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Abstract  
The purpose of this study is to identify the reasons for employee’s turnover of 

Iranian knowledge companies in the field of compensation system and providing 

constructive strategies to reduce the rate of turnover. The methodology of the 

present study is mixed method. The statistical population of the study in 

qualitative and quantitative parts consisted of 220 knowledge workers in 

knowledge-based organizations of Sharif University of Technology who left 

their organizations. Sample size in the quantitative section consisted of 138 

persons who were selected by random sampling. Sample size in the qualitative 

section consisted of 30 persons selected by snowball method. Data were 

collected through a questionnaire in the quantitative section and interviews in the 

qualitative section. Friedman and t-test were used to analyze the data in 

quantitative part and the thematic analysis was used in the qualitative part. The 

results show that all of eighteen components of compensation system were below 

average and they are main reasons for leaving knowledge workers. Proposed 

solutions presented in seven process, human, financial, cultural, technological, 

structural and legal-political themes. The results of this study can help improve 

compensation policies in order to maintain key forces in knowledge based 

organizations. 

Introduction 
One of the main concerns of managers and owners of knowledge-based 

companies in recent years are reducing the efficiency of personnel and increasing 

of voluntary creative, efficient and elit worker’s turnover (Nelson & McCann, 

2010). Most studies on employee turnover have focused on the demographic and 

monetary and economic aspects of this phenomenon (Afkhami Thibalult et al., 
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2017), while one of the main causes of employee turnover is their dissatisfaction 

with the compensation system in organization (Nemati et al., 2014; Clark, 2013). 
Employees' dissatisfaction with the compensation system will lead to a decrease 

in the efficiency of the organization and in the long time will lead to employees' 

turnover (Berger & Berger, 2015, p. 15). Accordingly, identifying all aspects and 

components of compensation that are effective in employee turnover can provide 

the basis for identifying and meeting the needs of knowledge workers and their 

growth and development, reducing the dissatisfaction of the forces and 

ultimately minimizing employee turnover rate. The purpose of the present study 

was to identify the components of compensation system affecting on staff 

turnover and to provide solutions to reduce the turnover rate of knowledge 

workers. 

Case study  
The statistical population of the study in the qualitative and quantitative part 

consisted of 220 employees of knowledge-based organizations of Sharif 

University of Technology who left their organizations. 

Theoretical framework 
Employee turnover is a common issue in domestic and foreign research. Leaving 

a job is a conscious and largely planned tendency to look for opportunities and 

career options in other organizations (Lambert et al, 2010). Despite the positive 

and negative views about quitting, the overwhelming aspect of the comments 

emphasizes on detrimental impact of knowledge-based worker’s turnover due to 

the difficulty of replacement and the likelihood of transferring capabilities to 

competing organizations (Stypinska & Turek, 2017). The results of the studies 

show that many of the components of employee turnover are related to the 

components of compensation system. 

Different theories and models have been put forward during the formation of 

compensation system. The first models were called compensation of economic 

and financial services. Then human-economic models emerged and finally 

explained to improve the efficiency of total compensation models and 

consideration of total aspects of compensation, total compensation model 

introduced (Thibalult et al., 2017). Hay group model is one of the best models 

which used in this study. 
Materials and Methods  

The research methodology is mixed method. Sample size in the quantitative 

section consisted of 138 persons who were selected by random sampling. Sample 

size in the qualitative section consisted of 30 persons selected by snowball 

method. Data gathering tool are questionnaire and interview. Data analysis was 

done in quantitative section using t-test and Friedman tests using SPSS software. 
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Data analysis was done in the qualitative part of the study by thematic analysis 

and using open coding. 

Discussion and Results 
The results of the quantitative section of the present study show that all of the 

eighteen components related to the compensation system are below average and 

thus are among the reasons for leaving the staff of Iranian knowledge companies. 

Qualitative results, based on coding interviews, provide solutions to improve 

compensation policies and reduce employee turnover in seven areas of finance, 

technology, process, structural, cultural, legal-political and human. 

Conclusion 
The results indicate that through flexible work, effective communication, 

providing a framework for human resources development, needs assessment and 

training, knowledge management, clarifying organizational practices, paying 

attention to knowledge culture factors, paying attention to fair pay, organization, 

design and enrichment of knowledge jobs, talent management, standard 

performance management and improvement of recruitment structure in line with 

the nature of the knowledge organization can reduce the rate knowledge 

worker’s turnover and prevent not only leaving and low work rating of forces, 

but also improve satisfaction and ultimately productivity of organizations. 

Keywords: Employee turnover, Compensation, Knowledge workers, 

Knowledge-based organizations. 
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 چىیذُ
بٌیبى ایزاًی در حَسُ جبزاى خذهبت ٍ  ّبی داًص ضٌبسبیی ػلل تزن خذهت وبروٌبى ضزوتپژٍّص ایي ّذف  

پژٍّص  ضٌبسی است. رٍش ارائِ راّىبرّبیی سبسًذُ جْت وبّص هیشاى تزن خذهت ایي دستِ اس وبروٌبى

داًطگبُ صٌؼتی ضزیف بَدًذ  یبىبٌ داًص یّب سبسهبى یداًط ًیزٍی 222ی ضبهل آهبر ی است. جبهؼِبیحبضز تزو

گیزی  ًفز بَد وِ بِ رٍش ًوًَِ ۸۳۱وِ سبسهبى خَد را تزن وزدُ بَدًذ. حجن ًوًَِ در بخص ووی هطتول بز 

گلَلِ بزفی اًتخبة ضذًذ.  ًفز بَد وِ بِ رٍش ۳2تصبدفی اًتخبة ضذًذ. حجن ًوًَِ در بخص ویفی هطتول بز 

جْت تجشیِ ٍ  .اًجبم ضذهصبحبِ در بخص ویفی اس طزیك ٍ   پزسطٌبهِدر بخص ووی اس طزیك  ّب دادُ یگزدآٍر

 یجًتب ّب در بخص ووی اس آسهَى تی ٍ فزیذهي ٍ در بخص ویفی اس رٍش تحلیل تن استفبدُ ضذ. تحلیل دادُ

ی ػلل اصلی  تز اس حذ هتَسط ٍ در سهزُ بًِ جبزاى خذهبت؛ پبییيگ ۸۱ّبی توبهی هؤلفِ وِ دّذ یًطبى ه یكتحم

رفغ بْبَد ٍضؼیت جبزاى خذهبت وِ هٌجز بِ  یبزا ییراّىبرّبتزن خذهت ًیزٍّبی داًطی ّستٌذ. در ًْبیت 

ٍ  یفٌبٍراًِ، سبختبر ی،فزٌّگ ی،هبل ی،اًسبً یٌذی،فزا دستِ ّفتدر  هسئلِ تزن خذهت ًیزٍّبی داًطی ضَد

بِ هٌظَر  جبزاى خذهبت ّبی یبستبْبَد س بِ تَاًذ یپژٍّص حبضز ه یجًتب .پیطٌْبد ضذًذ یبسیس-یلبًًَ

 .یذًوب یبًیووه ضب یبىداًص بٌ یّب در سبسهبىحفظ ًیزٍّبی ولیذی 

 ّبی داًص بٌیبى تزن خذهت، جبزاى خذهبت، وبروٌبى داًطی، ضزوت های کلیدی: واژه
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  همذهِ

ٞبی اذیط،  ثٙیبٖ زض سبَ زا٘صٞبی  ٞبی اغّی ٔسیطاٖ ٚ غبحجبٖ ضطوت یىی اظ ٍ٘طا٘ی

وبٞص وبضایی ٘یطٚٞب ٚ افعایص ذطٚج اضازی ٔٙبثى ا٘سب٘ی وبضا، ذلاق ٚ زض یه خّٕٝ تطن 

زٞس  ضٛاٞس ٘طبٖ ٔی .(Nelson & McCann, 2010)ذسٔت وبضوٙبٖ ٘رجٝ ٚ وّیسی است 

سٝ  ثٙیبٖ ایطا٘ی ٞبی زا٘ص سبَ اذیط زض سبظٔبٖ 10ٔیعاٖ تطن ذسٔت وبضوٙبٖ زا٘طی زض 

ایٗ زض حبِی  .(Gholipour, Amiri, Mehdizadeh, & Zamanifar., 2013) ثطاثط ضسٜ است

 150تب  100ٞبی ٔطتجف ثب تطن ذسٔت ایٗ وبضوٙبٖ لبثُ تٛخٝ ثٛزٜ ٚ اظ  است وٝ ٞعیٙٝ

ٞبی خبیٍعیٙی ٔطتجف ثب استرساْ،  ٞبی ا٘فػبَ، ٞعیٙٝ زضغس حمٛق پبیٝ افطاز ضبُٔ ٞعیٙٝ

 .(Nelson & McCann, 2010) زضٛ ی پبییٗ ٘یطٚٞبی خسیس ضا ضبُٔ ٔیٚض آٔٛظش ٚ ثٟطٜ

ٞبی  يْٕٛ ٔكبًِبت غٛضت ٌطفتٝ زض حٛظٜ تطن ذسٔت وبضوٙبٖ ثط خٙجٝ

 Afkhami) ا٘س ٞبی پِٛی ٚ التػبزی ایٗ پسیسٜ تٕطوع وطزٜ ضٙبذتی ٚ خٙجٝ خًٕیت

Ardakani & Farahi, 2011; Gholipour et al., 2013; Thibalult et al., 2017)،  زض

ٞب اظ ٘هبْ خجطاٖ ذسٔبت زض  وٝ یىی اظ يُّ اغّی تطن ذسٔت وبضوٙبٖ، ٘بضؾبیتی آٖ حبِی

 & ,Armstrong, Reily, & Brown., 2010; Nemati, Khaefelahi) سبظٔبٖ است

Momeni., 2014; Clark, 2013). ٕ٘بزضست ٚ السأبت ثسٖٚ ثط٘بٔٝ زض  ٞبی یطیٌٓ�یتػ

ٚ سكٛح  وبضوٙبٖ بظیخجطاٖ ذسٔبت ٔتٙبست ثب ٘ ٞبی ٔطیذف وٕجٛز، خجطاٖ ذسٔبتحٛظٜ 

 & ,Rahman & Nas, 2013; Bahrami, Bidoki, Shafie, Sharghi) ٞب آٖای  ٚ حطفٝ یضغّ

Bahariniya., 2017)، وست ٚ وبض  ٞبی ٔسَ ،یزيسْ تٙبست ضغُ ٚ ضبغُ، ضوٛز التػب

ٚ  "ٕٞٝ ٔٙبست است یسبذتبض ثطا هی"وٝ  ضًبض ٗای ثط ٞبسبظٔبٖ سٜیذٛضزٜ، يم ضىست

ٚ  یٔٙدط ثٝ قطاح ،( Dehban & Heydari, 2016) یطیپص اً٘كبفپسیسٜ تٛخٝ ثٝ  يسْ

٘یطٚی ا٘سب٘ی  یتیخع ٘بضؾب حبغّیضسٜ وٝ ی خجطاٖ ذسٔبت ٘بوبضآٔس ٞبیبستیس یاخطا

 (.Stadler, 2011; WorldatWork, 2015: 25) ٘ساضتٝ است

ٚ وبضآیی سبظٔبٖ ثٝ وبٞص  ٔست ٔٙدط زض وٛتبٜجطاٖ ذسٔبت اظ خ وبضوٙبٖ يسْ ضؾبیت

 ,Berger & Berger) زض ثّٙسٔست ٔٙدط ثٝ تطن وطزٖ سبظٔبٖ تٛسف وبضوٙبٖ ذٛاٞس ضس

وٝ ثط تطن  خجطاٖ ذسٔبت ٞبی  تٕبٔی اثًبز ٚ ٔؤِفٝ ییضٙبسب ثط ایٗ اسبس .(15 :2015

وبضوٙبٖ  یبظٞبی٘ ٗیٚ تبٔ ییبسبلاظْ خٟت ضٙ ثستط تٛا٘س یٔ ٞستٙس، ٔؤثطذسٔت وبضوٙبٖ 
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٘طخ  تیٚ زض ٟ٘ب وبٞص زازٜضا  طٚٞبی٘ یت٘بضؾبی وطزٜ، فطاٞٓ ضا ٞب آٖ تٛسًٝٚ ضضس ٚ  یزا٘ط

ثٝ  بٖیثٙ زا٘ص یٞب ٔٛؾٛو زض حٛظٜ سبظٔبٖ ٗیا طسب٘س.ثضا ثٝ حسالُ  ایٗ افطازتطن ذسٔت 

ضلیت  یٞب ثٝ سبظٔبٖ ٞب�تیٚ ٘یع احتٕبَ ا٘تمبَ لبثّ افطاز زِیُ ٔطىُ ثٛزٖ خبیٍعیٙی

(Benson & Brown, 2007) .إٞیتی زٚچٙساٖ ٘یع زاضز 

ٞبی غٛضت  ضغٓ تبثیطات ثسیبض ظیبز خجطاٖ ذسٔبت ثط تطن ذسٔت وبضوٙبٖ، پژٚٞص يّی

ٌطفتٝ زض ایٗ ظٔیٙٝ ثیطتط یب ثٝ ثطضسی پیبٔسٞبی قطاحی ٚ اخطای ٘بوبضآٔس ٘هبْ خجطاٖ 

ٚ یب غطفبً ثٝ ثطضسی تًساز ٔحسٚزی اظ  (Morrell & Abston, 2019) ا٘س ذسٔبت پطزاذتٝ

 ,Kilgour)ضفبٜ  ،(Laftah & Falah, 2018) ٞبی خجطاٖ ذسٔبت ٔب٘ٙس ٔعایب  اثًبز ٚ ٔؤِفٝ

ا٘س.  ثسٙسٜ وطزٜ (.Thibalult, Schweyer, & Whillians., 2017) ٚ اضظیبثی يّٕىطز( 2019

ضٚ ٞستیٓ وٝ ثب اتربش یه  یی ضٚثٝٞب ضسس وٝ ثب وٕجٛز پژٚٞص ثط ایٗ اسبس ثٝ ٘هط ٔی

ضٚیىطز خبٔى )تٛخٝ ثٝ تٕبٔی اثًبز ٘طْ ٚ سرت خجطاٖ ذسٔبت( زض حٛظٜ خجطاٖ ذسٔبت، 

ثٝ ٚاوبٚی يُّ تطن ذسٔت ٘یطٚٞب پطزاذتٝ ٚ ضاٞىبضٞبی يّٕیبتی ثطای حُ ایٗ ٔسئّٝ اضائٝ 

ٞبی  ضٙبسبیی يُّ تطن ذسٔت وبضوٙبٖ ضطوتپژٚٞص،  ٗای ٞسف ِصازازٜ ثبضٙس. 

