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Abstract 
The purpose of this research is to identify indicators and effective factors in the 
maintenance of expert human resources in deprived and less developed areas 
and their ranking, as well as to draw a model of maintenance with an ecological 
approach, centered on the government organizations of Sistan and Baluchistan 
province, which is applicable in terms of purpose; and Regarding the 
implementation method, it is survey based on structural equation modeling. The 
statistical population included 181 managers and experts of government 
organizations in Sistan and Baluchistan province, from which 123 people were 
selected as a sample using Cochran's method. The data of this research was 
collected through a questionnaire created by the researcher, and validity and 
construct validity were used in order to evaluate the validity of the final 
questionnaire. Structural equation technique and Smartpls software were used 
to analyze the data. The results show that in this research, the dimensions of 
maintaining expert human resources include: behavioral, structural, contextual, 
and normative/attitudinal factors; and 31 components, based on the output of 
structural equation analysis and path analysis technique, the path coefficient of 
behavioral factors is 0.901, structural factors 0.886, contextual 0.821, and 
normative/attitudinal 0.840, in which the behavioral factors have the greatest 
impact and the job satisfaction component with a significant number obtained 
from the T-test equals 24.004 and the path coefficient 0.901 has played the 
greatest role in maintaining expert human resources in the government 
organizations of Sistan and Baluchistan province. 
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Extended abstract 
Introduction 
Human capital is considered the most complex and valuable capital in any organization, which 
plays the main role in realizing the organization's goals. If we carefully study the national wealth 
of a society, we come across two types of capital resources: material capital and human capital, 
meanwhile, it is the existence of trained and expert human capital that uses material capital, and 
its lack and deficiency is the reason for the loss and stagnation of the national capital and the 
decline of production and reproduction (Armestrang, 2018). For this purpose, most of the 
organizations consider the issue of maintaining the human resources of the organization as 
important and fundamental, and plan for it and spend a lot of money on it. One of the basic 
missions of human resources management of organizations is to maintain capable employees. 
Because maintenance measures are complementary to other human resource management 
measures and processes; even if the recruitment, selection, appointment and improvement 
operations are done properly, the results of management actions will not be very impressive 
without paying enough attention to maintenance. In many businesses, employee retention has 
become a major concern. The longer a person stays in the organization, the more skills he 
acquires; so ideally, employees should stay for a long time so that the organization achieves 
consistent success (Chawla. 2021). Therefore, maintaining human resources and preventing the 
loss of workforce in leading organizations has become one of the most important concerns of 
human resource management. In fact, leaving a job is a kind of work challenge that is associated 
with a decrease in the amount of physical and mental energy in employees. Today, leaving a 
job has attracted a lot of attention from researchers and organizational leaders, which is mainly 
related to important organizational and individual consequences such as job performance, 
organizational behavior, job attitudes, and negative psychological consequences. In the event 
of a drop in specialized forces, the movement of the organization will be affected and it will 
appear as a problem for the managers of the organizations who seek to preserve, maintain, 
improve and improve the productivity of their human resources, which can bring irreparable 
consequences for the organization (Khalili Tabar et al., 2020). 
The basis of every organization is development and movement, and this is possible through 
specialized and efficient human resources. Currently, attracting and maintaining specialized 
human resources, especially in less developed and deprived areas, is one of the most important 
strategies in the field of strategic human resources management, and on the other hand, it is one 
of the most serious problems of organizations in the modern era, which today, in completely 
changing conditions governing organizations, The increase in competition and the necessity of 
its effectiveness in such conditions reveals their need for a valuable generation of employees 
who are referred to as organizational soldiers, the national wealth of the land, and drivers of 
development. Therefore, the strategic and economic advantage in the future will be given to 
organizations that attract, cultivate and maintain this best and brightest human capital better 
than others. Undoubtedly, this will be an important characteristic of effective organizations; 
therefore, the purpose of this research is to design a model for the feasibility and establishment 
of maintaining expert human resources in government organizations of Sistan and Baluchistan 
province. 
 
Theoretical literature 
Human resource retention: The term human resource retention can be defined as an effort to 
create and improve an environment over a long period of time that continues to encourage 
employees to work while implementing policies and practices that suit their various needs. 
Talent management: Talent management is the strategic management of the flow of talents in 
the organization, and its goal is to create an available source of talent to match the right people 
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with the right jobs at the right time based on the strategic goals of the business. Also, talent 
management can be defined as the management of the supply, demand and flow of talented 
people through the engine of human capital (Roknabadi & Adibzadeh, 2023). 
Suman (2024) in a research titled Employee Retirement and Planning for Retention in the Public 
and private Sectors in the United Kingdom, using a mixed method and combining quantitative 
and qualitative techniques, investigated the correlation between employee interaction and their 
retention. The data showed that employee turnover rates varied significantly across UK 
industries. 
Roknabadi & Adibzadeh (2023), in a research titled identifying and prioritizing the factors 
affecting human resources maintenance in Islamic Azad University, came to the conclusion that 
maintaining expert staff in Islamic Azad University first requires attracting efficient, committed 
and specialized staff. 
 
