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Objective: Today, start-ups, considering that they have just started their activities, are facing 

challenges regarding the retention of their human resources, which, If not dealt with in a 

suitable and acceptable way, may cause problems for them. Have this in mind, this research 

was conducted with the purpose of identifying the challenges of human resources retention in 

start-ups and also providing solutions for this issue. 

Methodology: In order to conduct this research, the use of qualitative method and data-based 

theory strategy was put on the agenda, and the participants of the research were 17 experts, 

employees, related people and working in the field of start-ups in Kish Island which were 

selected by Theoretical sampling. Research data was collected using semi-structured 

interviews and coded in three stages. 

Conclusion: The data was coded and analyzed in three stages and the main categories were 

identified and finally a conceptual model consisting of the factors in the grounded theory was 

extracted and presented. This research showed that start-up businesses need to pay serious 

attention to the retention of their human resources and it can be said that the current research 

is in a good place in terms of innovation because this part of knowledge according to the 

current research is strengthened 
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 دهیچک
روبرو هستند که    هاییخود با چالش  یانسان  ی رونی  نگهداشت   خصوص  در  اند،آغاز کرده   یخود را به تازگ  تیفعال   نکه ینوپا با توجه به ا  وکارهایامروزه کسب  هدف:

قبول، ممکن است مشکلات  یبه شکل  یدگیدر صورت عدم رس قابل  برا  یمناسب و  به هم  جادای  هاآن  یرا  ا  نیکند.  با ه  نیمنظور    های چالش  ییشناسا  دفپژوهش 

 موضوع انجام شد.  نی ا یبرا هاییارائه راه حل  نینوپا و همچن  وکارهایدر کسب یانسان ی روینگهداشت ن

  یی شناسا  نهیزم  نیساز در ا  نهیزم  یهااست راهکارها و چالش  ازیکه ن  وکارهای نوپاستکسبدر    یانسان  یرویخروج ن  لیدلا  نی از مهمتر  یعدم هم جانبه انگار  :ضرورت

 شود. به همین منظور ضرورت پرداخت به یک پژوهش جامع در خصوص مشکل مورد نظر کاملا احساس می .گردد

  از   نفر  17  را  پژوهش   کنندگاندر دستور کار قرار گرفت. و مشارکت  ادبنیداده   هیو راهبرد نظر   ی فیپژوهش ، استفاده از روش ک  ن یبه منظور انجام ا  :شناسی  روش

های پژوهش  داده   . شدندانتخاب    ی نظر  یر گینمونه  قیدادند که از طر  لیتشک   شیک  ره ینوپا در جز  وکارهایکسب  طهحی   در  شاغل  و  مرتبط  افراد  کارکنان،  کارشناسان،

 آوری و در سه مرحله کدگذاری شد. ساختار یافته جمعنیمههای  با استفاده از ابزار مصاحبه

ها و راهکارهای نگهداشت  بود و به طور خاص ابعاد مربوط به چالش  بنیادابعاد مختلف نظریه داده خصوص    ی دراطلاعاتژوهش متشکل از  ی حاصل از پهاتهیاف   :هاافته ی

 بررسی قرار داد. وکارهای نوپا را مورد نسانی در کسبنیروی ا

 وکارهای نوپا منجر شد. ها و راهکارهای نگهداشت نیروی انسانی در کسبنتایج حاصل از این پژوهش به ارائه مدل مفهومی از چالش :گیرینتیجه 

 

 نگهداشت.  ینگهداشت، راهکارها  های چالش ،یانسان یروینوپا، نگهداشت ن وکارهای کسب :هادواژه یکل

 نام خانوادگی، نام؛ نام خانوادگی، نام؛ و نام خانوادگی، نام )سال(. عنوان مقاله.   :استناد
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 مقدمه 

مند توجه ویژه است در عصر رقابتی و تجاری حاضر، برای موفقیت در تجارت و درآمد افزایی، بروز بودن و بکارگیری عوامل مربوط به آن بسیار با اهمیت و نیاز 
یاید که ضرورت آشنایی به بازار و واکنش  (. به عبارت دیگر در شرایط کنونی تغییرات ساختاری و نوین در حوزه تجارت پیش می2016و همکاران،   1)گرتزل 

مورد بررسی های جدید و (. یکی از شاخص 2020کند )بودلایی، شهیدی، کناررودی و کشاورزنیک، مناسب در مواجهه با اتقاقات ایجاد شده را طلب می
 (. 2014و همکاران، 2باشند )دمپولف وکارهای نوپا میهای مربوط به آن دارد، کسبهای اقتصادی و سیاستدر عرصه اقتصادی که تاثیری ویژه بر بنگاه

وکار نوپا از جمله وظایف بها در توسعه کس( و نقش دولت2022روند )بودلایی و همکاران،  موتور محرک اقتصاد جامعه به شمار می وکارهای نوپا  کسب  
پنهان آن  )بودلایی، کناررودی، عبادی و بهمنی،    باشد که تاثیر بسزایی در رشد جامعه داردها و فلسفه وجودیشان میهاست که جزء ماموریتآشکار و 

برداری از منابع مالی کوچک دارند )بهمنی و هنوپا نقش بسزایی در ایجاد اشتغال، فراهم ساختن بسترهای مناسب برای نوآوری و بهر  وکارهای(. کسب1400
 باشند. و در عصر اخیر یکی از ارکان اصلی و تاثیرگذار در زمینه موفقیت، پیشرفت و رکود جوامع در ابعاد مختلف می .(1400همکاران، 

دیگر موفقیت سازمانی منوط به منابع انسانی است و در    ترین عامل، از منابع مختلف تولید است. به عبارتترین و ارزشمند در این زمینه نیروی انسانی، مهم 
)کاگین و  باشدکننده اصلی منافع سازمان میهای تولیدی و خدماتی این منابع انسانی است که رکن اصلی اجرایی را بر عهده دارد و تامینتمامی سازمان 

و کارکردی بیشتری دارد و با توجه به کمتر بودن پرسنل، وظایف و ایفای صحیح  وکارهای نوپا نیروی انسانی نقش انعطاف پذیر  (. در کسب2016،  3همکاران 
وکارهای نوپا، نیروی انسانی، فرسوده و نقش در این زمینه از اهمیت بسیار بالایی برخوردار است. در موارد بسیاری در کارهای زمان بر و طاقت فرسای کسب