ثٙسی آٟ٘ب ٚ اضائٝ ضاٞىبضٞبیی سبظ٘سٜ  ثٙیبٖ ایطا٘ی زض حٛظٜ خجطاٖ ذسٔبت، اِٚٛیت زا٘ص

  است. خٟت وبٞص ٔیعاٖ تطن ذسٔت ایٗ زستٝ اظ وبضوٙبٖ
 

 پیطیٌِ ًظزی

 تزن خذهت

 & ,Tavakolinezhad, Memarzadeh) یجبضزض ٔمبثُ اخ یاضاز تٛا٘س یتطن ذسٔت ٔ

Afshar., 2016،) تلاش ٚ  یطوبضوطزی( زض ٔمبثُ غطٚیتطن ٘ یسبظٔبٖ ثطا ُیب)تٕ یوبضوطز(

 ,Benson & Brown؛ Tavakolinezhad et al., 2016) (طٚیٔمبٚٔت سبظٔبٖ زض ثطاثط تطن ٘

 أب زَ ٘سازٖ ثٝ وبض( یىیعی)حؿٛض ف ی( زض ٔمبثُ ٔدبظیىیعی)تطن ذسٔت ف یٚالً ،(2007

(Ahmadian & Ghodratian, 2012; Jabari, 2012)، ّثٝ  یپست سبظٔب٘ طیی)تغ یزاذ

 فطز یتیاظ ٘بضؾب ی)٘بض یزض ٕٞبٖ ٔدٕٛيٝ سبظٔبٖ( زض ٔمبثُ ذبضخ یيٕٛز بی یغٛضت افم

ٔٙهٛض  (.Jabari, 2012)سبظٔبٖ( ثبضس  یٚ تطن وّ یسبظٔب٘ یٙسٞبیٞب ٚ فطا بستیاظ وُ س

 خٟت ،ضسٜ یعضی ثط٘بٔٝ یبزیآٌبٞب٘ٝ ٚ تب حس ظ ُی، تٕبزض پژٚٞص پیص ضٚ ذسٔت تطناظ 

ثٝ  تیزض ٟ٘بوٝ  است ٍطیز ٞبیزض سبظٔبٖ یضغّ ٞبیٌٙٝعی ٚ ٞبفطغت خٛی ٚ خست
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 یآٌبٞ .)Lambert, Hogan, & Jiang., 2010( ضٛز یفطز اظ سبظٔبٖ ٔٙدط ٔ یذطٚج زائٕ

زض  طز،ٌی یٔ ییثٝ خسا ٓیوبضٔٙس تػٕ هیتب  ضٛ٘س یثبيث ٔ یٔٛؾٛو وـٝ چٝ يٛأّ ٗیاظ ا

 .اسـت یبتیح بضیحفم وبضٔٙساٖ ثس یثطاسبظٔبٖ  ییتٛا٘ب

 ,WorldatWork) اسـت لبثُ تٛخٝ بضیسبظٔبٖ ثس هی یاثط تطن ذسٔت ثط اثطثرط

 یسبظٔبٖ ثطا تینطف یضٚ ی ثطٔٙف تبثیطی تٛا٘س یتطن ذسٔت ٔ٘طخ ثبلای  .(64 :2015

 یببٔسٞیپ تٛا٘س یتطن ذسٔت ٔ ٗیٕٞچٙزاضتٝ ثبضس.  تیفیثـب و ٞبی یفطاٞٓ آٚضزٖ ذطٚخ

 یسبظٔب٘ یٚ تٛلف زض ا٘دبْ وبضٞب طیٚ تبذ یآٔٛظض ٞبیٙ�ٝیٞع ،یبثیزض ثبة وبضٔٙس یّٟٔىـ

 تیوبضوٙبٖ تحت حٕبوٝ اٌط  زض حبِی (.Tavakolinezhad et al., 2016) زاضتٝ ثبضس

ثٝ تطن سبظٔبٖ ثٝ ٞط  ُیضا زضن وطزٜ ٚ ثٝ قجى ٔ یوٕتطفطبضٞبی  ط٘س،یسبظٔبٖ لطاض ثٍ

ثیبٖ وطز وٝ ذٛز لػس تطن  بیسٕٞچٙیٗ ث (.Davari, 2018) بفتیوبٞص ذٛاٞس ی ضىّ

وبضوٙب٘ی وٝ ٔیُ  ، ِٚٛ ایٙىٝ ثٝ ٔٙػٝ نٟٛض ٘طسس.آٚضز یذسٔت ٘یع ٘تبیح ٔٙفی ضا ثٝ ثبض ٔ

ثٝ تطن ذسٔت زض آٟ٘ب ثبلا اسـت، اظ ِحبل ضٚا٘ی اظ سبظٔبٖ فبغّٝ ٌطفتٝ، تٕطوعضبٖ ثط ضٚی 

 ثط ٞعیٙٝ سبظٔبٖ ثطای ٔٛاضز تٕبٔی ایٗ وٝ یبثس ٔیوبٞص ٞب  وبض وٓ ضسٜ ٚ اثطثرطی آٖ

 یٕبضثی چٖٛٞٓ ٖسبظٔب یسیوّ یطٚٞبیتطن ذسٔت ٘ .(Dupre & Day, 2017) تاس

ثط  یطی٘بپص ٚ زضٔبٖ ٘طٛز، اثطات ٔرطة خجطاٖ عیاست وٝ اٌط ثٝ ٔٛلى تطر یطزاضیٚاٌ

 .ٌصاضز یٔ یخب

 خذهبت جبزاى

 ٔبِی وٝ -يٙٛاٖ خجطاٖ ذسٔبت التػبزی  ٞب زض حٛظٜ خجطاٖ ذسٔبت تحت اِٚیٗ ٔسَ

ٞبی  تٛخٝ ثٝ ضطایف التؿبیی ٚ ٘یبظٔٙسی ضس٘س، ثسٖٚ ثٙسی ٔی شیُ زیسٌبٜ ولاسیه قجمٝ

٘یطٚی ا٘سب٘ی قطاحی ضسٜ ثٛز٘س. ثٝ ٔطٚض ثب تطٚیح إٞیت اثًبز ا٘سب٘ی ٚ اذلالی زض غًٙت، 

ضسیت ٚ ترػع، وبض تیٕی ٞبی ا٘سب٘ی ٚ ضفتبضی ٔب٘ٙس پطزاذت ثط اسبس ضبیستٍی، اض ٔسَ

ٞبی خجطاٖ  خسیستطیٗ ٔسَ(. Gibs, 2016) ٞبی غیطٔبِی ٚ اٍ٘یعضی پسیساض ضس٘س ٚ پطزاذت

ٞبی خجطاٖ  ضٛ٘س وٝ تٕبٔی خٙجٝ ذسٔبت ٘یع ثب يٙٛاٖ ٔسَ خجطاٖ ذسٔبت وُ ضٙبذتٝ ٔی

ضٛ٘س  ذسٔبت ٔطتُٕ ثط اثًبز ٔستمیٓ، غیطٔستمیٓ، زضٚ٘ی ٚ ثیطٚ٘ی ضا ضبُٔ ٔی

(Thibalult et al., 2017) ٚ ٝٞبی ٘طْ ٚ سرت حٛظٜ خجطاٖ ذسٔبت تٛخٝ  ثٝ تٕبٔی خٙج

 وٙٙس.  ٔی
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ٞبی خجطاٖ ذسٔبت،  ٞسف استطاتژیه ٔسیطیت خجطاٖ ذسٔبت، تٛسًٝ ٚ اخطای سیبست

یبثی ثٝ اٞساف وست ٚ وبض سبظٔبٖ  ٞبی ٔٛضز ٘یبظ ثطای حٕبیت اظ زست فطآیٙسٞب ٚ ضیٜٛ

ٞسف ثٙیبزیٗ خجطاٖ ذسٔبت ایدبز اٍ٘یعش، خصة (. Armestrong & Murlis, 2007) تاس

زٞس  ضٛاٞس ٘طبٖ ٔی. (WorldatWork, 2015: 27) ٚ حفم ٘یطٚٞبی وّیسی سبظٔبٖ است

ثٝ غٛضت یه وُ ٔٙسدٓ  ضا خجطاٖ ذسٔبت ٞبی خسیس ٔسَ ا٘س ٘تٛا٘ستٝ ٞب وٝ ضطوت

 یه يٙٛاٖ ثٝ تب ثط٘س ٔی وبض ثٝ خساٌب٘ٝ غٛضت ثٝ آٖ ضا يٙػط ٞط ٕٞچٙبٖ ٚ زازٜ تٛسًٝ

ضٛز. أطٚظٜ ٔترػػیٗ خجطاٖ ذسٔبت ٚ  ٌطفتٝ ٘هط زض خجطاٖ ذسٔبت استطاتژی

وبضضٙبسبٖ ٔٙبثى ا٘سب٘ی زض تلاش ٞستٙس تب ٔفْٟٛ خبٔى خجطاٖ ذسٔبت ضا ثٝ قٛض 

 (.Armstrong et al., 2010: 49)تط ثٝ وبض ٌیط٘س  ٌستطزٜ

 پیطیٌِ تجزبی

ثٝ چطٓ  یٚ ذبضخ یزاذّ ٞبی ض زض پژٚٞصاست وٝ ثٝ ٚفٛ یتطن ذسٔت ٔٛؾٛي

 ُی٘مص فطًٞٙ زض تٕب یثٝ ثطضس ذٛز زض پژٚٞص یٚ فطح یافرٕ ثٝ يٙٛاٖ ٔثبَ .ذٛضز یٔ

ٚ تًٟس  یوٝ ثب ثٟجٛز فطًٞٙ سبظٔب٘ بفتٙسزضی ٚ ا٘س پطزاذتٝ یزا٘ط یطٚٞبیثٝ تطن ٘

 Afkhami) ثٛززا٘طی ضبٞس وبٞص تٕبیُ ثٝ تطن ذسٔت وبضوٙبٖ  تٛاٖ یٔ ،یسبظٔب٘

Ardakani & Farahi, 2011.) ّيٛأُ ٔؤثط ٘یع زض پژٚٞص ذٛز ( 2013ٚ ٕٞىبضاٖ ) پٛض یل

 ُیایطاٖ ضا تحّ ی٘فت ٞبی زض ضطوت پبلایص ٚ پرص فطآٚضزٜ یوبضوٙبٖ زا٘ط یثط ٔب٘سٌبض

ٞب زض ٔٛضز  ٚ ٔسیطاٖ آٖ یوبضوٙبٖ زا٘ط ٗثی ٞب، آٖ ُیحبغُ اظ تحّ حی. ثطاسبس ٘تبسوطز٘

وٝ وبضوٙبٖ  یٚخٛز زاضز. زض ضطایك ٘هط اذتلاف یوبضوٙبٖ زا٘ط یثط ٔب٘سٌبض يٛأُ ٔؤثط

اَٚ ذٛز  ٞبی ٚ پطزاذت ضا زض اِٚٛیت یاستملاَ، حٕبیت اختٕبي ،یآٔٛظش يٕٛٔ یطٞبیٔتغ

ا٘س  زاضتٝ سیوأٚ يساِت ت یپطزاذت، حٕبیت اختٕبي ،یضؾبیت ضغّ ثط ٖٔسیطا ا٘س، لطاض زازٜ

(Gholipour et al., 2013) .تطن ذسٔت ٚ ٔطتجف ثب ٔٛؾٛو  ٞبی اظ پژٚٞص ی٘تبیح ثطذ

  آٔسٜ است. 1 زض خسَٚ خجطاٖ ذسٔبت
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 هزٍری بز پیطیٌِ تجزبی پژٍّص  :۸ضوبرُجذٍل 

 ًتبیج پژٍّص ػٌَاى پژٍّص ًبم ًَیسٌذُ )سبل(

Asili & Ghadirian 

(2016) 