Research methodology 
The current research is applicable in terms of its purpose, and survey in terms of the execution 
method, and is based on structural equation modeling. The statistical population included 181 
managers and experts of government organizations in Sistan and Baluchistan province, from 
which 123 people were selected as a sample using Cochran's method. The data of this research 
was collected through a researcher-made questionnaire. 
In order to analyze the data, the structural equation modeling method, the path analysis 
technique, and the Smartpls software were used to determine the factor load of the manifest and 
hidden variables. In order to conduct the research, the final questionnaire was provided to the 
experts, and by applying their expert opinions, corrections were made and the formal and 
content validity was confirmed. 
 
Research findings 
In this research, by using covariance and correlation between independent and dependent 
variables, loading factors and variances of hidden variables can be estimated, and it can be used 
for confirmatory factor analysis and also structural equation modeling (casual construction with 
hidden variables), and the results of the factor loadings of the research variables were presented 
in the form of graphs. Values of factor loadings greater than 0.7 were kept and the rest (q3, q5 
and q9) were removed. The results showed the alignment of the questionnaire questions (except 
for the aforementioned indicators) to measure the concepts. The above results showed that the 
relationships between constructs or hidden variables can be cited. At the end, q5, q3, q9 
indicators (because all their indicators have a factor load of less than 0.7) were removed and 
the modified model in the form of a diagram (1 and 2) was re-implemented. 
 
Evaluation criteria of the measurement model (outer model) 
With the help of Average Variance Extracted (AVE) index, it was found that all the studied 
constructs have an extracted average variance higher than 0.5; that is, the validity of the 
divergence of the research variables is confirmed. Combined reliability indices (CR), 
Cronbach's alpha and Rho coefficient are used to check the reliability of the questionnaire, and 
it is necessary to confirm the reliability of these indices higher than 0.7. All these coefficients 
are higher than 0.7 and show the reliability of the measurement tool. 
Divergent validity is a measure of the fit of measurement patterns and is checked through the 
HTMT coefficient. According to the researchers, this coefficient is the most reliable way to 
comment on the divergent validity, and it is based on the Monte Carlo simulation method. If 
this coefficient is below 0.9, there is divergent validity between the two constructs. 
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Evaluation of structural model criteria (inner model) 
With the path coefficient of 0.886 and also the t-statistic of 25.539 obtained from the partial 
least squares method; at the 99% confidence level (given that the t-statistic is more than 2.57), 
structural factors are one of the factors of maintaining human resources. 
 
Discussion and conclusion 
In explaining these findings, it can be said that job satisfaction is the result of a wide range of 
factors and elements that are effective on the quality of work life, and can even play a role as 
an independent factor in maintaining expert human resources. Existence of rich jobs with a 
meaningful and challenging and independent identity and nature with multiple tasks and 
responsibilities, leadership and management style based on value systems, trust in employees, 
conflict of opinions in decision-making and strategic areas, a dynamic, active and growing 
environment and the supporter of the elites and the culture of the organization in which they 
prominently witness the rule of transcendent social values, values that have become social 
norms and are practically seen in the behavior and style of most social agents, some of which 
include central justice instead of unfair discrimination, criteria-based instead of relationalism, 
merit selection instead of dynasticism and work politics, etc., providing such a social 
environment helps to feel safe and calm, and experiencing such an environment will be the 
basis for the permanence of the organization's elites. 
According to the results of the research, it is suggested that the extraordinary payment of 
operational and war zones for specialist employees working in border and underprivileged areas 
should be put on the agenda in the seventh development plan. It is suggested that the duration 
of the official trial period of Article 46 be reduced from three years to two or one year in case 
of employment in the target areas. 
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  ها:كليد واژه
نگهداشت منابع انساني 

  متخصص، 
  مديريت استعداد، 

  مناطق محروم، 
 مهاجرت

  چكيده
نگهداشت منابع انساني متخصص در مناطق محروم  مؤثر در ها و عواملهدف اين پژوهش شناسايي شاخص

ها و همچنين ترسيم الگوي نگهداشت با رويكرد بوم شناسانه با محوريت و كمتر توسعه و رتبه بندي آن
باشد كه از هدف كاربردي و از حيث روش اجرا پيمايشي و هاي دولتي استان سيستان و بلوچستان ميسازمان