می آسیب  عملکرددچار  با  ضعف  مواردی  در  در بخش    شود که  انسانی  نیروی  مهمی که  نقش  به  توجه  با  سبب  به همین  است،  همراه  از کار  خروج  و 
( که این پژوهش با رهیافتی کیفی سعی 1399وکارهای نوپا دارد توجه و حفظ آن از مسائل بسیار با اهمیت در این حوزه است )بودلایی و کناررودی، کسب

 باشد.د و بر اساس مشکلات شناسایی شده، هدف اصلی ارائه راهکارهای عملکردی در این حوزه میهای موجود در این حوزه دار در بررسی چالش
ها به عنوان آپاستارتهای دولتی و سودآوری کاربردی معطوف به آنان شده است.  ها به سبب کم کردن هزینهای به استارتاپدر سالیان اخیر توجه ویژه 

(، به همین دلیل 4،2000ها نقش بسیار مهمی دارند. )رید و اسمیتییر سیاست و ایجاد عملکرد متفاوت در سازمان وکارهای کوچک فعلی در زمینه تغکسب
اند که موفقیت سازمانی در گرو یک رابطه ساختاری تحقیقات مختلف نشان داده  ای مهم و قابل بررسی است،  بررسی و تحلیل در این زمینه نوآورانه بوده و مساله

های ساختاری  (. به همین دلیل برنامه5،2011ها و نیازهای پیوسته است )وو نیروی سازمانی، ساختار سازمانی و عناصر مرتبط با آن همچون توانایی  اساسی بین
می اجرایی  و  طراحی  مرتبط با خویش  و  امور تخصصی  بر  تسلط کارکنان  اجرایی گمشخصی با هدف  و شغلی  اهداف سازمان  طریق  این  از  تا  ردد  گردد 

 .(6،2016)لیلیان 
های لازم ها نداشتن مهارتترین عامل شکست سازمان روند و مهمترین عامل تولید در یک سازمان به شمار میهای انسانی مهمسرمایهآنچنان که اشاره شد  

صحیح از نیروهای سازمان در جایگاه و   (. این مطالب بیانگر اهمیت  بکارگیری1396در زمینه استفاده صحیح و کارآمد از منابع انسانی است )اسدی،
وری سازمانی و فردی افزایش یابد و ثمره آن، بهبود شرایط ساختاری، اقتصادی و عملکردی سازمان است. بی توجهی به باشد تا بهرهساختار اصلی خویش می

_______________________________________________________________ 
1 Gretzel 
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،  (.2011و همکاران،    2)آلوداگ از زیر کار در رفتن  ،(2016  ،1ریزا )  مدیریت منابع انسانی پیامدهای منفی چون نارضایتی شغلی و فرسودگی ناشی از آن
ای تجاری نیاز است مجموعه عناصر مرتبط با آن ( و... را در پی دارد، به همین سبب برای موفقیت در سازه2015و همکاران،  3افت سازمانی و تجاری)هارپر 

وکارهای  یم گردد. در همین زمینه  اهمیت منابع انسانی و حفظ کیفیت و عملکرد آنان در کسبای کارآمد و ساختاری منطبق بر آن تنظدر نظر گرفته شود و برنامه
های بسیاری باشد. در این حیطه ضعفهایی نیازمند یک سیاست حفظ و بکارگیری صحیح از منابع می نوپا اهمیتی دو چندان دارد و ثبات و تداوم چنین بخش

هایی با هدف نگهداشت تجربگی و موارد دیگر وجود دارد که بررسی تحلیلی در زمینه چنین چالشعوامل بسیاری چون بیدر مدیریت منابع انسانی که  ناشی از  
ها و راهکارهای سازد و در همین راستا و بر اساس مسائل مهم موجود در این ابعاد؛ سوال اصلی این تحقیق این است که چالشنیروی انسانی را با اهمیت می

وکارهای نوپا شامل چه مواردی است؟ و همچنین سوال دیگری که این پژوهش قصد پاسخ دادن به آن را دارد این است که  وی انسانی در کسبنگهداشت نیر 
وکارهای نوپا به چه شکلی است؟ در راستای یافتن پاسخ سوالات فوق اهداف مورد نظر  گیری آسیب، خلاها  و خروج نیروی انسانی در کسبفرایند شکل

گیری آسیب، خلا و خروج نیروی  وکارهای نوپا، بررسی فرایند شکلها و خلاهای نگهداشت نیروی انسانی در کسباین پژوهش عبارتند از: بررسی چالش  در
 وکارهای نوپا وکارهای نوپا و بررسی راهکارهای مشخص جهت حفظ و نگهداشت نیروی انسانی در کسبانسانی در کسب

 مرورادبیات .1

های اصلی مدیریتی عبارتند  مهارت هاست.های مدیریتی ناکافی موسسان و کارآفرینان این بنگاه وکارهای نوپا، مهارتترین علل شکست کسبشایع یکی از  
، شامل کارکردن های فنی )توانایی بکاربردن فنون، وسایل و ابزار موردنیاز برای انجام وظایف خاصی که از راه تجربه و آموزش به دست آمده باشداز: مهارت

های انسانی  (، مهارت2022گیری از فنون، بازاریابی و تبلیغات( )بودلایی، کناررودی و شمسی،  با تجهیزات، نگهداری از ابزار، حسابداری، کار با رایانه، بهره
های ، فعالیت موثر به عنوان عضو گروه، درک انگیزه به وسیله دیگران   )داشتن توانایی و قدرت تشخیص در زمینه ایجاد محیط تفاهم، همکاری و انجام دادن کار

های وتحلیل پیچیدگی های ادراکی )توانایی ذهنی برای درک، تجزیهها، شامل روحیه کار گروهی، انگیزش و اعتمادسازی(، مهارتافراد و تاثیرگذاری بر رفتار آن 
های  گیری( و مهارتمند، ادراک و تصمیم ی به صورت یک کل واحد، شامل تفکر نظام دهنده کار و فعالیت سازمانهمه عناصر و اجزای تشکیل   سازمان و فهم

 (. 2016گیرند )ریزا ،  ها را به کار می سیاسی )مجموعه اقداماتی است که مدیران برای توسعه سودمندی و جلوگیری از هرگونه ضرر و زیان در موسسه خود، آن
های تخصصی مدیریتی، های غیرمدیریتی هستند با شرکت در دورهافرادی فنی و تحصیل کرده در رشته   وکارها  که اکثرابنابراین بهتر است موسسان این کسب