 ٞبی ٔسیطیت ثط وبضوٙبٖ ٘رجٝ؛ چبِص

 ٞبی بٖسبظٔ زض ٔب٘سٌبضی ٚ تطن يُّ

 ٔساض زا٘ص

ٞب زض پبسرٍٛیی ثٝ ٘یبظٞبی يبخُ  پصیطی لاظْ ضطوت يسْ اً٘كبف

ٞبی ٘یطٚٞبی  ٌیطی اظ تٛإ٘ٙسیٜ وبضوٙبٖ فطٞیرتٝ ٚ ٘بتٛا٘ی زض ثٟط

 .ٞستٙس یزا٘ط جٝ٘ر یطٚٞبیيٛأُ تطن ذسٔت ٘اظ ٔصوٛض 

Mojibian et al 
(2016) 

اظ  یيُّ ذطٚج وبضوٙبٖ زا٘ط یثطضس

 یىطزثب ضٚ یبٖثٙ زا٘ص یٞب ضطوت

 یستٓس یضٙبس یبییپٛ

 یثطا یضاٞجطزٞبی یستٓ،س ضٙبسی یثب استفبزٜ اظ ضٚیىطز پٛیبی

وبضوٙبٖ ثٝ ضطح ظیط اضائٝ ضس: اظ ذطٚج  یطیوٙتطَ ٚ خٌّٛ

ٞبی ٔستمُ  ايٕبَ سیبست ٝ،٘ٛو ٍ٘بٜ ٔسیطاٖ ثٝ ٔسئّاغلاح 

ٞبی  ٚ ايٕبَ سبیط سیبست تطن ذسٔتخٟت وبٞص ضست 

 قٛض ذٛزوبض ٚ وبٞص ٘طخ ذطٚج ثٝ ثستٝ سیبستی

Tavakolinezhad et 

al (2017) 

 ٔؤثطزض يٛأُ ثٙسی اِٚٛیت ٚ ضٙبسبیی

 وبضوٙبٖ ٍٟ٘ساضت

 سبظٔب٘ی يٛأُ زِٚتی، ٚ سبظٔب٘ی فطٍٞٙی، يٛأُ ثیٗ اظ

 ثیٗ اظ ٕٞچٙیٗ، .زاضز وبضوٙبٖ ٍٟ٘ساضت زض ضا تأثیط ثیطتطیٗ

 ٍٟ٘ساضت زض ضا یطتأث ثیطتطیٗ ضٞجطی سجه سبظٔب٘ی، يٛأُ

 .زاضز وبضوٙبٖ

Abolhasani & 

Khodabakhshi 

(2018) 

 ا٘سب٘ی ٔٙبثى ٔب٘سٌبضی ثط ٔؤثط يٛأُ

 ثٙیبٖ زا٘ص ٞبی ضطوت زض زا٘طی

 فطزی، زض سٝ ثًس وّی ٔمِٛۀ 9 ٚ ٔؤِفٝ 61 لبِت زض ٔؤثط يٛأُ

 .ضس٘س تحّیُ ٚ ضٙبسبیی ٔحیكی، ٚ سبظٔب٘ی

Karimi & Parsafar 
(2018) 

 ا٘سب٘ی ٔٙبثى ٍٟ٘ساضی ٘هبْ ثیٗ كٝضاث

: ٔكبًِٝ )ٔٛضز وبضوٙبٖ سبظٔب٘ی تًٟس ثب

 )ضسٜ ذػٛغی بیٞ هثب٘ اظ یىی

 ضاثكٝ وبضوٙبٖ سبظٔب٘ی تًٟس ٚ ا٘سب٘ی ٔٙبثى ٍٟ٘ساضی ٘هبْ ثیٗ

 ٚ ٍٟ٘ساضی ٘هبْ بیٞ ٔؤِفٝ ٕٞچٙیٗ ثیٗ .زاضز ٚخٛز ٔستمیٓ

 ثیٗ أب ،تٝزاض ٚخٛز ٔستمیٓ ضاثكٝ ٔستٕط تًٟس ٚ يبقفی تًٟس

 زاضی ًٔٙی اضتجبـ ٞٙدبضی تًٟس ثب ٘هبْ ٍٟ٘ساضی ٞبی ٔؤِفٝ

 .٘طس تبییس

Shoaib et al (2009) 
وبضوٙبٖ  ٍٟ٘ساضتوٙٙسٜ  يٛأُ تًییٗ

 زض ثرص ٔربثطات پبوستبٖ

ی ضغّی، حٕبیت سطپطست، ٔحیف وبضی،  ٞبی تٛسًٝ طغتف

 ُيٛأ تطیٗ ٟٔٓ يٙٛاٖ ثٝ ظ٘سٌی - وبض ٞبی ٔعایب ٚ سیبست

 ا٘س. یی ضسٜضٙبسب وبضوٙبٖ ذسٔت تطن ٚ حفم ثب ٔطتجف

Burbach & Rayle 

(2010) 

 بیٞ تضطو زض ا٘سب٘ی سطٔبیۀ ٔسیطیت

 ایطِٙس ٚ إِٓبٖ زض ٔطیىبییآ چٙسّٔیتی
 .زاضز ٍٟ٘ساضت وبضوٙبٖ ثط ظیبزی تأثیط اضضس ٔسیطیت حٕبیت

Ghapanchi & 
Aurum (2010) 

وبضوٙبٖ فٙبٚضی  تٕبیُپیطٍٛیی 

یه  سبظٔبٖ: لايبت ثطای تطناق

 ثطضسی سیستٕبتیه

تػسی سبظٔب٘ی، سٗ،  ؛اظ ٔیبٖ يٛأُ فطزی ٔؤثط ثط تطن ذسٔت

 ، اظ ٔیبٖ يٛأُ سبظٔب٘ی؛ يبُٔ حمٛقخٙسیتٚ  سكح تحػیلات

فٙبٚضی  ٚ اظ ٔیبٖ يٛأُ ضغّی ٔؤثط ثط تطن ذسٔت ٔترػػبٖ

ط ، يٛأُ تًبضؼ ٘مص، اثٟبْ ٘مص ٚ ذٛزٔرتبضی ثیطتاقلايبت

 ٘مص زاض٘س. اظ ثمیٝ

Thibault et al 

(2017) 

ثط٘سٜ ضسٖ زض خًٙ ثطای استًساز: 

ٞبی اٍ٘یعضی ٘ٛیٗ زض  ثىبضٌیطی ضٚش

  خصة ٚ ٍٟ٘ساضت وبضٔٙساٖ

ٞب ثبیس اظ زستٕعز ٚ  ثط اسبس ثطضسی ٚ تّفیك ازثیبت، سبظٔبٖ

ٞبی  پبزاش ٘مسی سٙتی فطاتط ثطٚ٘س ٚ تأویس ثیطتطی ثط پبزاش

غیطٔتطلجٝ زاضتٝ ثبضٙس. ٕٞبٍٞٙی خجطاٖ ذسٔبت  غیطٔستمیٓ ٚ

 است. حبئع إٞیتضٙبذتی  ثب ٘یبظٞبی ضٚاٖ

Dixon & Flannery 

(2018) 

ٞبی ٍٟ٘ساضت: استطاتژی  اٍ٘یعا٘ٙسٜ

 ٞبی أطٚظ ٘ٛیٗ زض سبظٔب٘ی

ٞبی ٔٙهٓ زض ٍٟ٘ساضت ٘یطٚٞبی ا٘سب٘ی اظ قطیك  اخطای فًبِیت

 پصیط است. ٔىبٖٞبی ضرػی ٚ سبظٔب٘ی ااضتمبی ٚیژٌی
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زض  ٘تبیح حبغُ اظ ٔطٚض ٔكبًِبت غٛضت ٌطفتٝ زض حٛظٜ تطن ذسٔت ٚ خجطاٖ ذسٔبت

تٛاٖ شیُ  يُّ تطن ذسٔت وبضوٙبٖ ضا ٔی زٞس وٝ زاذُ ٚ ذبضج اظ وطٛض ٘طبٖ ٔی

تجًیؽ  (،Gibbs, 2016; Chen & Wang, 2017)ٔٛؾٛيبت پبییٗ ثٛزٖ ٔیعاٖ حمٛق 

 & Dixon)پبزاش ٚ ٔعایبی خب٘جی ٘بٔٙبست ، (Stypinska & Turek, 2017) سبظٔب٘ی

Flannery, 2018; Thibalult et al., 2017) ، يسْ ٔسیطیت غحیح(Fudge, 2018)ظیبثی ، اض

 ,Gibs)ٞب فمساٖ ضفبفیت زض اٞساف، ٚنبیف ٚ ضٚیٝ (،Armstrong et al., 2010) يّٕىطز

 Nemati et;)ٚ پیططفت ضغّی فمساٖ سیستٓ تٛسًٝ  ،(Kheirandish et al., 2017؛ 2016

al., 2013 Alnaqbi, 2011)،  ُٕ٘ساضتٗ آظازی ٚ استملاَ ي(Nemati et al., 2013) ،
ثیٕٝ  ،(Laftah & Falah, 2018; Morrell & Abston, 2019) ٔسبئُ ضرػی ٚ ذب٘ٛازٌی

ٚ آٔٛظش ٚ  (Thibalult et al, 2017; Morrell & Abston, 2019) ٚ ذسٔبت زضٔب٘ی

  ثٙسی وطز. قجمٝ (Nemati et al., 2013; Madhani, 2017)ی ٔحسٚز یبزٌیط

ٞبی ٘طْ ٚ یب سرت خجطاٖ  ٞب یب ثٝ خٙجٝ ضٛز تٕبٔی پژٚٞص ٌٛ٘ٝ وٝ ٔلاحهٝ ٔی ٕٞبٖ

وٝ حفم ٚ ٍٟ٘ساضت ٘یطٚٞبی زا٘طی  ا٘س؛ زض حبِی ذسٔبت ثٝ غٛضت ٔٙفطز تٛخٝ وطزٜ

ِصا ثب ذسٔبت ثٝ غٛضت تٛأبٖ است. ٞبی خجطاٖ  ٘یبظٔٙس تٛخٝ ثٝ تٕبٔی اثًبز ٚ خٙجٝ

تٛاٖ ثٝ غٛضت  ٞبی سرت ٚ ٘طْ( ٔی ا٘تربة یه ٔسَ خبٔى خجطاٖ ذسٔبت )تٛخٝ ثط خٙجٝ

ٚ پیص اظ ای ثٝ ثطضسی پسیسٜ تطن ذسٔت وبضوٙبٖ پطزاذت، يُّ ضا ضٙبسبیی ٕ٘ٛز  ضیطٝ

ٚ اخطا  قطاحی تطن ذسٔت ٘یطٚٞب، ضاٞىبضٞبی ٔٙبسجی ثطای وبٞص ایٗ پسیسٜ ثبِفًُ ضسٖ

 وطز.
 

 چبرچَة ًظزی

ٔكطح ضسٜ  1خبًٔی تٛسف ٌطٜٚ ٞی زض حٛظٜ خجطاٖ ذسٔبت قی چٙس سبَ اذیط اٍِٛی

ظ٘سٌی، يّٕىطز  -وّیسی حمٛق ٚ زستٕعز، ٔعایب، تًبزَ وبض ثًس پٙح ضبُٔ است. ایٗ ٔسَ

ایٗ . (World at Work, 2015: 5)ٚ پیططفت است  ٞبی ٔسیط ضغّی ٚ ضٙبذت ٚ فطغت

 ا٘س. شوط ضسٜ 2ثٝ قٛض ٔططٚح زض خسَٚ  ٕٞطاٜ تًبضیف يّٕیبتی ٔطثٛقٝ يٙبغط ثٝ
 

 

 

                                                 
1. Hay Group 
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 (World at Work, 2015: 5-6)اجشای سیستن جبزاى خذهبت جبهغ  :2ضوبرُ جذٍل

 تؼزیف ػولیبتی ابؼبد سیستن جبزاى خذهبت

 اٍ٘یعا٘ٙسٜ است.ٞبی حمٛق پبیٝ، حمٛق ٔتغیط، حمٛق ٔبظاز ٚ پطزاذت  ایٗ ثًس ضبُٔ ٔؤِفٝ حمٛق ٚ زستٕعز

 است. ذبضج اظ وبض یٞب زض ظٔبٖ پطزاذتی ٚ ضفبٞی، ٔعایبی لب٘ٛ٘ یبیٔعاٞبی  ایٗ ثًس ضبُٔ ٔؤِفٝ ٔعایب

 ظ٘سٌی -تًبزَ وبض 
ثب حمٛق  یٞب یٔطذػ، ٗیٍعیوبض خب ٓیٚ تٙه یوبض فیٔح یطیپص اً٘كبفٞبی  ایٗ ثًس ضبُٔ ٔؤِفٝ

