنگ

___________________________________________________________ 
1. job crafting 

2. organizational open-mindedness 
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 پژوهش از مستخرج مفهومی الگوی .3 شکل

 گیری نتیجه و بحث
 انسانی نیروی ماندگاری پیشایندهای شناسایی یعنی ؛شد مطرح مبقث ابتدای در که است اتتیؤس به پاسخ حاضر ۀمطالع هدف
 جویو جست از پس ،است فرامطالعه نوعی که ،فراآمیخته روش از استفاده با اساس این بر .شغلی یپیوند هم رویكرد بر مبتنی

 ۀم ال 79 انتخاب و شغلی یپیوند هم ةحوز در نشد( یافت زمینه این در مرتبط فارسی ۀم ال اینكه به توجه )با انگلیسی م اتت
 و ،رهبری سازمانی، شغل، مقیط شغلی/ فردی، ۀم ول 5 ذیل مفهوم 15 نهایت در ها، آن بندی طب ه و کد 215 استخراج و معتبر
 .شد شناسایی سازمان و شغل در انسانی مناب  یپیوند هم عوامل عنوان به ای زمینه
 انسانی مناب  یپیوند هم موان ( و ها )مقرک یپیشایندها شناسایی به آمیخته ۀفرامطالع روش استفاده با حاضر پژوهش در
 های تیه شامل انسانی مناب  پیوندی هم خلق های مؤلفه شد. کشف پیوندی هم ایجاد با مرتبط )مفاهیم( یها مؤلفه و شد پرداخته
 که شدند شناسایی ای زمینه و ،رهبری ح ایتی، اقدامات شغلی، مقیط شغلی/ فردی، عوامل ۀم ول پنج قالب در و بود مختلف
 مطلوب ع لكرد با وفادار، انسانی مناب  داشتن به ها م وله این در گذاری سرمایه طریق از ها آن ساخت یا سازمان در ها آن وجود
 دارد قرار شغلی پیوندی هم تأثیر تقت کارکنان ماندگاری ،تق یق پیشینۀ مطابق .(3 )شكلانجامد  می ،سازمانی و فردی

(2014al.,  et Robinson 2018; Watson, 2018; Darabi, & Holtom.) نگهداشت در ها لفهؤم این سهم و تأثیر چگونگی 
 شد. تقلیل بخش این در انسانی مناب 

 زیرم وله دسته سه و است انسانی مناب  کارکنان/ با مرتبط مناب  شاملانسانی  مناب  فردی/ :انسانی فردی/ منابع .اول ةمقول
 ادراک، احساس، نگرش، با مرتبط عوامل شخصیتی. های ویژگی ،اجت اعی ۀسرمای مناب / شناختی، روان مناب  یا عوامل دارد؛

 سازمانی فرهنگ مساعی تشریک

 ایزمینه منابع

 با مرتبط منابع

 یرهبر ةویش

 پیرو ـرهبرة مبادل رهبری سبک مثبت رهبری

 فردی/ عوامل

 انسانی

گی
ویژ

ی 
ها

تی
صی

شخ
 

 شناختیروان منابع اجتماعی ةسرمای منابع/

 کاری زندگی کیفیت

 شغلی پیشرفت

 شغلهای ویژگی
 کار محل شغل/

 شغل بازآفرینی

 تکنولوژیکی فاکتورهای

 اکولوژیکی محیط

 نگهداشت

 انسانی منابع

 پیوندیهم

 شغلی

 حمایتی اقدامات

 حمایت های سیستم

 اجتماعی

 حمایتی اقدامات

 سازمانی
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 شناختی روان مناب  مفهوم در برده نام کدهای (.Lamb et al., 2004) شوند می مقسوب شناختی روان عوامل باور و ه،انگیز
 است. شده بندی طب ه

 های سیستم و کننده ح ایت سازمانی اقداماتای مفهوم پایه دو از متشكل اقدامات ح ایتی :حمایتی اقدامات .دوم ةمقول