 توانند از تجارب و مشاوره مدیران با سابقه برای مدیریت بنگاه خود استفاده کنند. ها میارتقا بخشند. همچنین آن   های مدیریتی خود رامهارت

ترین منبع در هر سازمان مطرح شده است که ی، مالی، اطلاعاتی، تکنولوژیکی و انسانی یک سازمان، نیروی انسانی به عنوان استراتژیکدر بین منابع فیزیک
نی اشاره ( هرزبرگ در نظریة خود که به اهمیت و نگهداشت نیروی انسا2013و همکاران،   4توانند به طور جمعی یا فردی در سیستم تغییر ایجاد کنند )نیشتار می

های منفی در کارکنان نمود و مجموعه این عوامل را بهداشتی یا نگهدارنده نامیده است. عوامل نگهدارنده پاسخگوی نیازهای اساسی هستند و از بروز احساس
کنند. آنچنان که مشخص است نمیشوند، اما از بروز احساس منفی در فرد جلوگیری  کنند. عوامل انگیزاننده به افزایش رضایت شغلی منجر میجلوگیری می

وتحلیل فرد از کلیه شرایط موجود در موقعیت کاری ای درونی و برگرفته از تجزیهتوان استنباط نمود، رضایت شغلی مولفه و از مفاهیم بر گرفته در این حوزه می
های فیزیکی آورد که همین زمینه ایجاد محیطی سالم از جنبهود میاست، که برداشت مفید و موثر از مجموعه عوامل موجود رضایت شغلی و رضایت کاری را به وج

پیشرفت محسوب می برای رشد و  برای فرد و فضایی مناسب  ارتباطگردد،  مولفهو روانی  اند دارای محتوای مشترکی های بسیاری که با رضایت شغلی در 
باشد که های کارکنان یک سازمان میاست، عدالت سازمانی مهمترین عنصر در ارزیابیباشند که همانا دریافت و ادراک احساس عدالت و برابری سازمانی  می

باشد که همین زمینه ایجاد تعهد سازمانی و وفاداری شغل و جلوگیری از ترک سازمان و شغل  وجود آن گواهی بر رضایت شغلی و امکان صحیح انجام شغل می

_______________________________________________________________ 
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3 Harper 
4 Nishtar 



 
 68/ شماره  1400سال بیستم /پاییز نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ 

 
 

های مرتبط با آن در سازمان به سبب اهمیتی که در بازده کاری  راین رضایت شغلی و اثرات آن و مولفه( بناب2015و همکاران،    1باشد )چن مورد نظر می
 سازمانی و عملکرد کارکنان دارد و نقشی مهم که در نگهداشت نیروی کار دارد، بسیار مهم و قابل بررسی است.

باط با نیروی انسانی است که مهمترین هدف خویش را بر بهبود عملکرد، کیفیت کاری  اساس تجارت در ابعاد مختلف برگرفته از یک ساختار عملکردگرا و در ارت
ها گویای این مطلب است که سود آوری به عنوان مهمترین شاخص (، بررسی2015،  2وری مرتبط با آن کرده است )الورانتا و تارونن و در نتیجه بهبود بهره

وری سازمانی در ساختار گوناگون از نگرش کارکنان  و رضایت باشد و بهرهوری سازمان میکارآمدی بهره  هدف گذاری شده یک نظام تجاری برگرفته از اساس
مهمترین عامل دستیابی  کند.  در همین زمینه  ( که عملکرد یک سازمان و سود آوری منطبق بر آن را مشخص می2014،  3آنان  برگرفته است )ورمرن و همکاران

گردد، به همین سبب مدیریت منابع انسانی در این بخش بسیار مهم و از بوط به آن به نیروی انسانی و عوامل مربوط به آن بر میبه سود آوری و عوامل مر 
های شاخص سود و پیشرفت اقتصادی )سندوگدو و همکاران، باشد. مدیریت منابع انسانی با اصلعوامل اثر گذار در ارتباط با رشد و توسعه اقتصادی می

وری همراه و  (؛ افزایش انگیزش و علائق شغلی و در نتیجه افزایش بهره 5،2016رضایت کارکنان و مشتریان )باکوتیک  (4،2014)ریچا تعهد کارکنان  (؛2013
 مرتبط است. 

ها بتوانند آنان را توانمند نمایند تا آن کنند تا کارکنان مستعد خود را حفظ کرده و  ها تلاش می های توسعه منابع انسانی، سازمان با افزایش رقابت و گسترش روش
های انسانی خود را از دست بدهند و زیان ببینند؛ زیرا، هر سازمان ترسند که سرمایه ها همواره از این مساله میعملکرد بالایی از خود بروز دهند؛ اما، سازمان 

کند و با از دست دادن نیروهای ارزشمند، های بسیاری را صرف میی مطلوب، هزینه وری و کارآیبرای آموزش، تربیت و آماده سازی کارکنان خود تا مرحله بهره
های  یافته  .(1991،    7؛ کاسیو 1995،  6)هوم و گریفت    ها تلاش به دست آمده است.شود که طی سالها و تجربیاتی میمتحمل از دست دادن مهارت

(؛ یعنی، کارکنان 1993، 8شود )تت و می یر نه و حساب شده شاغل برای ترک سازمان ناشی میدهند که تمایل به ترک شغل از اراده آگاهاعلمی نشان می
دهند و پس از در نظر گرفتن همه شرایط و مناسب بودن کنند، بلکه " تمایل به ترک شغل" را به صورت تدریجی در خود پرورش میبه یکباره سازمان را ترک نمی

 نمایند. دیگر، اقدام به ترک شغل می هایهای استخدامی در سازمان فرصت
هایی های مدیریت منابع انسانی تبدیل شده است. به همین دلیل، سازمان نگرانیهای سرآمد به یکی از مهمترین  امروزه ترک شغل کارکنان کلیدی در سازمان 

ها و انست پیش از اینکه کارکنان سازمان را ترک کنند، سیاستکه بتوانند دلایل و عوامل موثر در تمایل به ترک خدمت کارکنان را درک کنند، خواهند تو 
تواند ترک شغل های صورت گرفته نشان می دهد که تمایل به ترک شغل به خوبی میپژوهش های موثری را برای نگهداشت منابع انسانی کارا بکار بگیرند.روش