 ی است.تیحٕب یٞب ثط٘بٔٝٚ  سلأت، ّجب٘ٝزاٚق یبیٔعای، اختٕبي ٔطبضوت، ٚ ثسٖٚ حمٛق

 يّٕىطز ٚ ضٙبذت

 زض فطزی ٚ تیٕی، سبظٔب٘ی ٞبی تلاش ایٗ ثًس ضبُٔ زٚ ٔؤِفٝ يّٕىطز ثٝ ًٔٙبی ٕٞبٍٞٙی

سبظٔب٘ی ٚ ضٙبذت ثٝ ًٔٙبی لسضزا٘ی یب تٛخٝ ٚیژٜ ثٝ  ٔٛفمیت ٚ وبض ٚ وست اٞساف ثٝ یبثی زست

 ضوٙبٖ است.ٞب، يّٕىطز ٚ ضفتبض وب ٞب، تلاش فًبِیت

ٞبی ٔسیط ضغّی ٚ  فطغت

 پیططفت
 .است یطیبزٌیٚ فطغت  ططفتیفطغت پ ،یٌط یٔطث ایٗ ثًس ضبُٔ سٝ ٔؤِفٝ

 

ٞبی ٘طْ ٚ  ضٛز زض ٔسَ ٔصوٛض ثٝ غٛضت تٛأبٖ ثٝ خٙجٝ ٌٛ٘ٝ وٝ ٔطبٞسٜ ٔی ٕٞبٖ

سرت حٛظٜ خجطاٖ ذسٔبت تٛخٝ ضسٜ است. خبٔى ثٛزٖ ٔسَ ٔصوٛض سجت ضسٜ است تب زض 

زا٘طی زض حٛظٜ خجطاٖ ذسٔبت اظ ایٗ يُّ تطن ذسٔت وبضوٙبٖ پژٚٞص خٟت ثطضسی ایٗ 

ثط ایٗ ثٙسی يُّ تطن ذسٔت ٘یطٚٞبی زا٘طی استفبزٜ ضٛز.  ٔسَ خٟت ضٙبسبیی ٚ ضتجٝ

 ضٛ٘س: ٞبی پژٚٞص ثٝ ضطح ظیط ثیبٖ ٔی�اسبس سئٛاَ

سٔبت زض حٛظٜ خجطاٖ ذثٙیبٖ ایطا٘ی  ٞبی زا٘ص ضطوتيُّ تطن ذسٔت وبضوٙبٖ  -

 چیستٙس؟

 ؟چٍٛ٘ٝ است يُّ ثٙسی ایٗ ٞبی ضتجٝ ٔیبٍ٘یٗ -

 ضاٞجطزٞبی وبضثطزی خٟت وبٞص ٔیعاٖ تطن ذسٔت ایٗ افطاز وساْ ٞستٙس؟ -

 ضٌبسی پژٍّص رٍش

 ٚ زاضای یسا٘یاقلايبت ٔ یاظ ٘هط ٘حٜٛ ٌطزآٚض ی،پژٚٞص ثٝ ِحبل ٞسف وبضثطز ٗیا

زض ثرص وٕی، ضبُٔ تٕبٔی ٘یطٚٞبی  خبًٔٝ آٔبضی ( است.ویفی - ی)وٕ 1یجیتطوضٚیىطز 

ثٙیبٖ زا٘طٍبٜ غًٙتی ضطیف ٔطغَٛ ثٝ وبض  ٞبی زا٘ص زا٘طی ٞستٙس وٝ لجلاً زض سبظٔبٖ

٘فط ثٛز وٝ ثب  220ا٘س. حدٓ خبًٔٝ آٔبضی ٔطتُٕ ثط  ا٘س، أب ایٗ سبظٔبٖ ضا تطن وطزٜ ثٛزٜ

طی تػبزفی ا٘تربة ضس٘س. ٌی ٘فط اظ آٟ٘ب ثٝ ضٚش ٕ٘ٛ٘ٝ 138استفبزٜ اظ فطَٔٛ وٛوطاٖ تًساز 

                                                 
1-Mixed method 
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ٔطثٛقٝ اظ اثعاض پطسطٙبٔٝ استفبزٜ ضس. پطسطٙبٔٝ زض ثرص وٕی ٞب  زازٜ یخٟت ٌطزآٚض

 ٞبی ثط اسبس اثًبز ٚ ٔؤِفٝثٛز وٝ  اغّی سئٛاَ 75ضٙبذتی ٚ  سئٛاَ خًٕیت 8ٔطتُٕ ثط 

پٙح  بسیٔم یزاضا پطسطٙبٔٝایٗ ضس.  یقطاح (World at Work, 2015: 5)ٌطٜٚ ِٞی 

 بزی، ظ5ٕ٘طٜ  بزیظ بضیثس ٙٝیٌع یغٛضت ثٛز وٝ ثطا ٗیثٝ ا یزٞ ٕ٘طٜ ٜٛیثٛز. ض ىطتیِ یاضظض

تدعیٝ ٚ تحّیُ  زض ٘هط ٌطفتٝ ضس. 1وٓ ٕ٘طٜ  بضیٚ ثس 2، وٓ ٕ٘طٜ 3، ٔتٛسف ٕ٘طٜ 4ٕ٘طٜ 

اس ا٘دبْ ضس.  اس پی افعاض اس ٞبی تی ٚ فطیسٔٗ ٚ ثب استفبزٜ اظ ٘طْ ٞب ثب استفبزٜ اظ آظٖٔٛ زازٜ

٘فط ٔطتُٕ ثط ٔسیطاٖ اخطائی سبظٔبٖ  30ایی غٛضی ٚ ٔحتٛایی پطسطٙبٔٝ تٛسف ضٚ

ٔطثٛقٝ، ذجطٌبٖ زا٘طٍبٞی ٚ وبضوٙب٘ی وٝ سبظٔبٖ ٔطثٛقٝ ضا تطن وطزٜ ثٛز٘س ٔٛضز ثطضسی 

لطاض ٌطفت. ثٝ ٔٙهٛض ثطضسی پبیبیی اثعاض ٔٛضز استفبزٜ، آِفبی وطٚ٘جبخ ٔحبسجٝ ضس. ٔمساض 

زست آٔس وٝ حىبیت اظ پبیبیی ٔكّٛة اثعاض ٌطزآٚضی اقلايبت  ثٝ 84/0آِفبی وطٚ٘جبخ 

 زاضت.

ثٙیبٖ  ٞبی زا٘ص ٘فط اظ وبضوٙب٘ی ثٛز وٝ سبظٔبٖ 30ٕ٘ٛ٘ٝ آٔبضی زض ثرص ویفی ضبُٔ 

ٌیطی ثٝ غٛضت ٌِّٛٝ ثطفی ا٘دبْ ضس. اثعاض  ٔطثٛقٝ ضا تطن وطزٜ ثٛز٘س. ضٚش ٕ٘ٛ٘ٝ

ٝ سبذتبضیبفتٝ ثٛز وٝ ثٝ غٛضت ضٚ زض ٚض ٚ ٞبی ٘یٕ ٌطزآٚضی اقلايبت زض ایٗ ثرص ٔػبحجٝ

ٞب زض ثرص ویفی پژٚٞص ثٝ ضٚش  زلیمٝ ا٘دبْ ضس. تحّیُ زازٜ 45تب  30زض ثبظٜ ظٔب٘ی 

ٞب زض لبِت وسٞبی اِٚیٝ، ٔؿبٔیٗ پبیٝ  تحّیُ تٓ ٚ ثب استفبزٜ اظ وسٌصاضی ثبظ ا٘دبْ ضس. زازٜ

ثب وطف ٔطبثٟبت ٚ تٕبیعات ٔیبٖ زٞٙسٜ سبظٔب٘سٞی ضس٘س. ثط ایٗ اسبس  ٚ ٔؿبٔیٗ سبظٔبٖ

وسٞبی اِٚیٝ، ٔؿبٔیٗ پبیٝ ٚ ثب وطف ٔطبثٟبت ٚ تٕبیعات ٔیبٖ ٔؿبٔیٗ پبیٝ، ٔؿبٔیٗ 

ثٝ ٔٙهٛض تبئیس ضٚایی ایٗ ثرص،  (.Braun & Clarke, 2006)زٞٙسٜ ٔطرع ضس٘س  سبظٔبٖ

ٞبی  یژٌیزست آٔسٜ زض اذتیبض چٙس تٗ اظ ذجطٌبٖ زا٘طٍبٞی لطاض ٌطفت تب ٚ ٞبی ثٝ یبفتٝ

ضا ٔٛضز ثطضسی ٚ تبئیس لطاض زٞٙس. ( Clissett, 2008ضفبفیت، ٔطتجف ثٛزٖ ٚ لبثّیت فٟٓ )

زست آٔسٜ ثبلاتط  خٟت تبئیس پبیبیی ٘یع اظ ضٚش زٚ وسٌصاض استفبزٜ ضس. ؾطیت ِٞٛستی ثٝ

 ثٛز وٝ حىبیت اظ پبیبیی ٔكّٛة زاضت. 7/0اظ 
 

 ّبی پژٍّص یبفتِ

اظ اقلايبت  یٞب، اثتسا ثٝ اضائٝ ٔرتػط زازٜ ُیّٚ تح ٝیتدع یثٝ ٔٙهٛض اخطا

زٞٙس وٝ ثیص اظ ٘یٕی اظ  ٞب ٘طبٖ ٔی یبفتٝ .پطزاظیٓ ٔیزٞٙسٌبٖ  پبسد یضٙبذت تیخًٕ
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زٞٙسٌبٖ ضا ٔطزاٖ تطىیُ  زضغس اظ پبسد 41زضغس( ٚ  59وٙٙسٌبٖ ضا ظ٘بٖ ) ٔطبضوت

ٞبی  غًٙتی ضطیف یب زا٘طٍبٜاِتحػیُ زا٘طٍبٜ  ا٘س. زضغس ثبلایی اظ ایٗ ٘یطٚٞب، فبضٌ زازٜ

زضغس ثٝ قٛض ثطاثط زض  8/18زٞٙسٌبٖ زض ثرص فٙی،  زضغس پبسد 5/27ثطتط وطٛض ثٛز٘س. 

 7/16زضغس زض ثرص ٔٙبثى ا٘سب٘ی ٚ ٔبِی ٚ 2/18ثرص ثبظضٌب٘ی ٚ تٛسًٝ وست ٚ وبض، 

اظ ٞب ٘طبٖ زاز وٝ ٘یٕی  زضغس زض ثرص ٔحتٛایی ٔطغَٛ ثٝ وبض ثٛز٘س. ٘تبیح ثطضسی زازٜ

 ٘یطٚٞبی زا٘طی ٔٛضز ٔكبًِٝ زاضای ٔسضن وبضضٙبسی اضضس ثٛز٘س.

ٞبی ٌطزآٚضی ضسٜ  ثٝ ٔٙهٛض ا٘تربة آظٖٔٛ آٔبضی ٔٙبست خٟت تدعیٝ ٚ تحّیُ زازٜ

اسٕیط٘ف  -ٞب ثٝ ِحبل ٘طٔبَ ثٛزٖ ثب استفبزٜ اظ آظٖٔٛ وٌِٕٛٛطٚف  اثتسا ٘ٛو تٛظیى زازٜ

 ازٜ ضسٜ است.٘طبٖ ز 3اضظیبثی ضس وٝ ٘تبیح آٖ زض خسَٚ 
 

 ًتبیج بزرسی تَسیغ ًزهبل: ۳ضوبرُ جذٍل

حمَق ٍ 

 دستوشد
 هشایب

تؼبدل وبر ٍ 

 سًذگی

ضٌبخت ٍ 

 ػولىزد

ّبی تَسؼِ ٍ  فزصت

 هسیز ضغلی

 -وَلوَگزٍف آسهَى 

 اسویزًف

 تًساز 138 138 138 138 138

 ٔیبٍ٘یٗ 2817/2 2615/2 3393/2 3998/2 4594/2

 ا٘حطاف استب٘ساضز 80019/0 27723/0 73477/0 93189/0 85236/0

 ٔمساض ٔكّك 104/0 72/0 90/0 74/0 101/0

 ٔمساض ٔثجت 104/0 72/0 90/0. 74/0 101/0

 ٔمساض ٔٙفی - 55/0 -046/0 -048/0 -067/0 -049/0

 ٔمساض آٔبضٜ آظٖٔٛ 224/1 845/0 055/1 867/0 188/1

 زاضی سكح ًٔٙی 100/0 473/0 215/0 440/0 119/0
 

زاضی زض آظٖٔٛ ٔطثٛقٝ ثطای تٕبٔی  زٞس وٝ ٔمساض سكح ًٔٙی ح ٔحبسجبت ٘طبٖ ٔی٘تبی

 ٞب زاضز. است وٝ حىبیت اظ ٘طٔبَ ثٛزٖ تٛظیى زازٜ 05/0تط اظ  ٞب ثعضي ٔؤِفٝ

ٞبی خجطاٖ  خٟت پبسد ثٝ سئٛاَ اَٚ پژٚٞص ٚ تًییٗ اذتلاف ٔیبٍ٘یٗ تدطثی ٔؤِفٝ

تی ته ٕ٘ٛ٘ٝ استفبزٜ ضس وٝ ٘تبیح آٖ ثٝ ضطح ( اظ آظٖٔٛ 3ذسٔبت ثب ٔیبٍ٘یٗ ٘هطی )يسز 

 است. 4خسَٚ 
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 ًتبیج حبصل اس آسهَى تی ته ًوًَِ  :0 ضوبرُ جذٍل