نفراز مديران و كارشناسان  181اختاري است. جامعه آماري شامل تعداد مبتني بر مدل يابي معادلات س
نفر نمونه  123ها به روش كوكران هاي دولتي استان سيستان و بلوچستان بوده كه از ميان آنمتخصص سازمان
 منظور ارزيابي هاي اين پژوهش از طريق پرسشنامه محقق ساخته جمع آوري گرديد كه بهانتخاب شدند. داده

ها از تكنيك روايي پرسشنامه نهايي، از روايي صوري و روايي سازه استفاده شد. جهت تجزيه و تحليل داده
دهد كه در اين پژوهش ابعاد نگهداشت استفاده شد. نتايج نشان مي Smartplsمعادلات ساختاري و نرم افزار 

مؤلفه است كه  31اري/نگرشي و اي و هنجرفتاري، ساختاري، زمينه منابع انساني متخصص شامل: عوامل
، 901/0براساس خروجي تحليل معادلات ساختاري و تكنيك تحليل مسير، ميزان ضريب مسير عوامل رفتاري 

بوده است كه درآن عوامل رفتاري  840/0و هنجاري/نگرشي  821/0اي ، زمينه886/0عوامل ساختاري 
و ضريب  004/24بدست آمده، برابر  Tكه از آزمون بيشترين تأثير و مؤلفه رضايت شغلي با عدد معني داري 

هاي دولتي استان سيستان بيشترين سهم و نقش را در نگهداشت منابع انساني متخصص در سازمان 901/0مسير 
  و بلوچستان داشته است.
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  مقدمه
شود كـه نقـش اصـلي را در تحقـق اهـداف      ترين و ارزشمندترين سرمايه در هر سازمان محسوب ميسرمايه انساني پيچيده

 بـه  اگر كند؛مي ايفا را اساسي نقش توسعه جامعه در ماهر و متخصص نيروي ويژه به كند، سرمايه انساني،ميسازمان ايفا 

 و مـادي  سـرمايه  شـويم، مـي  مواجـه  ايمنـابع سـرمايه   نوع دو با دهيم قرار مطالعه مورد را ايجامعه ملي هايثروت دقت
 و انـدازد مـي  كـار  به را سرمايه مادي كه است و متخصص ديده آموزش انساني سرمايه وجود بين اين در انساني، سرمايه
 ,Armestrangگـذارد ( مـي  افـول  بـه  رو بازتوليـد  و توليـد  گرديده ملي سرمايه ركود و اتلاف سبب آن كمبود و فقدان

 صـورت  شـديدي  رقابـت  هـا سازمان بين شايسته نيروهاي جذب براي شده است باعث انساني منابع كليدي نقش). 2018

 سيسـتماتيك  طـور  بـه  را نيروهـا  ايـن  نگهداري فرآيندهاي بايستيمي هر سازماني در انساني منابع مديران بنابراين بگيرد،

 عواقب افراد، خروج و ورود بررسي به كلان نگرش با و باشند استراتژيك بايد متفكران آنها حقيقت در و نموده طراحي

 موضـوع  هـا، سازمان اغلب منظور، همين به). Momeni Mehmoui. 2022كاركنان بپردازند (دادن  دست از هايهزينه و

انجـام   زيادي هايهزينه و كنندمي برنامه ريزي آن براي و كرده قلمداد اساسي و مهم سازمان را انساني منابع از نگهداري
 كـه  آنجـا  باشـد. از مـي  توانمنـد  كاركنان نگهداري ها،سازمان انساني منابع مديريت هاي اساسيرسالت از دهند. يكيمي

 كارمنـديابي،  عمليـات  اگـر  حتـي  اسـت؛  انساني منابع مديريت فرآيندهاي و اقدامات بر ساير مكملي نگهداري، اقدامات

 مـديريت  اعمال از حاصل نتايج نگهداري، امر به كافي توجه بدون شود، انجام بايسته به نحو بهسازي و انتصاب انتخاب،

در بسياري از مشاغل، حفظ كارمندان به يك نگراني اصلي تبديل شده است. هـر چـه يـك     .نخواهد بود چشمگير چندان
كند لذا در حالت ايده آل، كارمندان بايـد بـراي مـدت طـولاني     هاي بيشتري كسب ميفرد بيشتر در سازمان بماند، مهارت

بنابراين نگهداشت نيـروي انسـاني و جلـوگيري از ريـزش      ).Chawla. 2021يابد (بمانند تا سازمان به موفقيت ثابتي دست 
شده است. در حقيقت ترك هاي مديريت منابع انساني تبديلهاي سرآمد به يكي از مهمترين نگرانينيروي كار در سازمان

ت. امروزه تـرك شـغلي   شغلي نوعي چالش كاري است كه با كاهش ميزان انرژي جسمي و رواني در كاركنان، همراه اس
توجه زيادي از سوي محققان و رهبران سازماني به خود جلب كرده كه عمدتاً با پيامـدهاي سـازماني و فـردي مهـم ماننـد      