،   11؛ پاراسورامان 1991،    همکاران   و  10بدیان   ؛1993و همکاران ،  9لوکاس ؛  1993ر،  آتی کارکنان را مورد پیش بینی قرار دهد ) برای مثال، تت و می ی
تواند در حذف یابی تمایل به ترک شغل کارکنان میتوان این اصل را مطرح کرد که علت(. بنابراین با پذیرفتن اصل پیشگیری به عنوان یک روش موثر، می1989

  .عوامل زمینه ساز، کارآمد باشد

 پیشینۀ پژوهش .2

 
 (. پیشینه پژوهش 1جدول )
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 ها موضوع تحقیق و یافته سال محققان  ردیف 
ها در کند و این شاخصهای دریافت شده توسط کارکنان، توانایی جذب کارکنان را به طور مثبت تعدیل میها و دانشارتباط بین صلاحیت 2018 1الباز 1

باشد. چنین ساختاری در حفظ و نگهداشت نیروی کار و ساختار موفقیت در موفقیت سازمان میانگیزش کارکنان نیز اثر دارد و عاملی مهم  
در سازمان مشخص می باشد و  این موضوع و بکارگیری سیاست های صحیح مبتنی بر آن در سازمان های نوپا از اهمیت بیشتری برخوردار 

 است 
مانی به طور فزاینده ای اهمیت کار معنی دار را برجسته می کند و در این زمینه ایجاد انگیزه درونی و  تحقیقات در زمینه کار و روانشناسی ساز  2018 وینگردن  2

نیروی   بیرونی در کارکنان اصلی مهم در بهبوده بهره وری و عملکرد کار و ریشه یابی مربوط به آن است. بررسی در این زمینه اشاره به اهمیت نقش
ظیم شده دارد و غفلت از آن را عاملی مهم و اساسی در عدم موفقیت و شکست سازمان و شرکت می داند.  انسانی در دستیابی به اهداف تن

 بنابراین ضرورت دارد نیروی توانمند کار حفظ و بر ارتقا و پیشرفت تخصصی آن تاکید گردد. 
پندلتون و   3

 2رابینسون 
بر اساس یک نظام رابطه مند حاصل می گردد و نگرش جمعی و ارتباطی اثری شاخص و بهتر بر بهره وری به نسبت گرایش های فردی    بهره وری  2017

ری و  و انفرادی دارد) اهمیت به اساس انسجام و ساختار سازمان(. در این زمینه نیروی انسانی و بکارگیری صحیح آن مهمترین عامل بهبود بهره و 
ن می باشد و ایجاد رضایت شغلی و توانایی پیاده سازی توانایی او مهمترین عامل در حفظ و افزایش انگیزه برای انجام امور در عملکرد سازما

 نیروی کار می باشد. 
احمدی و   4

 همکاران 
شد که یکی از اصلی ترین وظایفی   در این مطالعه که عوامل موثر برحفظ و نگهداشت منابع انسانی را مورد بررسی و تحلیل قرار داد چنین بیان 1396

که همواره بر دوش مدیریت منابع انسانی سازمان ها سنگینی می کند، حفظ و نگهداشت بهینه نیروی انسانی است . شاخص نرخ ترک خدمت  
داستفاده قرار می گیرد؛  نیز به عنوان یکی از شناخته شده ترین شاخص ها برای ارزیابی عملکرد مدیریت منابع انسانی موسسات و سازمان ها مور 

و چنانچه در حد متعارف قرار داشته باشد، عملکرد مدیریت و به ویژه مدیریت منابع انسانی مطلوب قلمداد می شود. همچنین دنیای کنونی،  
حرکت در می آورند و اداره  دنیای سازمانها است و متولیان این سازمانها، انسانها هستند. انسانهایی که در کالبد سازمان روح می دمند، آن را به  

این مطالعه نشان داد که مدیریت منابع    .می کنند. سازمانها بدون وجود نیروی انسانی نه تنها مفهومی ندارند، بلکه اداره آنها نیز میسر نخواهد بود
 انسانی مهمترین شاخص در حفظ و نگهداشت نیروی انسانی می باشد. 

و   3کومار 5
 همکاران 

وری سازمانی، عامل انسانی و حفاظت از آن را مهمترین بعد سازمان بر شمردند  های اثر گذار بر بهرهی با هدف تشریح مجموعه مولفهدر پژوهش  2016
وری، ساختار مدیریت، نو آوری و بکارگیری مدیریت دانش و بکارگیری صحیح آن در و  با بیان مجوعه عوامل و ساخت های اثر گذار بر بهره

 مل موجود در آن را زمینه موفقیت و دستیابی به اهداف ساختاری مشخص و مربوط به آن نام گذاری و تشریح نمودند. سازمان و عوا
و افزایش عملکرد کارکنان و کیفیت محیط کاری است و در این زمینه و برای حفظ و    سرمایه های انسانی مهمترین پیش بینی کننده بهره وری 2016 4جین 6

 اجرای توانمندی نیروی کار، بهبود و افزایش انگیزش نقش مهمی دارد. 
و   5نابی  7

 همکاران 
به همین سبب ساختار مرتبط با نیروی بکارگیری صحیح تر از نیروی کار  با ایجاد تعهد و دانش و تخصص در آنان با رشد سازمان همراه است و  2016

 انسانی مهمترین شاخص در حفظ سازمان و زمینه ایجاد رشد آن به خصوص در تجارت های جدید می باشد 
همترین سازه  بهبود و افزایش انگیزش کارکنان مهمترین عامل در افزایش  کیفیت کار و عملکرد کارکنان می باشد، این پژوهش نیروی انسانی را م 2008 6گرانت  8

تاثیر گذار بر رشد و پیشرفت یک سازمان قلمداد نمود و بی توجهی در این زمینه را عامل شکست و عدم دستیابی به اهداف تنظیم شده بر  
 شمرد. 

محقق در پژوهشی نشان داد سبک مدیریت و برخورد مسئولین با کارکنان نقشی بسیار مهم از رضایت شغلی دارد و سبک مدیریتی و الگوی   2015 7سالم 9
 کاری با کارکنان عاملی مهم و اثر گذار در حفظ ونگهداشت نیروی انسانی در این حیطه می باشد. 