 شناختن رس یت به و کارکنان در گذاری سرمایه دهندة نشان مرتبط اقدامات و مراقبت و ح ایت باشد. می اجت اعی ح ایت
 ماندگاری با مثبتی ارتباط اقدامات این (.Allen et al., 2003; Eisenberger et al., 1986) است سازمان در ها آن مشارکت
 انسانی مناب  های سیستم از منظور .(Pack et al., 2007; Allen et al., 2003; Vardaman et al., 2016) دارد کارکنان
 تكنولوژی و بازار تغییرات با م ابله در که است (HR اقدامات تک نه و اقدامات های )بسته انسانی مناب  اقدامات بندی پیكره

 ج له از ،کار با مرتبط رفتارهای مهم 1های رانه منزلۀ به و کند می کار( نیروی است رار لقاظ )به پذیری انعطاف به مجهز را سازمان
 (.Jia et al., 2020) است شده شناسایی ،نگهداشت

 در اخلاقی رفتارهای بودن، اعت اد قابل وداقت، های مشخصه با مثبت رهبری :فردی  بین فرایندهای .سوم ةمقول

 و قوت ن اط بر ت رکز یا مثبت سوگیری ،مثبت العاده فوق ع لكرد تسهیل است. توان ند پیروان مثبت پیامدهای بر گذاریتأثیر
 های فضیلت پرورش و ،انسانی شرایط بهترین فراهم آوردن ،(Chan, 2018) انسانی ةبال و های توانایی ییدأت ،افراد های توان ندی
 کامیابیاین موضوع اساسی با مواردی از قبیل  است. مثبت رهبری متنوع تعاریف (Spreitzer & Sonenshein, 2005) انسانی

 .(Cameron, 2012) شودشناخته می زا انرژی های شبكه و ،مثبت احساسات آمیز، فضیلت رفتارهای فردی، بین شكوفایی کار، در
توسعه  کارکنانبین  در که اعت ادی ۀواسط هب گزار( خدمت کارآفرین، توان ندساز، اخلاقی، موثق، گرا، )تقول سبک این با رهبری

 خودشان در بلندمدت گذاری سرمایه نوعی را رهبر یرفتارها این ها آن چون) شانبودن مهم از کارکنان ادراکبا توجه به  و دهد می
 مقیط به مثبت های نگرش بهمتعاقباً این مسأله  و دهد می افزایشهزینه ترک چنین سازمانی را برای کارکنان  ،(کنند می تل ی

 ;Boamah et al., 2018; Lee et al., 2014) کندایفا می کارکنان ماندگاری در مه ی ن ش هنتیج در و شود می منجر شغلی

Mitchell et al., 2001). 

 مقیط شغلی،بازآفرینی  شغل، های ویژگی شغلی، پیشرفت ،2کاری زندگی کیفیت مفهوم شش :کار محل شغل/ .چهارم ةمقول

 مقیط در که دارد اشاره افراد تعهد و انگیزه، رضایت، از سطقی به QWL .گنجد در این م وله می فنی فاکتورهای ،اکولوژیكی
 ۀتوسع با ،سازمان آن طی که است فرایندی QWL .است افراد کاری زندگی اه یت ةدهند نشان و دنکن می تجربه کار

 پاسخگوی کند، می شان کاری زندگی طراحی به مربوط هایی گیری تص یم در شدن سهیم به مجاز را کارکنان که سازوکارهایی
 آن طریق از که است ی سمكانی نناکارکه  کارفرما اجت اعی تبادل .(Thakur & Bhatnagar, 2017) است کارکنان نیازهای

 علیه تهدیدات سایر و ،ح وق کاهش اخراج، مانند سازمانی تغییرات است. پذیر توجیه ماندگاری و پیوندی هم بر شغلی امنیت تأثیر
 را کارکنان خدمت ترک مانند نامطلوبی های واکنش و شود می سازمان با کارکنان شناختی روان قرارداد ن ض سبب شغلی امنیت

 در مقوله وظایف بر کنترل ةاجاز فرد به شغلی پذیری انعطاف .(Murphy et al., 2013; Ghosh, 2017) داشت خواهد دنبال به
 کارکنان ذهنی سلامتو ارت ای  استرس کاهشمنجر به  استراتژی این .دهد میرا  منعطف کاری ساعات و کاری مقیطاز  خارج

 ,.Rahimnia et al) گرددمی ماندگاری و سازمان شغل/ه  دفر تناسب بهبود ۀواسط به شغل با فرد یپیوند هم افزایش هنتیج در و