هاي شـغلي و پيامـدهاي روانشـناختي منفـي ارتبـاط دارد. در صـورت بـروز ريـزش         عملكرد شغلي، رفتار سازماني، نگرش
ها كه در پي حفـظ، نگهـداري،   شود و براي مديران سازمانكت سازمان وارد مينيروهاي متخصص، ضربهاي بر روند حر

ناپـذيري  تواند عواقب جبـران شود، كه ميباشند، به صورت يك معضل نمايان ميوري نيروي انساني خود ميبهبود و بهره
 ).Khalili Tabar et al, 2020براي سازمان به ارمغان آورد (

موفق، بايد بتواند انگيزه لازم جهت كار و تلاش را در نيروي انساني خود بيافزاينـد و آنهـا را نسـبت بـه     رهبر يك سازمان 
مند سازد تا به اين وسيله از توان فيزيكي و فكري افرادي بهـره ببـرد كـه بـه كـار عشـق       كار، شغل و سازمان متعهد و علاقه

تمـايلي بـه غيبـت و خـروج از كـار (بـه عنـوان دو واكـنش منفـي           ورزند و نسبت به آن تعهد و التزام داشته و هيچوقتمي
به همين منظـور اهتمـام زيـادي بـه تعـالي      ). Sepehvand, and Bagherzadeh, 2021دهند (رفتاري در سازمان) نشان نمي

اعمـال  هـا  تـرين آن شـده كـه از مهـم   هـاي سـازمان در نظـر گرفتـه    جايگاه كاركنان به عنوان بازوهاي پيش برنـده فعاليـت  
سازوكارهاي تقويت انگيزشي و ايجاد بستر روانشناختي حس وفاداري به سازمان و تعهد و الزام به سـازمان و امـور كـاري    

هـاي جـذب و   بنابراين دانش و تخصص از سازمان مهـاجرت نكـرده و هزينـه    ).Shariati, 2018آن صورت گرفته است (
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et al,  Wangدهد (و خروج و حركت آنان به سمت رقبا كاهش مي آموزش كاركنان جديد و همچنين نرخ بالاي جابجايي

كارآيي و اثربخشي هر سازمان، به نحـوه مـديريت و كـاربرد صـحيح و مـؤثر منـابع انسـاني بسـتگي دارد. هرقـدر           ).2021
گـردد. بـر   ميتر شوند، به مشكلات و اهميت اداره اين نيروي عظيم افزوده ها و مؤسسات گسترش يافته تر و متنوعسازمان

باشد و اين اساس تدوين ساختار و بهسازي در اين زمينه با هدف حفظ و نگهداشت كاركنان مساله اي اساسي و حياتي مي
باشد كند. مبناي هر سازمان، توسعه و حركت مياين مساله ضرورت تدوين و بكارگيري كارآمد در اين حيطه را طلب مي

 نيروي انسـاتي  نگهداشت و جذب حاضر حال خصص و كارآمد امكان پذير است. درو اين امر از طريق نيروي انساني مت

مهمترين راهبردهاي حوزه مديريت استراتژيك منـابع   از يكي محروم مناطق كمتر توسعه يافته و در خصوص به متخصص
 حـاكم  و متحـول  كاملاً شرايط باشد، كه امروزه درها در عصر نوين ميسازمان ترين مشكلاتانساني و از سويي از جدي

 هاآن از كاركنان كه از ارزشمند نسلي به را هاآن نياز شرايطي، چنين در آن لزوم اثربخشي و رقابت افزايش ها،سازمان بر
لـذا مزيـت    .سـازد شـود آشـكار مـي   مـي  ياد هاي توسعه و آبادنيسازماني، ثروت ملي سرزمين و پيشران سربازان عنوان به

ترين سرمايه انساني هايي خواهد شد كه بهتر از سايرين اين برترين و درخشانقتصادي در آينده نصيب سازمانراهبردي و ا
خواهد بود، از اين رو هـدف   اثربخش هايسازمان مميز مهم وجه اين ترديد را جذب كرده، پرورش داده و نگهدارند. بي

هـاي دولتـي اسـتان    استقرار نگهداشت منابع انساني متخصصـدر سـازمان  اين پژوهش طراحي الگويي براي امكان سنجي و 
  سيستان و بلوچستان است.

