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 چكيده

ب ر ش واهد در ح و    یمبتن  یهایمشخط یریگشکل یالگو نییو تب یپژوهش با هدف طراح نیا

ه ا  لا ا ایپ ژوهش ا  لا اه ه دفا ک اربرد نی . ادیبه انجام رس یاجذب و نگهداشت کارکنان حرفه

 ایف ی. در فا  کباشدی( میکمّ-یفی)ک ختهیهاا آمداد  لیو تال هیو ا  لااه ناو  تجز یاکتشاف کردایرو

 ینس انارش د من ابا ا رانیمد نیمجرب  و همچن نیو مشاور یدانشگاه دیاتا  خبرگان شامل اس یگروه

ا  روش  ف ا  ب ا اس تفاد  نی . در ادن دیانتخ اب گرد یبه عنوان جامعه آم ار رانیا یدر صنعت هوانورد

 یف یدر ف ا  ک اه داد  یآورجم ا ینفر ا  خبرگان انتخاب شدند. اب زار اص ل ۱۱هدفمندا   یریگنمونه

به حاصل ا  مصاح یهافا ا داد  نیبا خبرگان بود. در ا افتهیساختار  مهیو ن قیعم یهامصاحبه قایتاق

ت رشد ص نعا رانیمد هیکل زاین یقرار گرفتند. در فا  کمّ لیو تال هیتم مورد تجز لیبر اساس روش تال

 یریگنمونه وشنفر بر اساس ر ۱۰8آنهاا  انیبه عنوان جامعه در نظر گرفته شدند و ا  م رانیا یهوانورد

س ا  اققا ا  پرسش نامه بس ته و م قیتاق یانتخاب شدند. در فا  کمّ یساد  جهت نمونه آمار یتصادف

پرسش نامه  نی ا ییایو پا ییها استفاد  شد. رواداد  یآورجما یبه عنوان ابزار اصل هیگو 2۷مشتمل بر 

و  هی جه ت انج ام تجز قای تاق ید ق رار گرف ت.در ف ا  کمّ یی و تأ یمختلف مورد بررس  یهابه روش

 جیما نت ااستفاد  ش د. س رانجا زرلی.اس.اس و لیاس.پ یافزارهاا  نرم ایو استنباط یفیتوص یهالیتال

بر شواهد در حو   جذب  یمبتن یهایمشخط یریگشکل یچند شاخک یالگو یمنجر به طراح قیتاق

 ری را ب ا   یاس یو س یفن  ایارش اهدگذ  ین الگو سه شاخک اصلیشد. ا یاو نگهداشت کارکنان حرفه

 .شود یخود شامل م یمجموعه ها

 یبر شواهدا جذب و نگهداشت ,صنعت هوانورد ی, مبتن یگذاریمش: خطیديکل کلمات
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 مقدمه

با توجه به روند جهانیا نگرانی مدیران ارشد اجرایی در مورد جذب و نگهداشت استعدادها و 

رش د م ورد نظرش ان در ح ال اف زایش اس ت.  منظ ور رس یدن ب ه ای ب هنیروی انسانی حرف ه

درصد ا  کارفرمایان دنیا اعلام کردند  3۶ا 2۰۱۴دهد که در سال های مختلف نشان میپیمایش

اس ت و در  2۰۰۷اند ک ه بیش ترین مق دار ا  س ال ای مواج ه ش د که با کمبود کارکنان حرفه

م کردند که نسبت به قابلیت درصد ا  مدیران ارشدا اعلا ۷3ا 2۰۱۵پژوهش های بعدی در سال 

اند به ها دچار جنگ جدیدی شد های کلیدی دغدغه دارند. بنابراینا شرکتدسترسی به مهارت

 (2۰۱۷ا ۱)ویشوا  و همکارانای. نام رقابت برای جذب و نگهداشت کارکنان مستعد و حرفه

 ناس اییاشایندهای ها در گرو فرصاحبنظران منابا انسانی معتقدند که بقا و پایداری سا مان

دهن دا ب ه جذب و نگهداشت کارکنانی است که بدنه شایس تگی اص لی س ا مان را تش کیل می

عن وان  گیرندا و بطور همزمان ب هرسندا ا  همکاران خود پیشی میهای سا مانی میبرترین رد 

 متکنند. ا  طرفی ب ا توج ه ب ه هزین ه  ی اد ت ر  خ دای برای همکاران خود عمل میانگیز 

ه ب ا ت رین ت دابیر در مقابل ای و متخصصا یکی ا  ب ا ص رفهکارکنان و بخصوص کارکنان حرفه

ترین کارکنان ایگذاری صایح در جهت جذب و نگهداشت حرفهمشیمشکل تر  خدمتا خط

حف   کارکن ان (. ۱3۹۵)طیب ی و همک ارانا  باش دسا مان و جلوگیری ا  تر  شغل آن ان می