 

وکارهای نوپا، اساسی ها نشان داد کسببررسی است. از بعد اول و در ارتباط با بخش اول بررسیبررسی های صورت پذیرفته در مبانی در سه بعد قابل  
آورد دهی و بررسی تفصیلی دارد و اشتباه در قرارگیری صحیح اجزا و ابعاد، زمینه شکست و ناکامی چنین تجارتی را به وجود میحساس و نیاز به زیر ساخت
کننده اهداف تبیین شده که همانا نیروی انسانی است مهمترین نقش را دارد. بر مبنای چنین اهمیتی بخش دوم تحقیق  و اجرا  سازو در این زمینه نیروی پیاده
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باشد های اثرگذار در آن شد و نشان داده شد وجود رضایت و انگیزه شغلی مهمترین عوامل ایجاد تعهد سازمانی میمعطوف به منابع انسانی، اهمیت آن و سازه
دهد در این بخش به تفصیل مراتب ترک سازمان و پیامدهای آن و عناصر اثر گذار در این بخش تشریح گردید. در بخش حتمال ترک سازمان را کاهش میو ا

منابع سازمانی ار در حفظ نیروی انسانی از طریق بررسی پیشینه صورت پذیرفت و عمده مطالعات بر وجود یک مدیریت  -های اثرگذسوم و نهایی روابط و مقوله
 صحیح و ساختار سازمانی مطلوب و صحیح در نگهداشت نیروی انسانی تاکید نمود.

 شکاف تحقیق و تعریف مسئله  .3

وکارها در وکارهای نوپا سهم قابل توجهی در پیشرفت اقتصادي اکثر کشورهاي توسعه یافته و در حال توسعه بر عهده دارند.  نرخ رشد این کسبامروزه کسب
وکارهاي کوچک و متوسط درصد از  کارفرمایان کشورهاي امریکاي شمالی در حوزه کسب 7/99هاي اخیر بسیار سریع بوده به طوري که در حال حاضر سال

هاي مذکور نگاه تر آنکه ب رسانند. مهمهاي خود را به انجام مینفر پرسنل فعالیت20ها نیز با کمتر از   درصد آن   90در حال فعالیت هستند که از این میان  
اند. شواهد یاد شده گویاي مشارکت قابل توجه این درصد از مشاغل بخش خصوصی این کشورها را به خود اختصاص داده 54درصد از درآمد و   50بالغ بر  
کارها در آینده جوامع دارند عموما و ها در رشد اقتصادي و افزایش روند اشتغال و نوآوري هستند.  در این زمینه علاوه بر نقش مهمی که این نوع کسبشرکت

شوند. در این خصوص منابع انسانی مهمترین وکارها به دلیل بی توجهی و سهل انگاری فرایند امور توسط افراد با شکست روبرو میبسیاری از این کسب
وری و حفظ کارکرد آنان در این زمینه ید الگویی با هدف بهرهکند و قوانین مرتبط در این زمینه با اولویت و کاربرد در به هدف رسانی فرایند منتهی را بازی می

باشد  ها میترین دلایل شکست و خروج و ضعف نیروی انسانی در این بخشجانبه انگاری از مهمتجربگی و عدم همه، بی(  2013،  1سندوگدو وهمکاران )باشد  
ای و کارآمد مرتبط با این حوزه پیاده گردد و کارکرد در این زمینه ای مقابله شناسایی گردد تا برنامههای زمینه ساز در این زمینه  که نیاز است راهکارها و چالش

های نگهداشت نیروی انسانی لذا مسئله اصلی پژوهش شناسایی چالش  باشد.بهبود یابد، این موضوع از مهمترین دلایل لزوم بررسی و تحقیق در این حوزه می
 ها است.همچنین یافتن راه حل به منظور رفع این چالشوکارهای نوپا و در کسب

 شناسی روش .4

 هدف بلکه نیست تجربی کنونی تحقیق های مورد هدف آن در حیطه تحقیقات کیفی قرار دارد. ماهیتاین پژوهش بر مبنای موضوع خویش و شیوه تبیین یافته
 براي باز پاسخ با شامل سؤالاتی مصاحبه راهنماي یک از تحقیق، سؤالات و  هدف راستاي در است   امروزي پدیده یک موشکافانه توصیف و کشف

 شامل واژگان  تحقیق باز پاسخ سؤالات تمرکز کیفی، تحقیق روش اجراي با (2002 ،2)پاتون  شد کنندگان استفادهشرکت مختلف تجربیات و ها دیدگاه آوريجمع
 .بود تحقیق در کنندهشرکت افراد دیدگاه و تفکر درك  منظور به دقیق ملاحظه و

وکارهای نوپا در جزیره کیش بودند. انتخاب نمونه در حیطه نفر کارشناسان، کارکنان، افراد مرتبط و شاغل در حیطه کسب  17کنندگان این تحقیق کلیه  مشارکت
 نخست  ۀکنندگان در مرحلب گردید به منظور انتخاب مشارکتبرفی بود. تعداد نمونه بر اساس اصل اشباع انتخامورد بررسی از نوع غیرتصادفی و به شیوه گلوله

گیری نظری، از افرادی مصاحبه به عمل آمد که از لحاظ اهداف پژوهش دارای اطلاعات غنی بودند. شیوه  استفاده شد. در نمونه  3گیری نظرینمونه  از  پژوهش،
ها موارد مناسب پژوهش را معرفی نمایند. گیری که مستلزم مشورت با افراد مطلع است، تا آن ونهگیری گلوله برفی به معنای نمگیری از روش نمونهانتخاب نمونه بهره
گیری در  (. روش نمونه2008،  5یابد که هر مقوله به اشباع نظری برسد )اشتراوس و کوربینگیری وقتی خاتمه می(. در این روش نمونه2003،  4)گال و همکاران

 برفی بود و تا زمان اشباع نظری ادامه داشت. این تحقیق به شیوه گلوله 
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ای باز، محوری و انتخابی )اشتراوس و کوربین استفاده  ها از کدگذاری سه مرحلههای نیمه ساختارمند عمیق بود. برای تحلیل داده ها، مصاحبهروش گردآوری داده
کنندگان یکسان ها تقریباً برای همه شرکتگردد. توالی و ترتیب سؤالابه ارائه میها و ادغام کدهای مش شد(. که در آن مدل نظری از طریق مقایسه مداوم داده

دار نظریه بود. با این حال تلاش گردید در خصوص برخی سؤالات که فرد احیاناً تخصص بهتری دارد بیشتر پرداخته و بحث و بررسی گردد. در روش نظام
انجام شد و به عرضه پارادایم منطقی یا تصویر تجسمی از نظریه    3و کدگذاری گزینشی   2، کدگذاری محوری1ی باز ها از طریق کدگذار بنیاد مراحل تحلیل دادهداده