 هیبًگیي آهبرُ آسهَى داری سطح هؼٌی درجِ آسادی هؤلفِ

 5797/2 028/27 000/0 137 یٝحمٛق پب

 5072/2 399/24 000/0 137 حمٛق ٔبظاز

 6452/2 843/21 000/0 137 یعا٘ٙسٜپطزاذت ثطاٍ٘

 5243/2 411/23 000/0 137 یطپطزاذت ٔتغ

 2609/2 209/25 000/0 137 یلب٘ٛ٘ یبیٔعا

 2899/2 864/24 000/0 137 ٔعایبی ضفبٞی

 1898/2 014/23 000/0 137 ذبضج اظ وبض یٞب پطزاذت زض ظٔبٖ

 4710/2 669/25 000/0 137 یٔطبضوت اختٕبي

 4352/2 123/26 000/0 137 وبض یفٔح یطیپص اً٘كبف

 5797/2 321/23 000/0 137 ثب حمٛق ٚ ثسٖٚ حمٛق یٞب یٔطذػ

 5401/2 242/21 000/0 137 زاٚقّجب٘ٝ یبیٔعا

 7101/2 627/22 000/0 137 سلأت

 3406/2 616/22 000/0 137 یتیحٕب یٞب ثط٘بٔٝ

 2609/2 804/24 000/0 137 ضٙبذت

 1594/2 636/25 000/0 137 يّٕىطز

 2190/2 433/26 000/0 137 ٌطی یٔطث

 6452/2 950/25 000/0 137 یططفتفطغت پ

 5912/2 448/24 000/0 137 یبزٌیطیفطغت 

 
ٚ ٔمساض آٔبضٜ آظٖٔٛ ثیطتط اظ  000/0زاضی  زست آٔسٜ ٔطتُٕ ثط سكح ًٔٙی ٘تبیح ثٝ

یبٍ٘یٗ زاض ٔ زضغس( حىبیت اظ اذتلاف ًٔٙی 95ٞب )سكح اقٕیٙبٖ   ثطای تٕبٔی ٔؤِفٝ 64/1

ضٛز وٝ  ( زاضز. ثط ایٗ اسبس ایٗ ٘تیدٝ حبغُ ٔی3ٞب ثب ٔیبٍ٘یٗ ٘هطی )يسز  تدطثی ٔؤِفٝ

( ٞستٙس ٚ 3ٞبی خجطاٖ ذسٔبت زض سبظٔبٖ ٔطثٛقٝ وٕتط اظ حس ٔتٛسف )يسز  تٕبْ ٔؤِفٝ

ٔحسٛة ثٙیبٖ ایطا٘ی  ٞبی زا٘ص ضطوتيُّ تطن ذسٔت وبضوٙبٖ زض ٘تیدٝ زض ظٔطٜ 

 ضٛ٘س. ٔی

ق ٚ زستٕعز، ٞط چٟبض ٔؤِفٝ حمٛق پبیٝ، حمٛق ٔبظاز، پطزاذت ثطاٍ٘یعا٘ٙسٜ زض ثًس حمٛ

ٚ پطزاذت ٔتغیط زاضای ٔیبٍ٘یٙی وٕتط اظ حس ٔتٛسف ٞستٙس. ٔیبٍ٘یٗ ٔؤِفٝ حمٛق پبیٝ وٝ 

؛ 5797/2ٞبیی ٔب٘ٙس پطزاذت سبيتی ٚ پطزاذت ضٚظا٘ٝ است، ًٔبزَ  ٔطتُٕ ثط ضبذع

ٞبیی ٔب٘ٙس پطزاذت ثطاسبس ٔیعاٖ وبض ا٘دبْ ضسٜ،  ٔؤِفٝ حمٛق ٔبظاز وٝ ٔطتُٕ ثط ضبذع
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تٙبست پطزاذت ثب ٟٔبضت ٚ تدطثٝ، پطزاذت زض ضطایف سرت ٚ فٛضی است، ًٔبزَ 

ٞبیی ٔب٘ٙس پطزاذت زض ظٔبٖ زٚضوبضی  ؛ ٔؤِفٝ پطزاذت ٔتغیط وٝ ٔطتُٕ ثط ضبذع5072/2

ٔطتُٕ ثط است. ٔؤِفٝ پطزاذت ثطاٍ٘یعا٘ٙسٜ  5243/2ٚ پطزاذت تیٕی است ًٔبزَ 

ٞبی اٍ٘یعضی ٚ پطزاذت زض یه ثبظٜ  ٞبی پطزاذت ثطاسبس سٛز ٚ سٟبْ، پطزاذت ضبذع

 است. 6452/2ظٔب٘ی ٘یع زاضای ٔیبٍ٘یٗ 

ٞبی  ٞبی زض ظٔبٖ زض ثًس ٔعایب، ٞط سٝ ٔؤِفٝ ٔعایبی لب٘ٛ٘ی، ٔعایبی ضفبٞی ٚ پطزاذت

ٞبی  ب٘ٛ٘ی ٔطتُٕ ثط ثیٕٝذبضج اظ وبض وٕتط اظ حس ٔتٛسف ٞستٙس. ٔیبٍ٘یٗ ٔؤِفٝ ٔعایبی ل

ٞبی  است. ٔؤِفٝ ٔعایبی ضفبٞی ضبُٔ ضبذع 2609/2ثیىبضی ٚ ثبظ٘طستٍی ًٔبزَ 

است.  2899/2ٞبی زضٔبٖ ٚ سلأت زاضای ٔیبٍ٘یٗ  ٞبی ٘بتٛا٘ی ٚ ًِّٔٛیت ٚ ثیٕٝ ثیٕٝ

ٞبی  ٞبی پطزاذت زض ظٔبٖ ٞبی ذبضج اظ وبض ٔطتُٕ ثط ضبذع ٞبی زض ظٔبٖ ٔؤِفٝ پطزاذت

 است. 1898/2ٞبی حٕبیتی زاضای ٔیبٍ٘یٗ  ت ٚ ثیٕبضی ٚ پطزاذتتًكیلا

زاٚقّجب٘ٝ،  یبیٔعا ،یٞط ضص ٔؤِفٝ ٔطبضوت اختٕبي یظ٘سٌ -زض ثًس تًبزَ وبض 

پصیطی زض ٔحیف  ٚ اً٘كبف ثب حمٛق ٚ ثسٖٚ حمٛق ٞبی یٔطذػ ،یتیحٕب ٞبی سلأت، ثط٘بٔٝ

ٔطتُٕ  یٔؤِفٝ ٔطبضوت اختٕبي ٗیبٍ٘یوٕتط اظ حس ٔتٛسف ٞستٙس. ٔ یٙیبٍ٘یٔ یزاضا وبض

يُٕ سبظٔبٖ ثٝ تًٟسات ٚ يسْ  ٗ،أ یٔب٘ٙس ضفتبض ٔحتطٔب٘ٝ، خٛ سبظٔب٘ ٞبیی ثط ضبذع

زاٚقّجب٘ٝ ٔطتُٕ ثط ضبذع  یبیٔعا ٔؤِفٝٔیبٍ٘یٗ  ،4710/2ًٔبزَ  یتیخٙس ؽیتجً

سلأت ضبُٔ  ٔؤِفٝٔیبٍ٘یٗ ، 5401/2فطز ٚ سبظٔبٖ ًٔبزَ  یاضظضٕٙس ثٛزٖ وبض ثطا

ٚ  یٔتٚ سلا یٚضظض ٞبی ذبظ، ثط٘بٔٝ یذب٘ٛازٌ فی٘هطٌطفتٗ ضطا ٔب٘ٙس زض ٞبیی ضبذع

 ٔؤِفٝٚ ٔیبٍ٘یٗ  7101/2( ًٔبزَ یٚ چىبة سلأت ای زٚضٜ صی)آظٔب یسلأت لاتیتسٟ

 طٚٞب،یاظ فطظ٘ساٖ ٘ یٚ ٔطالجت یتیحٕب ٞبی ثط٘بٔٝ ٞبی ٔطتُٕ ثط ضبذع یتیحٕب ٞبی ثط٘بٔٝ

ٚ  یضفبٞ لاتیتسٟ دبزیا ،یبتیح طیٚ غ یبتیح یبظٞبی٘ ٗیزض تبٔ یتیٚ حٕب یِٔب ٞبی وٕه

است. ٔیب٘یٍٗ ٔؤِفٝ  3406/2ًٔبزَ  ُیازأٝ تحػ یثطا یٔبِ طیٚ غ یٚ وٕه ٔبِ یلأتس

ٞبی ثب حمٛق ٚ ثسٖٚ حمٛق وٝ ٔطتُٕ ثط ضبذع ٔطذػی ثب حمٛق ٚ ثسٖٚ حمٛق  ٔطذػی

پصیطی زض ٔحیف وبض وٝ ٔطتُٕ ثط  ٔؤِفٝ اً٘كبف ثبضس. ٚ ٔیبٍ٘یٗ ٔی 5797/2است ًٔبزَ 

ٚلت، زٚضوبضی ثسٖٚ حؿٛض فیعیىی،  پصیطی ظٔبٖ وبض، وبض پبضٜ ٞبی ٔیعاٖ اً٘كبف ضبذع
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استملاَ زض وبض، اضتجبقبت ثبظ ٚ چبِطی ثٛزٖ وبض یب ٚنیفٝ زض ٔحُ وبض است، ًٔبزَ 

 است. 4352/2

ذت ٚ يّٕىطز زاضای ٔیبٍ٘یٙی زض ثًس چٟبضْ ٔسَ خجطاٖ ذسٔبت، ٞط زٚ ٔؤِفٝ ضٙب

ٞبیی ٔب٘ٙس  وٕتط اظ حس ٔتٛسف ٞستٙس. ٔیبٍ٘یٗ ٔؤِفٝ ضٙبذت وٝ ٔطتُٕ ثط ضبذع

ٞبی پبزاش فطزی ٚ تیٕی، اضایٝ پبزاش ثٝ ٔٛلى، زضیبفت پیطٟٙبزات ٚ ا٘تمبزات ٘یطٚٞب،  ثط٘بٔٝ

ض ٚ ظٔبٖ ثب ثیبٖ ا٘تهبضات ٚاؾح، ثطٌعاضی ٌطزٕٞبیی ٚ لسضزا٘ی ٚ تٙبست ٘ٛو وبض، حدٓ وب

، ٚ ٔیبٍ٘یٗ ٔؤِفٝ يّٕىطز ٔطتُٕ ثط 2609/2ترػع ٚ تدطثٝ ٚ استًساز ٘یطٚ است ًٔبزَ 

ٞب ٚ ٚنبیف ثٝ  ای، ٔسئِٛیت ٞبیی ٔب٘ٙس ٔیعاٖ اضظیبثی يّٕىطز فطزی، تیٕی ٚ زٚضٜ ضبذع

ٞبی سبظٔب٘ی، اضظیبثی تٛسف  ٞبی ًٔطفی اٞساف وّی ٚ سیبست زضستی تًطیف ضسٜ، ثط٘بٔٝ

ٞبی پبزاش، اضایٝ فطغت ثطاثط ثطای ٕٞٝ ٘یطٚٞب،  سبظی ثط٘بٔٝ اضضس ٚ ٔسیطاٖ، ضفبف وبضوٙبٖ

تفٛیؽ اذتیبض زضست ٚ يبزلا٘ٝ ٚ اضظیبثی ٚ ا٘تربة ٘یطٚٞب ثطاسبس يساِت ٚ ا٘ػبف ًٔبزَ 

 است. 1594/2

 فطغتٚ  ططفتیپ فطغتی، ٌط یٔطثزض ثًس آذط ٔسَ خجطاٖ ذسٔبت، ٞط سٝ ٔؤِفٝ 

ٌطی وٝ ٔطتُٕ  بٍ٘یٙی وٕتط اظ حس ٔتٛسف ٞستٙس. ٔیبٍ٘یٗ ٔؤِفٝ ٔطثیی زاضای ٔیطیبزٌی

ٞبیی ٔب٘ٙس ثطٌعاضی اتبق ٌفتٍٛ ٚ زستطسی ثٝ ثطٚظتطیٗ اقلايبت است، ًٔبزَ  ثط ضبذع

ٞبی  ٞبی ثطٌعاضی زٚضٜ ، ٔیبٍ٘یٗ ٔؤِفٝ فطغت پیططفت ٔطتُٕ ثط ضبذع2190/2

ی، ا٘تهبضات سبظٔبٖ اظ ٘یطٚٞب، ایدبز سبظی ٔسیط وبض وبضآٔٛظی، أىبت تٛسًٝ ضغّی، ضفبف

آٔبزٌی زض وبضوٙبٖ ثطای ٔمبثّٝ ثب چبِص، ٘یبظسٙدی آٔٛظش، چطذص ٚ خبثدبیی ضغّی ٚ 

ٞبی  ٚ ٔیبٍ٘یٗ ٔؤِفٝ فطغت یبزٌیطی ٔطتُٕ ثط ضبذع 6452/2سبظی ضغّی ًٔبزَ  غٙی

ٔٛظضی ٔطتجف ٞبی آ تسٟیلات ٔبِی ثطای ضٟطیٝ، ٕٞىبضی سبظٔبٖ ثب زا٘طٍبٜ، ثطٌعاضی زٚضٜ

ٚ خسیس، فطاٞٓ وطزٖ ضطوت ٘یطٚٞب زض سٕیٙبضٞب، زستطسی ثٝ یبزٌیطی ٔدبظی، ٔدٟع 

ٞبی ٘ٛیٗ آٔٛظش، اضایٝ آٔٛظش ثطاسبس  وطزٖ ٘یطٚ ثٝ اثعاض تٛسًٝ فطزی، استفبزٜ اظ ضٚش

تغییطات ٔحیف زاذّی ٚ سبظٔب٘ی، ایدبز اٍ٘یعش ٚ تٛسًٝ سبظٔب٘ی ثطای ضطوت زض 

 است. 5912/2ٞبی آٔٛظضی ًٔبزَ  ی، حٕبیت ٔبِی ٚ ظٔب٘ی اظ ثط٘بٔٝٞبی یبزٌیط ثط٘بٔٝ

يُّ، اظ  ٞبی ایٗ خٟت پبسد ثٝ سئٛاَ زْٚ پژٚٞص یًٙی ٔطرع وطزٖ ٔیبٍ٘یٗ ضتجٝ

آظٖٔٛ فطیسٔٗ استفبزٜ ضسٜ است. ثب تٛخٝ ثٝ ٔمساض سكح ًٔٙبزاضی زض آظٖٔٛ ٔطثٛقٝ 
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ٞب اظ ٔٙهط وبضوٙبٖ یىسبٖ  ایٗ ٔؤِفٝ ٞبی تٛاٖ استٙجبـ وطز وٝ ٔیبٍ٘یٗ ضتجٝ ( ٔی000/0)

 آٚضزٜ ضسٜ است.  5ٞبی خجطاٖ ذسٔبت ثٝ ضطح خسَٚ  ٘تبیح آٔبضی ٔطتجف ثب ٔؤِفٝ٘یستٙس. 