  
  ادبيات نظري

توان به عنوان تلاشي جهت ايجـاد و بهبـود محيطـي در    اصطلاح نگهداشت منابع انساني را مينگهداشت منابع انساني: 
هـايي  ها و شـيوه به كار كرده و در عين حال سياستمدت زمان طولاني مدت تعريف كرد كه همچنان كاركنان را تشويق 

كند كه متناسب با نيازهاي مختلف آنها باشد. با اين حال، مديريت منابع انساني در تلاشي مضاعف براي ايجـاد  را اجرا مي
د، تشـويق بـه   كنها و اقداماتي كه نيازهاي متنوع آنها را برآورده ميو بهبود محيطي است كه كاركنان را با ترويج سياست

هـاي حفـظ و نگهداشـت منـابع انسـاني خـود را بـراي        ها بايد به طـور مـداوم اسـتراتژي   نمايد. سازمانماندن در سازمان مي
مطالعـات نشـان داده شـده اسـت كـه      ). Khosravi et al, 2021برآورده كردن انتظارات در حال تغيير آنها تطبيـق دهنـد (  

سازمان با عواملي از جمله حقوق و مزايا، محيط كاري، ارتباط با همكاران، فرهنگ سازماني، نگهداشت منابع انساني يك 
مـديريت، رهبـري در سـازمان و     هاي آموزش و توسعه، تعادل بين كار و زندگي، حمايـت انگيزه، رضايت شغلي، فرصت

اثبات نموده كاركناني كـه از شـغل    هاي مختلف مديريت منابع انساني همبستگي مثبت دارد. همچنين تحقيقات ديگرشيوه
كنند، داراي درجه رضايت و وفاداري بالاتري بوده كه و سازمان خود راضي هستند و پاداش و مزاياي مناسبي دريافت مي

  ).Nguyen & Duong, 2023باشد (نگهداشت آنها براي مدت زمان طولاني اتفاق مثبتي مي اين امر جهت حفظ و
 آن هـدف  و سـازمان  در اسـتعدادها  از جرياني راهبردي مديريت از است عبارت استعداد تمديرياستعداد:  مديريت

 اهـداف  براساس مناسب زماني در مناسب هايشغل با مناسب افراد تطبيق براي استعداد از دسترس منبع در يك كه است

 بااسـتعداد  افراد و جريان تقاضا تأمين، مديريت تواندمي استعداد مديريت شود، همچنين،راهبردي كسب و كار ايجاد مي

  ).Roknabadi & Adibzadeh, 2023شود (مي تعريف انساني سرمايه موتور طريق از
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  پيشينه پژوهش
)Suman, 2024 (         در تحقيقي با عنوان ترك خدمت كاركنـان و برنامـه ريـزي بـراي حفـظ در بخـش دولتـي و خصـوص

هـاي كمـي و كيفـي بـه بررسـي همبسـتگي بـين تعامـل كاركنـان و          تلفيـق تكنيـك  بريتانيا با استفاده از روش آميخته و بـا  
داري متفـاوت  ها نشان داد كه نرخ گردش كاركنان در بين صنايع بريتانيا به طـور معنـي  نگهداشت آنان پرداخته است. داده

د, خـدمات بخـش   ترين استعفاي داوطلبانـه را در ايـن دوره تجربـه كردن ـ   است. در حالي كه خدمات بخش خصوصي كم
هاي غير انتفاعي از سوي ديگـر, تجربـه تـرك خـدمت بـالاتري داشـتند. عوامـل متعـددي ماننـد جبـران,           دولتي و سازمان

هـاي مـديريتي و فرهنـگ سـازماني, بـه شـدت بـر        پـذير, سـبك  هـاي كـاري انعطـاف   هـاي رشـد شـغلي, سياسـت    فرصت
  ذارند.گگيري كاركنان براي باقي ماندن يا ترك تأثير ميتصميم

)Bharath, 2023 ( مطالعــه مــوردي) در تحقيــق بــا عنــوان چيــزي فراتــر از حقــوق و دســتمزد بــراي نگهــداري كاركنــان
بيمارستانهاي جنوب هند)، به اين نتيجه رسيد كه مسائلي چـون تعـادل كـار و زنـدگي، رفـاه كاركنـان، رفتـار بـا مـافوق و          

 است.همسالان و استرس نقش در حفظ كاركنان بسيار مؤثر 

)Umesi, 2023 (           در تحقيقي با عنوان تأثير سـبك رهبـري، مـديريت اسـتعداد و برنامـه ريـزي جانشـين پـروري بـر حفـظ
ايجـاد فرصـت بـراي پيشـرفت شـغلي       -1عامل در حفظ كاركنان مؤثر است كـه شـامل:   6كاركنان به اين نتيجه رسيد كه 

گـوش دادن بـه بـازخورد كارمنـدان            -4هـا  ها و ظرفيـت توانمندسـازي اسـتعداد   -3خودشكوفايي كاركنـان   -2كارمندان 
  هاي رشد كاركنان.روي فرصت گذاريسرمايه -6پشتيباني از موفقيت از طريق فرآيندهاي بهبود يافته  -5
)Roknabadi & Adibzadeh, 2023 (منـابع  نگهداشـت  بـر  مـؤثر  عوامـل  بندي اولويت و در پژوهشي با عنوان شناسايي 