 (.  97، ص 1387در حال تکوین پایان یافت. )بازرگان،  

 های پژوهشیافته .5

د رفت های بسیاری شناسایی شد که طی فراینهای کیفی از خلال مصاحبه نیمه ساختار یافته بدست آمد. در مرحله کد گذاری باز مقولهدر مرحله اول، داده
های کیفی بدست آمده مورد بررسی و تحلیل قرار گرفت  های کمتری کاهش یافت. در ادامه مقولههای کیفی اولیه به مقولهها؛ مجموعه این دادهو برگشت داده

 های اصلی شناسایی شد که در جدول زیر نشان داده شده است. و در نهایت مقوله

 های پژوهشمقوله (. 2جدول )
 مفهوم مقوله  ابعاد 

عوامل ساختار سازمانی و   عوامل علی 
 سازماندهی

 سالاری و الگوی اعطای شغل بر اساس توانمندی و کاربرد در شغل عدم توجه به شایسته
 پذیری در نظام حاکم های انعطافپذیر و شاخصعدم الگوی سازمان انعطاف 
 و بکارگیری صحیح آن در نظام تدوین شده بر مبنای مفاهیم موجود عدم وجود ارزشیابی اثربخش 

 های سازمان برای تلاش بر مبنای راهکار و بهبود در فرایند سازی فرهنگ سازمانی و ارزشعدم پیاده
 عدم احساس عدالت سازمانی و اتکا به وجود آن در سازمان و شرکت مرتبط 

 گیری از مزیت رقابتی در سازمان عدم وجود زنجیره تامین چابک و بهره
 سبک مدیریت و کنترل امور نا کارآمد  عوامل مدیریتی 

 ساختار روابط و ارتباطات اثربخش با کارکنان 
 ها و سیستم تشویق کنترل شده متناسب با انجام امور پرداختی

 فقدان نظام سازوکار مناسب برای پیگیری تحقق اهداف و انجام امور 
 های رفاه شغلی ممکن و موجود نبود شادی در محیط کار و مشکلات مرتبط با نبود شاخص ناکارآمدی منابع انسانی 

 عدم بکارگیری و استقرار نظام رقابتی در بکارگیری و رشد در نیروی انسانی سازمان 
 عدم بکارگیری نیروی متخصص دانشگاهی و تخصص تجربی 

 نای درآمدزایی نبود تعهد شغلی و انتخاب شغل بر مب 
 عدم انتصاب شغل و بکارگیری آن بر اساس تخصص و تحصیلات 

 های آنان انگیزه بیرونی و عدم  تناسب حقوق دریافتی با نیازهای ماهیانه افراد و خانواده های فردی ویژگی
 های سازمان در ایفای صحیح شغل سازی با ارزشانگیزه درونی و عدم هماهنگ

 گرا و فعال برای تجارب مشاغل متفاوت های شخصیتی و گرایش افراد برون ویژگی
عوامل بستر  

 ساز
 عدم بکارگیری الگوی سیاسی تجارت و حمایت از کارمندان  قوانین سیاسی 

 عدم وجود قوانین حمایتی کارکنان  
 عدم وجود اصول و مزایای سیاسی بر اساس نوع شغلی

 مدت با کارکنان سازوکار تجارت و قراردادهای بلندنبود  قوانین اقتصادی 
 نبود تامین مالی و اقتصادی کارکنان و مزایای ناشی از آن 

 یافته کننده از صنف شغلی در مقایسه با کشورهای متوسط و توسعهنبود قوانین حمایت 
 نبود تناسب با احترام اجتماعی فرهنگی نسبت به مشاغل مشخص حیطه   محیط اجتماعی فرهنگی 

 عدم پرداختن و شناخت شغل و نیز گستردگی مطلوب حیطه شغلی
 تفاوت حمایت و شناخت اجتماعی در مقایسه با کشورهای پیشرفته 

_______________________________________________________________ 
1 Open Coding 
2 Axial Coding 
3 Selective Coding 
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 مفهوم مقوله  ابعاد 
عوامل  

 گرمداخله
بکارگیری صحیح منابع  

 انسانی 
 و تخصص و دانش آکادمیک ایجاد ارتباط و اهمیت به تناسب بین مشاغل  

 سازی کارکنان در اهداف تبیین شده سازمان ایجاد تعهد شغلی با شریک
 های صحیح منطبق با شرایط های مسئولانه و آموزشایجاد نگرش

 مشخص بودن دامنه رشد و امکان آن برای کارکنان  های کلان  سیاست
 انسانی تدوین الگوی اهداف عالی در ارتباط با نیروی  

 توجه به شرایط رفاهی در ابعاد مختلف برای نیروی انسانی  کننده قوانین حمایت
 های پاداش و تشویق بر مینای عملکرد تدوین سیاست

 دارا بودن توانایی مالی لازم جهت رشد و ارتقای کارکنان بر اساس عملکرد و حیطه تخصصی 
 ایجاد فرهنگ سازمانی نوآور و منعطف  فرهنگ سازمانی 

 ایجاد الگوی تسهیم دانش در کارکنان 
 تبیین تعاملات و روابط دوستی بین اعضای سازمان و افزایش شناخت نسبت به یکدیگر  روابط کارکنان و سازمان

 بین کارکنان و مدیریت و گسترش شناخت در این حیطه  گسترش روابط متعملانه 
 توجه به فرایند و نتیجه توامان  گرائی مدیریت  راهبردها

 افزایش کارایی مدیریتی 
 گیری و همکاری با کارکنان بهینه ساختن ساختار تصمیم

 گیری تسهیلات ایجاد رفاه فردی و خانوادگی کارکنان بر مبنای درنظر تسهیلات و حمایت 
 ایجاد الگوی مزایای فردی خارج از کار و خدمات مشخص پس از بازنشستگی 

 های با بهره پایین جهت حفظ و تمایل برای ادامه فعالیت های رفاهی و وامایجاد شاخص
 سازنده در ساختار سازمان تعاملات و ارتباط  کاهش بوروکراسی کاری 

 های مشخص جهت دریافت تسهیلات کاهش مشکلات و سختی
 سازی بیهوده با تبیین الگوی کاری فناورانه و کاهش هدررفت زمان بیهوده کارکنان کاهش کاغذ بازی و پرونده