 ّب هؤلفِ رتبِ هیبًگیي: ۵ ضوبرُ جذٍل

 ابؼبد ّب هؤلفِ رتبِ یبًگیيه

 یٝحمٛق پب 76/11

 حمٛق ٚ زستٕعز
 حمٛق ٔبظاز 66/10

 ٜیعا٘ٙسپطزاذت ثطاٍ٘ 15/10

 یطپطزاذت ٔتغ 05/10

 یلب٘ٛ٘ یبیٔعا 39/10

 یضفبٞٔعایبی  31/10 یبٔعا

 ذبضج اظ وبض یٞب پطزاذت زض ظٔبٖ 10/10

 یٔطبضوت اختٕبي 11/11

 یظ٘سٌ -تًبزَ وبض

 یٍعیٗوبض خب یٓٚ تٙه یوبض یفٔح یطیپص اً٘كبف 70/11

 ثب حمٛق ٚ ثسٖٚ حمٛق یٞب یٔطذػ 10/9

 جب٘ٝزاٚقّ یبیٔعا 66/8

 سلأت 39/7

 یتیحٕب یٞب ثط٘بٔٝ 20/7

 ضٙبذت 92/9
 ضٙبذت ٚ يّٕىطز

 يّٕىطز 78/9

 ٌطی یٔطث 12/11

 یططفتفطغت پ 35/10 یططفتٚ  پ یضغّ یطٔس یٞب فطغت

 یبزٌیطیفطغت  80/9
 

ثب تٛخٝ ثٝ ٔبٞیت سئٛالات پطسطٙبٔٝ، ٞط چمسض وٝ ٔمساض ٔیبٍ٘یٗ ضتجٝ یه ِٔٛفٝ 

تطی زاضتٝ است. زض ٘تیدٝ  بضس، آٖ ِٔٛفٝ زض تطن ذسٔت وبضوٙبٖ ٘مص ٟٔٓتط ث پبییٗ

ٞبی حٕبیتی،  ٞبی ثط٘بٔٝ يٛأُ تبثیطٌصاض ثط تطن ذسٔت وبضوٙبٖ ثٝ تطتیت يجبضت اظ ٔؤِفٝ

یبزٌیطی، فطغت ، يّٕىطز، ثب حمٛق ٚ ثسٖٚ حمٛق یٞب یٔطذػسلأت، ٔعایبی زاٚقّجب٘ٝ، 

یعا٘ٙسٜ، ٔعایبی پطزاذت ثطاٍ٘، ذبضج اظ وبض یٞب ض ظٔبٖپطزاذت زیط، پطزاذت ٔتغضٙبذت، 

ٌطی،  ضفبٞی، فطغت پیططفت، ٔعایبی لب٘ٛ٘ی، حمٛق ٔبظاز، ٔطبضوت اختٕبيی، ٔطثی

 یٍعیٗ ٚ حمٛق پبیٝ است.وبض خب یٓٚ تٙه یوبض یفٔح یطیپص اً٘كبف
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ثٝ غٛضت وّی ٘تبیح ثرص وٕی پژٚٞص حىبیت اظ ایٗ زاضت وٝ ٚؾى فًّی خجطاٖ 

تٛا٘س ثٝ يٙٛاٖ ٔب٘ى تطن ذسٔت  بت اظ ٚؾًیت ٔكّٛثی ثطذٛضزاض ٘یست ٚ ثٙبثط ایٗ ٕ٘یذسٔ

وبضوٙبٖ يُٕ ٕ٘بیس. زض ثرص ویفی پژٚٞص تلاش ضس تب ثب ٞسف وبٞص تطن ذسٔت 

وبضوٙبٖ زا٘طی وٝ ٘بضی اظ ٘بٔكّٛة ثٛزٖ ٘هبْ خجطاٖ ذسٔبت زض سبظٔبٖ است، 

ٞب زض ایٗ ثرص اظ ضٚش وسٌصاضی ثبظ  ُ زازٜضاٞجطزٞبیی اضائٝ ضٛز. ثطای تدعیٝ ٚ تحّی

 ٞب ٔٛضز ثبظذٛا٘ی لطاض ٌطفت ٚ اثتسا وسٞبی اِٚیٝ استفبزٜ ضس. ثطای ایٗ ٔٙهٛض ٔتٗ ٔػبحجٝ

وسٞبی اِٚیٝ ضجیٝ ثٝ ٞٓ زض یه ٌطٜٚ لطاض زازٜ ٚ  . سپساسترطاج ضس ٞبٔتٗ ٔػبحجٝاظ 

جیٝ ثٝ یىسیٍط زض یه ٌطٜٚ ثطای ٞط زستٝ ٔؿٕٛ٘ی پبیٝ تًطیف ضس. سپس ٔؿبٔیٗ پبیٝ ض

زٞٙسٜ تًطیف ضس. حبغُ فطایٙس وسٌصاضی ثبظ،  لطاض زازٜ ٚ ثطای ٞط زستٝ ٔؿٕٛ٘ی سبظٔبٖ

زٞٙسٜ ثٛز. ٔؿبٔیٗ پبیٝ،  ٔؿٕٖٛ سبظٔبٖ 7ٔؿٕٖٛ پبیٝ ٚ  17وس اِٚیٝ،  98 ضٙبسبیی

 ٞستٙس.  6زٞٙسٜ ٚ فطاٚا٘ی آٟ٘ب ثٝ ضطح خسَٚ  ٔؿبٔیٗ سبظٔبٖ
 دّبی ارتمبی ًظبم جبزاى خذهبتراّبز: 6ضوبرُ جذٍل

 ضًَذگبى فزاٍاًی هصبحبِ هضوَى پبیِ دٌّذُهضوَى سبسهبى

 فطایٙسی

 21 یطیپص اً٘كبف

 16 اضتجبقبت ٔؤثط

 18 یا٘سب٘ یطٚی٘تٛسًٝ ٚ ثبِٙسٌی 

 21 یطأٖٛظش ٔسآ

 ا٘سب٘ی
 15 ٔثجت یلطاضزاز ضٚا٘طٙبذت - تًٟس زٚ خب٘جٝ

 18 یبظٞب٘ٚ ثطآٚضزٜ سبذتٗ  یبظسٙدی٘

 19 زا٘ص یطیتٔس فٙبٚضا٘ٝ

 14 یسبظٔب٘ یٞب یٝضٚ یسبظ ضفبف یبسیس -لب٘ٛ٘ی 

 فطٍٞٙی
 21 أٗ ٚ ذلاق یفطًٞٙ سبظٔب٘استمطاض 

 19 یفطًٞٙ زا٘ط ستمطاضا

 25 پطزاذت يبزلا٘ٝ ٔبِی

 سبذتبضی

 4 ضغُ یٚ قطاح یسبظ یغٙ

 7 یسیٍٟ٘ساضت وبضوٙبٖ وّ یاستطاتژ

 3 یسبظ وٛچه

 8 یپطٚض یٗخب٘طٚ استًساز  یطیتٔس

 11 يّٕىطز یطیتٔس

 13 ٕٞسبٖ ثب ٔبٞیت سبظٔبٖ زا٘طی خصة ٚ استرساْ
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 ٘طبٖ زازٜ ضسٜ است. 1ضجىٝ ٔؿبٔیٗ ضاٞجطزٞب زض ضىُ ضٕبضٜ 

 
 ضبىِ هضبهیي راّبزدّب :۸ ضوبرُ ضىل

ٞبی ذلالب٘ٝ است.  ٌصاضی ایسٜ پصیطی ثٝ ًٔٙبی فطاٞٓ وطزٖ آظازی يُٕ ٚ ثٝ اضتطان اً٘كبف

است. تٛسًٝ  ٞبی اضتجبقی استب٘ساضز ایدبز اضتجبقبت سبظ٘سٜ ٚ وب٘بَ ًٔٙیثٝ  ٔؤثطاضتجبقبت 

ٞبی ضىٛفبسبظی استًسازٞبی ثبِمٜٛ،  سبظی فطغت ٚ ثبِٙسٌی ٘یطٚی ا٘سب٘ی ثٝ ًٔٙبی فطاٞٓ

ٞبی خسیس ٚ تطن ٟٔبضت لسیٕی، ثٝ ضٚظ ضسب٘ی ترػع ٘یطٚٞب، ثٝ  یبزٌیطی ٟٔبضت

ٌصاضی زا٘ص، اضتمب ٚ ٍٟ٘ساضی است. آٔٛظش ٔسیطاٖ ٘یع ٔطتُٕ ثط ضٙبذت  ضتطانا

ٞب زض ثٟجٛز  ٞبی ضضس ٚ پطٚضش زض آٖ ٞبی وّیسی ٔسیطاٖ زا٘طی ٚ ایدبز ظٔیٙٝ ٚیژٌی

ضٙبذتی  سعایی است. لطاضزاز ضٚاٖ فطایٙسٞبی سبظٔب٘ی ٚ ثٝ قجى ضؾبیت وبضوٙبٖ ٘مص ثٝ

است. ٘یبظسٙدی ٚ ثطآٚضزٜ وبضفطٔبیبٖ  ٚوبضوٙبٖ  ّی ٔیبٖتًبٔ ا٘تهبضاتزٞٙسٜ  ٔثجت ٘طبٖ

 ضٚحی ٚ ٕٞچٙیٗ ٘یبظٞبی التػبزی ،٘یبظٞبی اختٕبيیسبذتٗ ٘یبظٞب، قیف ٚسیًی اظ 

ضٛز. ٔسیطیت زا٘ص ثٝ ًٔٙبی فٟٓ اقلايبت، تطویت ثٟیٙٝ زا٘ص ٚ  ٘یطٚٞب ضا ضبُٔ ٔی
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وبضٌیطی زا٘ص ٝ اضظیبثی ٚ ث تٛسًٝ ٚ ایدبز، ٍٟ٘ساضی،اقلايبت ٚ تطثیت ٘یطٚٞبی ذلاق، 

ٞبی سبظٔب٘ی  سبظی ضٚیٝ است. ضفبف ٔٙبست زض ظٔبٖ ٔٙبست تٛسف فطز ٔٙبست زض سبظٔبٖ

ٌیطی ٚ الساْ ثٛزٜ ٚ ثب تٕطوع ثط اٞساف ٚ سبذتبض  ٞبی ضٚضٗ ثطای تػٕیٓ زستٛضإًُِ

 سبظٔبٖ سًی زض تسطیى فطایٙسٞبی سبظٔب٘ی، ثٟجٛز ویفیت ٚ ثٝ قجى وٕیت وبض زاضز.