 بـه  نيـاز  ابتـدا  در اسـلامي  آزاد دانشـگاه  در متخصـص  نيروي اسلامي به اين نتيجه رسيدند كه حفظ آزاد دانشگاه انساني

 مسـئوليت  شخصـيتي  هـاي ويژگـي  با افرادي از زمينه اين در و بايد دارد تخصص داراي و متعهد و كارآمد نيروي جذب

 بـراي  كارآمـد  و امـن  محيطـي  بايد بعدي مرحله در و گرفت رمربوط بكا هايويژگي و آوري تاب داراي متعهد، پذير،

  .گردد ارائه گردد، ايجاد شغلي رضايت به همراه سازماني همراهي و سازماني حمايت آن در كه پرسنل
)Hamzoi et al, 2022 (ميانجي نقش و انساني منابع نگهداشت بر پايدار انساني منابع مديريت در پژوهشي با عنوان تأثير 

 انسـاني  منـابع  مديريت هايارزش به متكي سازماني پايدار فرهنگ يك ايجاد اجتماعي به اين نتيجه رسيدند كه با سرمايه

 ارائـه  بـا  طرفـي  كننـد، از  تمركز اصول پايداري و زيست محيط به تعهد و ايحرفه توسعه عدالت، احترام، قبيل از پايدار

 طريـق  از را خـود  هـاي و توانمنـدي  هـا مهـارت  تـا  كننـد  تحريـك  را هـا آن انسـاني،  منابع به رشد و آموزش هايفرصت

 ايجاد را لازم سازمان بهبودهاي در و دهند گسترش ايحرفه توسعه هايبرنامه و مربيگري ها،كارگاه آموزشي، هايدوره

  كنند.
  

  روش شناسي پژوهش
پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي و از حيث روش اجرا پيمايشي و مبتني بر مدل يابي معادلات ساختاري است. جامعه 

هاي دولتي اسـتان سيسـتان و بلوچسـتان بـوده كـه از      نفراز مديران و كارشناسان متخصص سازمان 181آماري شامل تعداد 
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هاي اين پـژوهش از طريـق پرسشـنامه محقـق سـاخته جمـع       د. دادهنفر نمونه انتخاب شدن 123ها به روش كوكران ميان آن
  آوري شد.

ها از روش مدلسازي معادلات ساختاري براي تعيين بار عـاملي متغيرهـاي آشـكار و پنهـان،     به منظور تجزيه و تحليل داده 
شده است. به منظور انجام پژوهش، پرسشنامه نهـايي در اختيـار خبرگـان قـرار      Smartplsتكنيك تحليل مسير و نرم افزار 

اعمال گرديد و روايي صوري و محتوايي تأييد شـد. در ادامـه بـراي     گرفت و با اعمال نظرات تخصصي ايشان، اصلاحات
هاي روايي همگـرا، پايـايي را بـراي    سنجش و ارزيابي پايايي ابزار پژوهش از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد. شاخص

ام )، مشـخص شـد كـه تم ـ   AVEتمامي متغيرهاي تحقيق نشان داد. با كمك شـاخص ميـانگين واريـانس اسـتخراج شـده (     
هستند، يعني روايي واگرايي متغيرهـاي تحقيـق    5/0هاي مورد مطالعه داراي ميانگين واريانس استخراج شده بالاتر از سازه

جهـت بررسـي پايـايي پرسشـنامه      Rho)، آلفاي كرونبـاخ و ضـريب   CR( هاي پايايي تركيبيباشد. شاخصمورد تائيد مي
و  7/0باشـد. تمـامي ايـن ضـرايب بـالاتر از      مـي  7/0ها از مقـدار  ن اين شاخصاستفاده شد كه لازمه تأييد پايايي بالاتر بود

 بيانگر پايا بودن ابزار اندازه گيري بود.