 با آن استخدام و بکارگیری افراد متخصص و با تجربه براساس هدف شغل و انتظارات مرتبط   تناسب شغل
 باشد. های کیفی و ضمن خدمت با هدف آموزش شغل و به درجه تخصص رسیدن در شغلی که فرد مشغول به فعالیت میآموزش

 با تعهد شغلی و با توجه به  اهمیت دادن به مرحله جذب و استخدام نیروهای مشخص  گیری از کارکنانی بهره
تبیین ساختار سازمان  

 انعطاف پذیر 
 وجود و برخورداری از سازمانی با امکان رشد و پیشرفت در مراحل مختلف آن 

 یابی اثربخش سازی نظام پاداش و تنبیه بر اساس عملکرد و الگوی کار بر پایه یک ارزشوجود و پیاده
 وجود الگو و تقویت یک سیستم تسهیم دانش و امکان رشد تخصصی و دانشی در این حیطه 

مشی استفاده  همگرایی خط پیامد
 از نیروی کار 

 وکارهای نوپا داخلی های پیشرفته در کسبها و قوانین تعامل با نیروی انسانی در کشورها و شرکتاستفاده از سیاست
 گذاری عمومی در استفاده و بکارگیری صحیح نیروی انسانی مشی تبیین الگوی رفتار سازمانی و خط

 بکارگیری قوانین مشخص در استخدام و جذب نیرو انسانی در ابعاد مختلف بر اساس تجربه و تخصص 
 زنگری شناخت نیروی فعال انسانی بر اساس تجربه و تخصص بر مبنای رویکرد با شناخت نیروی انسانی 

 ها و توجه به نیروی کار مشخص سازی ضعفهای اثربخش به منظور برطرفبکارگیری ارزیابی
 های ارتباطی  بین مدیریت و نیروی انسانی به منظور گسترش تعاملات و بهبود فرایند بر مبنای شناخت نقاط قوت و ضعف ایجاد پایگاه

سلامت روانی مرتبط با  
 شغل 

 تجربه با فعالیت مورد نظر تطبیق تخصص و  
 بکارگیری افراد متخصص در امور مدیریتی کل و بخش 

 شناخت توامان تجارب و تخصص بین پرسنل 
 فردی مطلوب و با حس مثبت بین کارکنان روابط بین

 اختصاص پاداش و مزایای پس از بازنشستگی در کارکنان  تطبیق تلاش و پاداش 
 میزان فعالیت و تخصص تطبیق نظام پرداخت حقوق با 

 سازی تعهدات و دریافت نتیجه این فرایند بکارگیری ارزیابی اثربخش مبتنی بر برآورده
 

 همچنین مدل نهایی استخراج شده در شکل زیر نشان داده شده است:
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 (. مدل تبیین شده عوامل و فرایند مرتبط با حفظ و نگهداشت نیروی انسانی 1شکل )

 

 نتیجه گیری 

، انرژي و اطلاعات، همانگونه که در ادبیات تحقیق حاضر بیان شده تلاش براي بهبود و استفاده مؤثر و كارآمد از منابع گوناگون چون نیروي كار سرمایه، مواد
اني بر این اعتقاد خود كه باشد. مدیران و پژوهشگران منابع انس هاي اقتصادي و واحدهاي تولیدي صنعتي و مؤسسات خدماتي ميهدف تمامي مدیران سازمان 

ها بر اینكه كاركنان سازمان مهمترین  هاي سالانه سازمان كند، پافشاري دارند. در واقع بیشتر گزارشكاركرد منابع انساني نقش مهمي در عملكرد سازمان ایفا مي 
ات سازماني از اولویت نسبتاً پاییني در هردو زمینه منابع انساني  كنند. با وجود این باورها و پندارهاي گسترده، بسیاري از تصمیم دارایي آن هستند تاکید مي 

توانند با بیاني اقتصادي توضیح دهند كه  كند. با در نظر گرفتن این واقعیت كه تعداد كمي از مدیران منابع انساني مي سازمان و اداره نیروي انساني حكایت مي
كند، بسیاري از مدیران منابع انساني در ر ایجاد كنند و كاركرد منابع انساني چه نقشي در این فرایند ایفا مي توانند مزیت رقابتي پایداچگونه كاركنان سازمان مي 

توانند منشأ مزیت رقابتي پایدار باشند، ناموفق هستند. بر این اساس نیروی  هایي سازمان كه ميهدایت فعالیتهاي منابع انساني به سوي توسعه آن دسته از ویژگي
باشد. از دست رفتن نیروی انسانی  مهمترین سرمایه سازمان و نگهداشت از نیروی کارآمد و بکارگیری صحیح از آن مهمترین دستاورد یک سازمان می  انسانی

ای بسیاری مد هباری بر پیکر سازمان دارد. تمایل به ترک خدمت در پژوهشهای مادی و معنوی برای سازمان همراه است و اثرات زیان و ترک شغل با هزینه
تواند به دو  ترک شغل تعریف شده است  ترک خدمت میریزی و قصد  کردن، برنامه ( به صورت فرایند فکر1979وهمکاران )  1نظر قرار گرفته و توسط موبلی 

دومین پدیده   کنند،  ا ترک می شکل صورت گیرد یک پدیده آن به صورت مستقیم است که در این حالت کارکنان با میل یا علیرغم میل خود محل کار خود ر 
اش حضور ندارد، کنند. که در این حالت فرد حضور دارد ولی ذهن و فکر و تخصص آن بصورت غیرمستقیم یا ترک خدمت مجازی است که با اخلاص کار نمی 

این حالت خطرناک اثربخشی را کاهش و هز و  به همین سبب ینهترین حالت ممکن هست. ترک مادی و معنوی سازمان توسط کارکنان  های بیشماری دارد 
وکارهای نوپا که نیاز به ایجاد یک ثبات نقش و عملکرد یکسان باشد و  این موضوع در خصوص کسبنگهداشت و استفاده صحیح از آن بسیار با اهمیت می

 باشد. دارند از اهمیت بسیار بالایی برخوردار می
توان به دیگر صورت پذیرفته در این زمینه همسویی و همراستایی در نتایج بدست آمده دارد که از این بین میهای تحقیقات  نتایج پژوهش حاضر با دیگر یافته

 برخی از آنان اشاره نمود:  

_______________________________________________________________ 
1 Mobley 
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انگیزه درونی و کند و در این زمینه ایجاد  دار را برجسته میای اهمیت کار معنی( تحقیقات در زمینه کار و روانشناسی سازمانی به طور فزاینده2018وینگردن )
یابی مربوط به آن است و عاملی اساسی در حفظ و استفاده صحیح از نیروی انسانی وری و عملکرد کار و ریشهبیرونی در کارکنان اصلی مهم در بهبود بهره