ٞبی ٘سّی ٔیبٖ ٘یطٚٞب،  فطًٞٙ سبظٔب٘ی أٗ ٚ ذلاق، تٛخٝ ٚ إٞیت لبئُ ضسٖ ثٝ تفبٚت

حٕبیت اختٕبيی ٚ يبقفی اظ ٘یطٚٞب، ٚ ایدبز یه ٔحیكی ذلاق ٚ ٘ٛآٚض است. تٛخٝ ثٝ 

ٞبست وٝ ثب  ٞبی ٔتٕبیع ٘یطٚٞبی زا٘طی زض ایٗ سبظٔبٖ فطًٞٙ زا٘طی، تٛخٝ ثٝ ٚیژٌی

آفطیٙی اختٕبيی  ٞبی خجطاٖ ذسٔبت، ایدبز فطًٞٙ وبضی ٚ اضظش ایدبز استملاَ، فٟٓ اضظش

ٞب ٚ ايكبی حس ايتٕبز ثٝ ٘فس  یبثی ثٝ اضظش ثٝ ثٟتطیٗ ضىُ سجت تمٛیت حس زست

ضٛز. پطزاذت يبزلا٘ٝ، پطزاذت ضبیستٝ ثٝ ٘یطٚٞب ٚ پطزاذت ثط اسبس ٟٔبضت ٚ زا٘ص  ٔی

قطاحی ضغُ ضبُٔ ضطح  سبظی ٚ ٘یطٚٞبی زا٘طی، ترػع ٚ پطزاذت تیٕی است. غٙی

ٞبی سبظٔبٖ  ضغُ، ضطایف احطاظ آٖ، ضٙبسٙبٔٝ ضغّی ٔطرع ٚ زلیك ٕٞسبٖ ثب سیبست

ٞبی خب٘طیٙی ٚ لطاضزازٖ افطاز ٚاخس ضطایف ٚ ثب استًساز  ضٛز. ٔسیطیت استًساز، سیبست ٔی

ٞبی سبظٔب٘ی است. استطاتژی ٍٟ٘ساضت وبضوٙبٖ وّیسی، ضٙبسبیی يُّ تطن  ثطای پست

ای  ٞبی زا٘طی ثٝ غٛضت خعیطٜ سبظی فًبِیت سبظٔبٖ ٚ ٔدبظی وبضوٙبٖ است. وٛچهٚالًی 

زاضجٛضزٞبی  يُٕ وطزٖ حَٛ یه سبظٔبٖ ٔبزض است. ٔسیطیت يّٕىطز ثٝ ًٔٙبی تًییٗ

ٔسیطیتی ٚ ٘هبْ اضظیبثی يّٕىطز ٕٞسبٖ ثب ا٘تهبضات فطز ٚ سبظٔبٖ است. خصة ٚ استرساْ 

ٔٙبست ٔب٘ٙس خصة  ٞبی�بستیسزض پیص ٌطفتٗ ُ ضبٕٔٞسبٖ ثب ٔبٞیت سبظٔبٖ زا٘طی 

خصة ٚ استرساْ(  ٞبی )فّٛچبضت ٔٙبست خصة یٙسٞبیفطا ٚ ثٛزٖ عیٔتٕب ٚ ٙٝیوبٞص ٞع

 .ضٛز یٔ
 

 گیزی  بحث ٍ ًتیجِ

ثٙیبٖ ٔحسٛة  ٞبی زا٘ص أطٚظٜ تطن ذسٔت وبضوٙبٖ زا٘طی یىی اظ ًٔؿلات سبظٔبٖ     

 ,Clemens) طوت سبظٔبٖ تجسیُ ضسٜ استضٛز وٝ ثٝ یه چبِص اسبسی زض ضٚ٘س ح ٔی

Montenegro, & Pritchett., 2017; Tsang, 2018.)  ِصا ؾطٚضی است وٝ ایٗ زستٝ اظ

ٌیطی ٘یطٚی ا٘سب٘ی ذٛز، ٔیعاٖ ذطٚج ٘یطٚٞبی زا٘طی ضا  ٞب ثب ضٙبسبیی يُّ وٙبضٜ سبظٔبٖ

 وبٞص زٞٙس.
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ٌب٘ٝ ٔطتجف ثب  بی ٞدسٜٞ تٕبٔی ٔؤِفٝزٞس وٝ  ٘تبیح ثرص وٕی پژٚٞص حبؾط ٘طبٖ ٔی

٘هبْ خجطاٖ ذسٔبت زض خبًٔٝ ٔٛضز ثطضسی وٕتط اظ حس ٔتٛسف ثٛزٜ ٚ زض ٘تیدٝ زض ظٔطٜ 

ضٛ٘س. ثرطی اظ ایٗ  ٔحسٛة ٔیثٙیبٖ ایطا٘ی  ٞبی زا٘ص ضطوتيُّ تطن ذسٔت وبضوٙبٖ 

ٞب ثب ٔكبًِبت پیطیٗ ٕٞرٛا٘ی زاض٘س. ثٝ يٙٛاٖ ٔثبَ ٘تبیح پژٚٞص حبؾط ٘طبٖ  یبفتٝ

یىی اظ يُّ تطن  ،ٞبی حمٛق ٚ زستٕعز ٞس وٝ حمٛق پبیٝ ثٝ يٙٛاٖ یىی اظ ٔؤِفٝز ٔی

( ٘یع زض پژٚٞص ذٛز لاظٔٝ 2013پٛض ٚ ٕٞىبضاٖ ) ذسٔت ٘یطٚٞبی زا٘طی است. لّی

ثرص ضا اضائٝ حمٛق ٚ زستٕعز وبفی لّٕساز  سبظی سیستٓ خجطاٖ ذسٔبت ضؾبیت پیبزٜ

 ا٘س. وطزٜ

ٞبی غیطٔستمیٓ ٚ اثتىبضات  (، پبزاش2018بضاٖ )ثط اسبس ٔكبًِبت تیجبِت ٚ ٕٞى

ٞب  ٞبی خجطاٖ ذسٔبت سبظٔبٖ ٞبی ٟٕٔی ٞستٙس وٝ ٘جبیس زض ثط٘بٔٝ ضٙبذتی زض ظٔطٜ ٔؤِفٝ

زلایُ اغّی ذطٚج یىی اظ ا٘س وٝ  ٔٛضز غفّت لطاض ثٍیط٘س. ثٝ يلاٜٚ ٔكبًِبت ٘طبٖ زازٜ

ٔسیطیت ٚ ضٞجطی ثٝ ذٛثی زض وٙٙس وٝ  ٔی آٟ٘ب تػٛضذسٔت وبضوٙبٖ زا٘طی ایٗ است وٝ 

 ;Braun & Armstrong, 2007) ضٛز ضفتبض ٕ٘یٔٙػفب٘ٝ  ٘یطٚٞبٚ ثب  ٘طسٜسبظٔبٖ اخطا 

Davari, 2018.)  ٝٔؤِفٝ٘تبیح ثٝ زست آٔسٜ زض پژٚٞص حبؾط ٘یع فمساٖ تٛخٝ وبفی ث 

 وٙس. ضٙبذت ضا ثٝ يٙٛاٖ يبّٔی ٟٔٓ زض تطن ذسٔت وبضوٙبٖ ًٔطفی ٔی

ٞبی  ( ٘طبٖ زاز وٝ ٔحسٚزیت فطغت2018بی حبغُ اظ ثطضسی زاٚضی )ٞ چٙیٗ یبفتٝ ٞٓ

ضٛز وٝ ثب ٘تیدٝ پژٚٞص  ضضس ٚ اضتمب، یىی اظ زلایُ اغّی تطن ضغّی ٘یطٚٞب تّمی ٔی

حبؾط ٔجتٙی ثط ٘بٔكّٛة ثٛزٖ ٚؾًیت فطغت پیططفت ثٝ يٙٛاٖ يبّٔی زض تطن ذسٔت 

ایدبز  ٔب٘ٙس يٛأّیا٘س وٝ  زازٜ ذٛا٘ی زاضز. ٕٞچٙیٗ ٔكبًِبت ٘طبٖ ٘یطٚٞبی زا٘طی ٞٓ

ٌیطی،  ٔطبضوت زض تػٕیٓ ،(Tavakolinezah et al., 2016) فؿبی تٛسًٝ زا٘ص فطزی

ٞبی  تٛسًٝ اضتجبقبت زض ٌطٜٚ ،(Afkhami Ardakani & Farahi, 2011) تطسیٓ ٔسیط ضغّی

 ْ وبضٞبزض ا٘دب ، آظازی ٚ استملاَ(Thibault et al., 2017) وبضی، ا٘دبْ فًبِیت چبِطی

(Nemati et al., 2013)، ٖٔطبضوت زض اٞساف تدبضی ذطز ٚ ولاٖ سبظٔب (Afjeh & 

Ghafari, 2013) ٞب ثب ٘تبیح ٔكبًِٝ  زاض٘س. ایٗ یبفتٝ ثب ذطٚج ذسٔت وبضوٙبٖ ضاثكٝ ٔٙفی

حبؾط وٝ ٚؾًیت ٘بٔكّٛة فطغت پیططفت ٚ فطغت یبزٌیطی ضا زض تطن ذسٔت وبضوٙبٖ 

 زاض٘س.زا٘س ٕٞرٛا٘ی  ٔؤثط ٔی
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ظ٘سٌی یىی زیٍط اظ  -ٞبی تًبزَ وبض  پصیطی ثٝ يٙٛاٖ یىی اظ ٔؤِفٝ ِٔٛفٝ اً٘كبف

ٔٛؾٛيبتی است وٝ ثط اسبس ٘تبیح ثٝ زست آٔسٜ زض ایٗ پژٚٞص اظ ٚؾًیت ٔكّٛثی زض 

( ٚ تیجبِت ٚ ٕٞىبضاٖ 2016ٔدیجیبٖ ٚ ٕٞىبضاٖ ) ثٙیبٖ ثطذٛضزاض ٘یست.  ٞبی زا٘ص ضطوت

ٞب ضا یىی اظ يُّ اغّی تطن  پصیطی سبظٔبٖ يسْ اً٘كبف ٞبی ذٛز ( ٘یع زض پژٚٞص2017)

 ذسٔت ٘یطٚٞبی زا٘طی ًٔطفی وطز٘س.

ٌب٘ٝ خجطاٖ ذسٔبت زض  ی اثًبز پٙحٞب ٔؤِفٝثب تٛخٝ ثٝ ٔیبٍ٘یٗ پبییٗ ٔدٕٛيٝ 

ٞبی استب٘ساضز  ٞب حسالُ ضسس وٝ زض حمیمت ایٗ سبظٔبٖ ثٙیبٖ ثٝ ٘هط ٔی ٞبی زا٘ص سبظٔبٖ

پطٚض ذٛز، ثٝ زِیُ يسْ تٛخٝ  ضغٓ ٔبٞیت زا٘ص ذسٔبت ضا زاضا ٘جٛزٜ ٚ يّیسیستٓ خجطاٖ 

ٞبی ا٘سب٘ی ثٝ يٙٛاٖ ظیطسبذت زا٘طی  ثٝ فبوتٛضٞبی خجطاٖ ذسٔبت زض ٍٟ٘ساضت سطٔبیٝ

سبظٔبٖ زاضای ٔطىُ ثٛزٜ ٚ ظٔیٙٝ تطن ذسٔت ٘یطٚی ا٘سب٘ی ضا فطاٞٓ وطزٜ ٚ زض ٘تیدٝ اظ 

 ا٘س.ٜ ٞبی ذٛز زٚض ٔب٘س اٞساف ٚ سیبست

پصیط سبذتٗ وبض،  ٘تبیح ثرص ویفی پژٚٞص حىبیت اظ ایٗ زاضز وٝ اظ قطیك اً٘كبف

وبضٌیطی اضتجبقبت ٔؤثط، فطاٞٓ سبذتٗ ثستط تٛسًٝ ٚ ثبِٙسٌی ٘یطٚٞبی ا٘سب٘ی،  ثٝ

ٞبی سبظٔب٘ی، تٛخٝ ثٝ فبوتٛضٞبی  سبظی ضٚیٝ ٘یبظسٙدی ٚ آٔٛظش، ٔسیطیت زا٘ص، ضفبف

سبظی ضغُ زا٘طی،  اذت يبزلا٘ٝ زض سبظٔبٖ، قطاحی ٚ غٙیفطًٞٙ زا٘طی، تٛخٝ ثٝ پطز

پطٚضی، ٔسیطیت استب٘ساضز يّٕىطز ٚ ثٟجٛز سبذتبض خصة ٚ استرساْ ٕٞسبٖ ثب  خب٘طیٗ

تٛاٖ اظ ٘طخ تطن ذسٔت وبضوٙبٖ زا٘طی وبستٝ ٚ ثب ثٟجٛز  ثٙیبٖ ٔی ٔبٞیت سبظٔبٖ زا٘ص

ٍیطی وطز، ثّىٝ ٔیعاٖ ضؾبیت ٚ زض وبضی ٘یطٚٞب پیط ضطایف سبظٔب٘ی ٘ٝ تٟٙب اظ ذطٚج ٚ وٓ

 ٚضی سبظٔبٖ ضا اضتمب زاز. ٟ٘بیت ثٟطٜ

ا٘س. ثٝ يٙٛاٖ  ثطذی اظ ایٗ ضاٞىبضٞبی پیطٟٙبزی زض ٔكبًِبت پیطیٗ ٘یع ٔٛضز تٛخٝ ثٛزٜ

 لطاض ٔكبًِٝ ٔٛضز ثسیبض وٝ ٞستٙس يٛأّی خّٕٝ ٞبی سبظٔب٘ی اظ سبظی ضٚیٝ ٔثبَ، ضفبف

 ,Asili & Ghadirian, 2015; Benson & Brown) پژٚٞطٍطاٖ ٔتًسزی ٌطفتٝ است.