 اع ال کارشان ای وظیفه یا ای رابطه مرزهای در افراد که فیزیكی و شناختی تغییرات از است عبارت فرینیآبازم ولۀ  (.2019
 کنترل ه كار، ح ایت مانند سازمانی )مناب  شغلی مناب  افزایش طریق از و شغل در ارتباط با فعاتنه است رفتاری که کنند می

 کار، حجم مانند مقیطی زای استرس )عوامل 3شغلی ت اضاهای کشیدن چالش به و اجت اعی( ح ایت ،امكاناتتوسعۀ  شغل،
 را ماندگاری و شغلی اشتیاق و (Karatepe & Eslamlou, 2017) گیرد می انجام زمانی( فشار ،هیجانی عاطفی/ های نیازمندی

 تعهد دهندة نشان کار مقل های استراتژی اینكه خرآ سخن .(Le Blanc et al., 2017; Cheng & Yi, 2018) دارد دنبال به

___________________________________________________________ 
1. drivers 

2. quality of work life (QWL) 

3. job demands 



 1402، ة اول، شماريكم و  بیست ةدور،  مديريت فرهنگ سازماني  16

 

 فران ش)رفتار رفتارهای و ماندگاری اشكال در کنانارک مت ابل رفتار مقرک است م كن که است کارکنان به سازمان بلندمدت
 .(Wang et al., 2016; Chen, 2017) شود سازمانی(ه  شهروند

 ;Kram, 1985) اند کردهکید أت ها پدیده گیری شكل در ای زمینه عوامل ن ش اه یت بر مطالعات :ای زمینه منابع .پنجم ةمقول

Wanberg & Banas, 2000). ای زمینه عوامل مثابۀ به یابی هویت و سازمانی جو  و فرهنگ نوع از ییها لفهؤم مطالعه این در 
 های جنبه کهشود  می تعریف کل منزلۀ به سازمان ارزشی های گیری جهت از ثابتی نسبتاً ۀمج وع سازمانی جو  شد. گرفته نظر در

  .(Sparrow, 2001) سازد می ثرأمت را سازمان اثربخش مجاز رفتارهایو  رس ی، های ارزش مدیریت، سبک و سازمان
 که اند مدیران دسترس در مناب  از رخی نیم و دنهست کارکنان نگهداشت ابزارهای و مناب  واق   در عوامل این آنكه نتیجه

 پیوندی هم الگوی مختلف ابعاد خلق در گذاری سرمایه نیز و ،انسانی مناب  انتخاب و جذب ورودی، اقدامات و ها برنامه در توانند می
 دهند. قرار استفاده مورد ها آن ۀتوسع و حفظ منظور به سازمانی مختلف های بخش در انسانی مناب 

 به. 1: ستر ابرخوردا خاوی های ویژگی از موجود نگهداشت مطالعات با م ایسه در پژوهش این در شده ارائه مفهومی مدل
 رویكرد. 2؛ دارد بیشتری جامعیت مطالعات سایر با م ایسه در حوزه این در پژوهشع دة پیشینۀ  بخش مند منظا بررسی دلیل
 قابلیت خاوی، ونعت به وابستگی عدم علت به .3معرفی کرده است؛  انسانی مناب  داخلیمباحث  بهرا  شغلی پیوندی هم نوین

 در رویكرد اینو ضرورت  اه یتاثبات  به توجه با. 4؛ دارد عام طور به را انسانی نیروی ماندگاری و توسعه جهت کارگیری هب
 به را مهم این ن ش تواند می آتی های پژوهش کشور، داخل در زمینه این درجام   تق ی ی ف دان و کارکنان ماندگاری و توسعه
گردد بررسی و تقلیل ن اید؛ ه چنین به پژوهشگران در این زمینه توویه می سازمانی متغیرهای با ارتباط در میانجی متغیرمنزلۀ 

در تق یق جاری، به طور ک  ی بپردازند و شواهد جدیدی را برای  انسانی نیروی نگهداشت و توسعه در شده ارائه الگوی آزمونبه 
 فراهم سازند. در کشور این حوزة سازمانی  مخاطبان، مدیران و مق  ان
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