  
  پژوهشهاي يافته

 loadingتـوان بارهـاي عـاملي (   با استفاده از كوواريانس و همبستگي بين متغيرهاي مستقل و وابسته، مـي در اين پژوهش، 

factorتوان براي تحليل عاملي تأييدي و همچنين مدلسـازي معـادلات   متغيرهاي پنهان را برآورد و از آن ميها )، واريانس
ساختاري (مدل سازي علي با متغيرهاي مكنون) استفاده كرد كه نتايج بارهـاي عـاملي متغيرهـاي تحقيـق در قالـب نمـودار       

) حذف شـدند. نتـايج بيـانگر همسـويي سـؤالات      q9 و q3, q5حفظ و مابقي ( 7/0ارائه شد. مقادير بارهاي عاملي بيشتر از 
هـا يـا   هاي فوق الذكر) براي اندازه گيـري مفـاهيم بـود. نتـايج فـوق نشـان داد روابـط بـين سـازه         پرسشنامه (به جز شاخص

املي هاي آنها داراي بـار ع ـ (به دليل اينكه همه شاخص q5, q3, q9هاي هاي پنهان قابل استناد است. در پايان شاخصمتغير
  ) دوباره اجرا شد.2و  1باشد) حذف و مدل اصلاحي در قالب نمودار (مي 7/0كمتر از 
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: مدل اصلاحي در حالت معناداري ضرايب2نمودار   
  

  )Outer model –معيارهاي ارزيابي مدل اندازه گيري (مدل بيروني 
) مشخص شد كه تمام AVEبا كمك شاخص ميانگين واريانس استخراج شده (هاي روايي همگرا و پايايي: شاخص

متغيرهاي تحقيق هستند، يعني روايي واگرايي  5/0هاي مورد مطالعه داراي ميانگين واريانس استخراج شده بالاتر از سازه
جهت بررسي پايايي پرسشنامه استفاده  Rho)، آلفاي كرونباخ و ضريب CR( هاي پايايي تركيبيباشد. شاخصمورد تائيد مي

باشند و مي 7/0باشد. تمامي اين ضرايب بالاتر از مي 7/0ها از مقدار شوند و لازمه تأييد پايايي بالاتر بودن اين شاخصمي
 باشند.ابزار اندازه گيري مي نشان از پايا بودن
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 1HTMT گيري است و از طريق ضريب روايي واگرا معيار سنجش برازش الگوهاي اندازهاعتبار واگرا: 

ترين راه اظهارنظر درباره روايي واگر است و بر مبناي مطمئن از نظر محققان شود. اين ضريببررسي مي
باشد، روايي واگرا  9/0در صورتي كه اين ضريب زير است. روش شبيه سازي مونت كارلو پايه گذاري شده

) ملاحظه شد در بخش اندازه گيري، تمام معيارها در حد 1بين دو سازه وجود دارد. همانطوركه در جدول (
 هاي آنها تعريف شده است.ها و شاخصقابل پذيرش هستند و اين به آن معناست كه روابط مناسبي بين سازه

  

  در ارزيابي روايي واگرا HTMT : ضريب1جدول 
ايعوامل زمينه عوامل رفتاري   عوامل هنجاري و نگرشي عوامل ساختاري 

     عوامل رفتاري

ايعوامل زمينه  626/0     

783/0 عوامل ساختاري  734/0    

677/0 عوامل هنجاري و نگرشي  754/0  785/0   

 
  )Inner model –ارزيابي معيارهاي مدل ساختاري (مدل دروني 

بدسـت آمـده از روش حـداقل مربعـات      004/24بـه مقـدار    tو همچنـين آمـاره    921/0با توجه به جدول زير ضريب مسير 
باشـد) عوامـل رفتـاري بـه عنـوان يكـي از       مـي  57/2بيشـتر از   tدرصد (با توجه به اينكه آماره  99جزئي؛ در سطح اطمينان 

وش بدسـت آمـده از ر   564/17به مقـدار   tو همچنين آماره  821/0باشد. با ضريب مسير عوامل نگهداشت منابع انساني مي
اي بـه  باشـد) عوامـل زمينـه   مـي  57/2بيشتر از  tدرصد (با توجه به اينكه آماره  99حداقل مربعات جزئي؛ در سطح اطمينان 

بدسـت   539/25بـه مقـدار    tو همچنين آماره  886/0باشد. با ضريب مسير عنوان يكي از عوامل نگهداشت منابع انساني مي
باشد) عوامـل  مي 57/2بيشتر از  tدرصد (با توجه به اينكه آماره  99اطمينان آمده از روش حداقل مربعات جزئي؛ در سطح 

  باشد.ساختاري به عنوان يكي از عوامل نگهداشت منابع انساني مي
  

 (عوامل نگهداشت)t ي: ضرايب مسير و آماره2جدول 

 پي وليو  tآماره   )ضريب مسير (  

 000/0 004/24  901/0  عوامل رفتاري >-نگهداشت منابع انساني

 000/0 567/17  821/0 ايعوامل زمينه >-نگهداشت منابع انساني

 000/0 839/0  886/0 عوامل ساختاري >-نگهداشت منابع انساني

 000/0 391/20  840/0 عوامل هنجاري و نگرشي >-نگهداشت منابع انساني

 
بدست آمده از روش حداقل مربعات جزئي؛ در سطح اطمينـان   391/20به مقدار  tو همچنين آماره  840/0با ضريب مسير 