زا٘طی ٙبٖ وبضو ضٛز وٝ فمساٖ ضفبفیت ٚ ٚخٛز اثٟبْ سجت ٔی وٝ ا٘س ثیبٖ وطزٜ (2007

وٝ ٔطبغُ زیٍطی ضا خستدٛ ٕ٘ٛزٜ ٚ زض غٛضت فطاٞٓ ثٛزٖ ضطایف، ضغُ  وٙٙستٕبیُ پیسا 

اظ ضاٞىبضٞبیی است وٝ  سبظی ضغُ زا٘طی ٘یع یىی زیٍط قطاحی ٚ غٙی ذٛز ضا تطن ٕ٘بیٙس.

ىطاضی ا٘س وٝ ت زض ثطذی ٔكبًِبت ٔٛضز تٛخٝ ثٛزٜ است. ٔكبًِبت پیطیٗ ٘طبٖ زازٜ
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 .ٔؤثط ثبضس ضغُ تطن ثٝ تٕبیُ ثط تٛا٘س ٔی وٝ است يٛأُ ٟٕٔی اظ زیٍط یىی ٘مصثٛزٖ

تط ٚ  ٔطبغُ سبزٜ ٘سجت ثٝاٍ٘یع ثط ٔطبغُ ٔتٙٛو ٚ چبِص ا٘س وٝ پژٚٞطٍطاٖ ٘طبٖ زازٜ

تٛا٘ٙس وبضوٙبٖ ضا ثطای يّٕىطز ثٟتط،  ٚ ثٝ غٛضت ثبِمٜٛ، ٔی تط ثٛزٜ تط، ذطٙٛزوٙٙسٜ ِٛیًٕٔ

ضٛ٘س وٝ  ٔی سجتزض ٔمبثُ ٚنبیف تىطاضی  .(Dixon & Flannery, 2018)سبظ٘س ثطاٍ٘یرتٝ 

ٞبی ٔتٛاِی ٚ تٕبیُ ثٝ تطن ضغُ سٛق  اٍ٘یعٌی ضسٜ ٚ ثٝ سٛی غیجت وبضوٙبٖ زچبض ثی

 .(Afjeh & Ghafari, 2013)س زازٜ ضٛ٘

آٖ اضبضٜ وطز.  یپصیط یٓتًٕ یتتٛاٖ ثٝ لبثّ یٔ پژٚٞص حبؾط یٞب اظ خّٕٝ ٔحسٚزیت

ثب ذطزٜ فطًٞٙ ذبظ ذٛز ثٙیبٖ  ٞبی زا٘ص حٛظٜ اظ سبظٔبٖچطا وٝ ایٗ پژٚٞص زض یه 

 یٞب فطًٞٙ طزٜثب ذ ٞب سبیط سبظٔبٖتٛاٖ ثٝ  یضا ٔحبغّٝ ا٘دبْ ضسٜ است ٚ ایٙىٝ آیب ٘تبیح 

ضٛز ثط  زض ذبتٕٝ پیطٟٙبز ٔی یست.زاز، ٔطرع ٘ یٓتًٕ بٚت اظ ٕ٘ٛ٘ٝ ٔٛضز ثطضسیٔتف

زست آٔسٜ اظ ایٗ پژٚٞص ٔسِی وبضثطزی ثط اسبس ٔكبِجبت ٘یطٚٞبی �ٞبی ثٝ اسبس زازٜ

ضٛز  ثٙیبٖ آظٖٔٛ ضٛز. ثٝ يلاٜٚ پیطٟٙبز ٔی ٞبی زا٘ص زا٘طی استرطاج ضسٜ ٚ زض سبظٔبٖ

خجطاٖ ذسٔبت ٕٞسٛ ثب ضاٞجطزٞبی اضائٝ ضسٜ حطوت وطزٜ ٚ  ٞب ثٝ سٛی ثطلطاضی وٝ سبظٔبٖ

 ای خٟت اضظیبثی ٔیعاٖ تبثیط ضاٞجطزٞب زض تطن ذسٔت وبضوٙبٖ ا٘دبْ ضٛز. ٔكبًِٝ
 

References 

Afjeh, A.A., & Ghafari, A. (2013). Factor affecting the maintenance & quitting 

of knowledge worker. Strategy of Culture, 21(2), pp. 79-112. (In Persian) 

Afkhami Ardakani, M., & Farahi, R. (2011). Culture, organizational 

commitment, and desire to quitting knowledge staff, Model designing and 

explaining in the Oil Industry Research Institute. Journal of Management 

Science, 24(3), pp. 1-24. (In Persian) 

Ahmadi, A., & Ghodratian, A. (2012). Investigating the factors affecting the 

maintenance of knowledge workers and elite human resource and 

providing an operational model to increase its coefficient. Quarterly 

Journal of Human Resource Management in Oil Industry, 4(14), pp. 185-

210. (In Persian) 

Alnaqbi, W. (2011). The relationship between human resource practices and 

employee retention. Doctoral dissertation, Edith Cowan University, USA. 

Armstrong, M., Brown, D., & Reilly, P. (2010). Evidence-based reward 

management: Creating measurable business impact from your pay and 

reward practices. Kogan Page Publisher (UK).   



 
 
 
 
 
 

 ۸022َم، سسبل چْبردّن، ضوبرُ پٌجبُ ٍ ، یػوَه تیزیهذ ّبی پژٍّص
 

112 

Armstrong, M., & Murlis, H. (2007). Reward management: A Handbook of 

Remuneration Strategy and Practice. Kogan Page Publishers (USA). 

Asili, GH., & Ghadirian, A. (2015). Managing elite employees; challenges for 

quitting and maintenance in knowledge organizations. 4
th
 International 

Management Conference, Tehran. (In Persian) 

Bahrami, M.A., Bidoki Seyyed, S., Shafie, M., Sharghi, F., & Bahariniya, S. 

(2017). Study of the relationship of nurses' perception from organizational 

justice and revenge behavior in Yazd teaching hospitals. Journal of Health 

Management, 3(7), pp. 35-44. (In Persian) 

Braun, A., & Armstrong, M. (2007). Human capital management: achieving 

added value through people. Kogan Page Publishers (USA). 

Benson, J., & Brown, M. (2007). Knowledge workers: what keeps them 

committed; what turns them away? Work, Employment and Society, 21(1), 

121-141. 

Berger, L. & Berger, D. (2015). The compensation handbook: A state-of-the-art 

guide to compensation strategy and design. EPub and Kindle publication 

(UK). 

Braun, V., & Clarke, V. (2006). Using thematic analysis in psychology. 

Qualitative Research in Psychology, 3(2), 77-101. 

Burbach, R., & Royle, T. (2010). Talent on demand? Talent management in the 

German and Irish subsidiaries of a US multinational corporation. 

Personnel Review, 39(4), 414-431. 

Chen, L., & Wang, J. (2017). Business strategy, compensation policy and 

innovation performance: A behavioral perspective. Compensation & 

Benefits Review, 49(4), 189-205. 

Clark D. B. (2013). Employee Commitment and Other Factors That Affect 

Attraction and Retention of Employees in Organizations: The Examination 

of Research and OPM Practices. Doctoral dissertation of Management. 

University of Maryland University, USA. 

Clemens, M. A., Montenegro, C., & Pritchett, L. (2017). The place premium: 

Bounding the price equivalent of migration barriers. Review of Economics 

and Statistics, 2(5), 52-75. 

Clissett, P. (2008). Evaluating qualitative research. Orthopetic Nurses Journal, 

12 (2), 99-105. 

Darchen, S., Tremblay, D.G. (2010). What attracts and retains knowledge 

workers/ students: The quality of place or career opportunities? The cases 

of Montreal and Ottawa. Cities, 27(3), 225-233. 

Davari, A. (2018). Why aren't talent in organizations lasting? 

"An analysis of the reasons for leaving or leaving the best job", Conference 

on Human Resource Management,  Tehran. (In Persian) 



 

 

 

 

 

 
 113 ... بٌیبى ایزاًی ٍ ّبی داًص تبییي ػلل تزن خذهت وبروٌبى در ضزوت     

Dehban, B., & Heydari, A. (2016). Explanation of a knowledge worker’s 
maintenance and retention model in Mapna electric and control, 

engineering and manufacturing company (MECO). Modern Applied 

Science, 10(9), pp. 253-262. (In Persian) 

Dixon, W. E., Flannery, T. P. (2018). Retention incentives: An emerging 

strategy in today’s tax-exempt organization. Compensation & Benefits 

Review, 50(2), 114-118. 

Dupre, K. E., & Day, A. (2017). The effects of supportive management and job 

quality on the turnover intentions and health of military personnel. Human 

Resource Management, 46(2), 185-201. 

Fudge, J. (2018). Why labour lawyers should care about the modern slavery act. 

King's Law Journal, 29(3), 377-406. 

Ghapanchi, A. H., & Aurum, A. (2011). Antecedents to IT personnel's 

intentions to leave: A systematic literature review. Journal of Systems and 

Software, 84(2), 238-249. 

Gibbs, M. (2016). Past, present and future compensation research: Economist 

perspectives. Compensation & Benefits Review, 48(1-2), 3-16. 

Gholipour, R., Amiri, A., Mehdizadeh, M., & Zamanifar, M. (2013). Identifying 

the effective factors on the survivability of knowledge workers in Iran's Oil 

Refining and Distribution Company. Journal of Organizational Culture 

Management, 11(2), pp. 133-161. (In Persian) 

Jabari, K. (2012). Providing a model for the development and maintenance of 

knowledge workers in knowledge based organizations: MAPNA electrical 

engineering & control company (MCU), MSc Thesis, Tehran University. 

(In Persian) 

Karimi, A., & Parsafar, E. (2016). Relationship between the HRM system and 

employee organizational commitment: A case study of a private bank. 

Scientific Journal of Research and Information Management, 12(190), pp. 

110-119. (In Persian) 

Kilgour, J. G. (2019). Mental health and substance use disorder benefits parity. 

Compensation & Benefits Review, 50(2), 95-106. 

Kheirandish, M., Seyed Naghavi, M. A. (2017). Pattern of driving factors in 

intention of quitting of Elite from managers' perspectives at the National 

Oil Distribution Company. Human Resource Management in Oil Industry 

Journal, 8(13), pp. 41-71. (In Persian) 

Lafta, R. K., & Falah, N. (2018). Violence against health-care workers in a 

conflict affected city. Medicine, conflict and survival, 35(1), 65-71. 

Lambert, E. G., Hogan, N. L., & Jiang, S. (2010). A preliminary examination of 

the relationship between organisational structure and emotional burnout 

among correctional staff. The Howard Journal, 49(2), 125–146. 



 
 
 
 
 
 

 ۸022َم، سسبل چْبردّن، ضوبرُ پٌجبُ ٍ ، یػوَه تیزیهذ ّبی پژٍّص
 

114 

Madhani, P. M. (2017). Enhancing return on salesforce investment: reallocating 

incentives and training resources with intrinsic valuation approach.  

Compensation & Benefits Review, 49(3), 135-152. 

Mojibian, F., Fartookzadeh, H. R., Rajabi, M., & Mostafai, K. (2015). 

Investigating the causes of existing of Knowledge workers from 

knowledge based organizations with the dynamic system approach. 

Journal of Management Science, 10(37), pp. 23-49. (In Persian) 

Morrell, D. L., Abston, K. A. (2019). Millennial motivation issues related to 

compensation and benefits: Suggestions for improved retention. 

Compensation & Benefits Review, 50(2), 107-113. 

Nelson, K., & McCann, J. E. (2010). Designing for knowledge worker retention 

& organization performance. Journal of Management and Marketing 

Research, 3(1), 1-18. 

Nemati, S., Khaefelahi, A., & Momeni, N. (2014). Designing a compensation 

system in knowledge based organizations with a structural-interpretative 

modeling approach. Quarterly Journal of Human Resource Management 

Research, 3(2), pp. 131-151. (In Persian) 

Rahman, W., Nas, Z. (2013). Employee development and turnover intention: 

theory validation. European Journal of Training and Development, 37(6),  
Shoaib, M., Noor, A., Tirmizi, S.R., & Sajid B. (2009). Determinants of 

employee retention in Telecom sector of Pakistan. Proceedings 2
nd

 CBRC, 

Lahore, Pakistan. 

Stadler, K. (2011). Talent reviews: the key to effective succession management. 

Business Strategy Series, 12(5), 264-271. 

Stypinska, J., & Turek, K. (2017). Hard and soft age discrimination: the dual 

nature of workplace discrimination. European Journal of Ageing, 14(1), 

49-61. 

Tavakolinezhad, H., Memarzadeh, G.H., & Afshar Kazemi, M. (2016). 

Identification and prioritization of effective factors for employee 

maintenance. Quarterly Journal of Human Resource Management 

Researches, 8(4), pp. 158-188. (In Persian) 

Thibault, A., Schweyer, A., & Whillans, A. (2017). Winning the war for talent: 

Modern Motivational methods for attracting and retaining employees. 

Compensation & Benefits Review, 49(4), 230-246. 

Tsang, E. Y. H. (2018). Finding hope as a tempting girl” in China: Sex work, 
indentured mobility, and cosmopolitan individuals. Deviant 

Behavior, 39(7), 896-909. 

World at Work. (2015). The worldatwork handbook of compensation, benefits 

and total rewards: A comprehensive guide for HR professionals. Hoboken 

(New Jersey). 


	article 4.pdf (p.1-3)
	article 4-4.pdf (p.4-26)