ترین چنین بیان کردند که یکی از اصلی  ( که عوامل موثر بر نگهداشت منابع انسانی را مورد بررسی و تحلیل قرار دادند1396باشد . احمدی و همکاران )می
کند، نگهداشت بهینه نیروی انسانی است . شاخص نرخ ترک خدمت نیز به عنوان ها سنگینی میوظایفی که همواره بر دوش مدیریت منابع انسانی سازمان 

گیرد؛ و چنانچه در حد متعارف ها مورد استفاده قرار میها برای ارزیابی عملکرد مدیریت منابع انسانی موسسات و سازمان ترین شاخص شدهیکی از شناخته
این مطالعه نشان داد که مدیریت منابع انسانی مهمترین شاخص   .شودقرار داشته باشد، عملکرد مدیریت و به ویژه مدیریت منابع انسانی مطلوب قلمداد می

وری سازمانی، عامل انسانی های اثرگذار بر بهرهبا هدف تشریح مجموعه مولفه  ( در پژوهشی2016باشد. کومار و همکاران )در نگهداشت نیروی انسانی می
وری، ساختار مدیریت، نوآوری و بکارگیری مدیریت های اثرگذار بر بهرهو حفاظت از آن را مهمترین بعد سازمان بر شمردند و  با بیان مجوعه عوامل و ساخت

گذاری و تشریح وجود در آن را زمینه موفقیت و دستیابی به اهداف ساختاری مشخص و مربوط به آن نامدانش و بکارگیری صحیح آن در سازمان و عوامل م
پندارد و  این شاخص عاملی مهم در ( بهبود و افزایش انگیزش کارکنان را مهمترین عامل در افزایش  کیفیت کار و عملکرد کارکنان می2008نمودند. گرانت)

 باشد این زمینه می نگهداشت از نیروی انسانی در
ای به این موضوع است  هاست و از سوی دیگر نشانه هایی کلی از یکسو دلالت بر عینیت نتایج بدست آمده و توانایی قابلیت اکتفا به یافته این تطابق یافته

باشد که با یک به حفظ انگیزه کارکنان می  ای شاخص بر اساس ابعاد انسانی، بین فردی، ساختاری و مدیریتی با اتکاکه نگهداشت نیروی انسانی مجموعه 
گیری بیشتری از توانمندی و توان آن را در سطح بهینه و با کفایتی قرار داد تا ضمن حفظ نیروی انسانی، بهرهریزی جامع و عملکردی در این حیطه؛ میبرنامه

 های گوناگون مشاهده نمود.ها را در بخشعملکرد آن 

 کاربردی   پیشنهادات

های متفاوت و متضاد از منظر های شخصیتی به عمل آید تا افرادی با ویژگیوکارهای نوپا در بدو استخدام کارکنان آزمون شود در کسباد میپیشنه .1
 شخصیتی در یک بخش و واحد نیاز به ارتباط رودررو و متقابل همکار نگردند. 

سازی قوانین و ایجاد عدالت سازمانی بصورت مشخص در همه ابعاد مشخص باشد تا با شفافگردد در یک دستورالعمل جامع سیستم و قوانین  پیشنهاد می .2
 وری و الگوی کارآمد مبتنی بر آن ارتقا یابد. سازمانی بهره

وکارهای کسب  سازی آحاد جامعه و نقش داشتن در تبلیغات برایهای مختلف ضمن آگاهوکارهای نوپا در حیطهگردد با اطلاع رسانی از کسبپیشنهاد می .3
است که در    نوپا، انگیزه شروع فعالیت و ایجاد مشاغل این چنینی تقویت گردد. ایجاد و تدوین بازه رشد و امکان پیشرفت در مراتب سازمانی از مواردی

 نگهداشت کارکنان اثرگذار است 
 یشرفت در مراتب سازمان تدوین و تبیین گردد. گردد بر اساس آن دستورالعملی مشخص و جامع از موارد اثرگذار در رشد و پپیشنهاد می .4

 تحقیقات آتی

 های کمی مورد ارزیابی قرار بگیرد های تحقیق اعم از روشهای پژوهش حاضر با استفاده از سایر روششود یافتهپیشنهاد می .1
 قرار دهدوکارها مورد مطالعه های آینده موضوع مورد نظر را در سایر انواع کسبشود تا پژوهشپیشنهاد می .2
ها و پژوهش  هایی صورت بگیرد تا با نتایج حاصل از آن وکارهای نوپا پژوهششود تا در خصوص سایر اقدامات منابع انسانی در کسبپیشنهاد می .3

 وکارهای نوپا کامل و جامع گرددحاضر اطلاعات موجود در خصوص کسب
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 منابع 

 . قتصاد و حسابداری  اولین کنفرانس ملی رویکردهای نوین در علوم مدیریت،ا حفظ و نگهداری منابع انسانی.   (. عوامل موثر بر 1396احمدی،نورالله.) 
 (. 4) 21,  فصلنامه دانش مدیریت (. روش تحقیق آمیخته: رویکردی برتر برای مطالعات مدیریت.  1387بازرگان، عباس. ) 

  مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(, (. مطالعه کیفی فرآیند استخدام مبتنی بر بازی کاری در کسب و کارهای نوپا.  1399, محمدحسین. ) بودلایی, حسن, کناررودی 
29 (96  ,)121-148  .doi: 10.22054/jmsd.2020.47159.3434 

ابع انسانی، رهیافتی برای خلق چابکی سازمانی در بخش دولتی  (. مدیریت دیجیتال من 1400بودلایی, حسن, کناررودی, محمدحسین, عبادی, حامد, بهمنی, اکبر. ) 
بانک  شبکه  مطالعه:  )مورد  دیجیتال  اقتصاد  عصر  ایران(.  در  کشور  دولتی  دولتی های   :doi.  785- 766(,  4) 13,  مدیریت 

10.22059/jipa.2022.333338.3051 
فصلنامه  قبولیت مدارک تحصیلی مجازی میان متخصصان امور استخدامی در بخش دولتی.  (. مطالعه کیفی م 1400بهمنی اکبر، بودلایی حسن، کناررودی محمدحسین. ) 

 . 177- 204( : 3. ) پژوهش و برنامه ریزی در آموزش عالی 
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