باشد) عوامل هنجاري و نگرشي به عنوان يكي از عوامـل نگهداشـت   مي 57/2بيشتر از  tدرصد (با توجه به اينكه آماره  99
  باشد.منابع انساني مي

                                                            
1 Heterotrait Monotrait ratio 
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  بحث و نتيجه گيري
اي و هنجاري/نگرشي بعنوان ابعاد تأثير گذار، درصد، ابعاد ساختاري، رفتاري، زمينه 95در پاسخ به نتايج تحقيق، در سطح 

رابطه مثبت و معنا داري برنگهداشت منابع انساني متخصص در استان سيستان و بلوچستان دارد. در اين ميان بعد رفتاري بـا  
درصـد   99بدست آمده از روش حداقل مربعات جزئي در سطح اطمينـان   004/24ر به مقدا tو آماره  901/0ضريب مسير 

هاي بعـدي اهميـت   اي در رتبهبالاترين رتبه و ضريب اهميت و پس از آن بعد ساختاري، بعد هنجاري/نگرشي و بعد زمينه
  قرار دارند.
 shomila, 2022) ،(Patro, 2022) ،(Lopes, 2022) ،(Sijai, 2022) ،(Pallathadka etهاي (ها با نتايج پژوهشاين يافته

al, 2021) ،(Dimitrova, 2020) ،(. Patiar & Wang, 2020) ،(Afjeh & Ghafari, 2018) ،(Shokralehi, 2018 ،(
)Zare, 2017) ،(Ansari & bijalwan, 2017) ،(Kossivi & kalgora, 2016.همسويي دارد (  

كه رضايت شغلي نتيجه طيف وسيعي از عوامل و عناصر است كه بـر كيفيـت زنـدگي    توان گفت ها، ميدر تبيين اين يافته
تواند حتي بعنوان عـاملي مسـتقل در نگهداشـت نيـروي انسـاني متخصـص ايفـاي نقـش نمايـد. وجـود           كاري مؤثرند و مي

سـبك رهبـري و   هـاي متعـدد،   مشاغلي غني با هويت و ماهيتي با معنا و چـالش برانگيـز و مسـتقل بـا وظـايف و مسـئوليت      
هـاي تصـميم سـاز و راهبـردي، محيطـي      ها، اعتماد به كاركنان، تضارب آرائ در حوزهمديريت با ابتناي بر نظامات ارزش

هاي اجتماعي متعالي پويا، فعال و بالنده و حامي نخبگان و فرهنگ سازماني كه در آن بطور برجسته شاهد حاكميت ارزش
هـاي اجتمـاعي ديـده    ارهاي اجتماعي شده باشند و عملاً در سيره و سبك اكثـر عامـل  هايي كه تبديل به هنجباشند، ارزش

شوند كه برخي از آنها عبارتند از عدالت محوري بجاي اعمال تبعيض ناروا، ضـوابط محـوري بـه جـاري روابـط گرايـي،       
احسـاس امنيـت و آرامـش    شايسته گزيني بجاي تبار سالاري و سياسي كاري و ... فراهم نمودن چنين فضاي اجتمـاعي بـه   

  كند و تجربه چنين فضايي زمينه ساز ماندگاري نخبگان سازمان خواهد بود.كمك مي
 و جنگـي بـراي   عمليـاتي  منـاطق  العـاده  فـوق  شود كه پرداخـت با توجه به نتايج حاصله از پژوهش مورد نظر، پيشنهاد مي

شـود  سعه در دستور كار قرار داده شود. پيشنهاد مـي تو هفتم برنامه كاركنان متخصص شاغل در مناطق مرزي و محروم در
هدف  مناطق در اشتغال صورت در سال يك يا دو به سال سه از 46 ماده موضوع آزمايشي _ رسمي دوره زمان كه مدت

 سـابقه  سال 3 حداقل با سال 5 جاي به اين مناطق در شاغل پيماني شود كه وضعيت كاركنانكاهش پيدا كند. پيشنهاد مي

  شود كهآزمايشي تغيير يابد. پيشنهاد مي _ رسمي به اشتغال
هاي مختلف سازماني ارزيابي مسـتمر و منـتظم داشـته باشـند. پيشـنهاد      هاي نظارتي در كاربست ظرفيت نخبگي در ردهنهاد
ي در دسـتور كـار   هاي متخصص، متعهد و جهـاد مندي از ظرفيتشود كه جوان گرايي در بدنه مديريتي سازمان با بهرهمي

هاي بيماري تا هاي نوع و هزينهاي ويژه از پوششهاي بيمهشود كه در حوزه درمان، حمايتادارات قرار گيرد. پيشنهاد مي
  هاي برخودار مورد توجه قرار داده شود.اعزام و اسكان در استان
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