 هبران شرکتهای بزرگ در نتیج ه کمب ود نی روی ک ار م اهرا رش دمهمترین مسئله پیشروی ر

تواند ی ک اقتصادیا گردش شغلی کارکنان و پویایی مایطهای کار است. نگهداشت کارکنان می

 (.۱3۹8منبا حیاتی و مهم مزیت رقابتی برای هر سا مان باشد )ذاکری  فرقندی و سهرابیا 

چگونگی جذب و نگهداری منابا انسانی آن  موفقیت یا شکست سا مانا ارتباط مستقیمی با

دارد. به همین دلیل نگهداشت کارکنان مستعد به عنوان ی ک موو وک کلی دی ب رای س ا مانها 

شناخته شد  است. تر  خدمت کارکنان مستعد سا مانها امرو   به یک پدید  رایج تبدیل شد  

د. به دنبال آنا سا مانها نیا  ب ه است. این پدید  مشکلات بسیاری را برای سا مانها بوجود میآور

استخدام کارکنان جدید و آمو ش آنها دارندا بنابراین هزینه و انرژی  یادی برای سا مان در پی 

خواهد داشت و اگر بسیاری ا  کارکنان مستعدا سا مان را تر  کنندا قطعاً به اعتبار و ثب ات آن 

جود دارد ک ه چ را کارکن ان ب ه ت ر  سا مان خدشه وارد خواهد شد. دلایل مختلف بسیاری و
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ها بای د هم وار  در جه ت ش ناخت عوام ل اثرگ ذار ب ر آورند. بنابراین سا مانخدمت روی می

 (۱3۹۷. )رئیسی وانانی و همکارانا ای و با تجربه خود کوشا باشندنگهداشت کارکنان حرفه

امل شناختی بر حف  و اند که عوامل ساختاریا انسانیا فراسا مانی و عوتاقیقات نشان داد 

(. ع لاو  ب ر ای نا ۱3۹8نگهداشت نیروی انسانی اثرگذار هستند )ذاکری  فرقن دی و س هرابیا 

عواملی همچون اوافه کاریا سالهایی که فرد در شرکت کار کرد  استا سطوح شغلیا موقعی ت 

گهداش ت شغلیا سنا سطح در اختیار گرفتن سهام و میزان مشارکت در کار نیز می توانند ب ر ن

(. در دسته بندی دیگرا عوامل همچون ۱3۹۷کارکنان اثرگذار باشند )رئیسی وانانی و همکارانا 

ار ش و فرهنگ سا مانا برند و شهرت سا مانا یادگیرندگی و آمو شا و جو توسعه و پ ژوهشا 

؛ دقت ی و ۱3۹۶به عنوان عوامل اثرگ ذار ب ر نگهداش ت کارکن ان معرف ی ش دند ) ارک  ی دیا 

( ا  اقدامات منابا انسانی مبتن ی ب ر منط ق ب ا ار و 2۰2۰) ۱(. آدیتیال و آمالش۱3۹۵یا یعقوب

اقدامات منابا انسانی مبتنی بر منطق جامعه به عنوان عوام ل اثرگ ذار ب ر ج ذب و نگهداش ت 

کنند. همچنینا اثبات شد  است که کاهش تعارض بین کار و خ انواد  م ی منابا انسانی یاد می

(. گفتنی اس ت ک ه 2۰2۰ا 2فرد به تر  شغل را کاهش دهد )جیناچول و همکارانتواند تمایل 

در چندین پژوهشا برند کارفرم ا ب ه عن وان یک ی ا  ق وی ت رین عوام ل اثرگ ذار ب ر ج ذب و 

فرنان د  ل ورس و ؛ 2۰۱8ا 3گ ری و همک ارانای شناخته ش د  اس ت )نگهداشت کارکنان حرفه

های رهبری بر قصد کارکنان به تر  ش غل نی ز ب ه ک(. همچنینا تأثیری سب2۰۱۵ا ۴همکاران

 (.2۰۱۶ا ۵اثبات رسید  است )اُلانیان و هیستاد

های اولیه با مدیران ارشد صنعت هوانوردی ایران ا  منظر منابا انس انیا گ وا  انجام مصاحبه

ای سال اخیرا این صنعت ب ا با ران ت ر  خ دمت کارکن ان حرف ه ۵بر این بود که در حداقل 

های اخی را تع داد قاب ل ت وجهی ا  کارکن ان بس یار ه بود  و هست. بدین معنا که در سالمواج

ای و ماهر این صنعتا بدلایل مختل ف )ب ویژ  مه اجرت ا  ای ران( ا  ش غل خ ود اس تعفا حرفه

اند. این در حالی است که در همین با    مانیا ای ن ص نعت در ج ذب نیروه ای مس تعد و داد 

ای خارج ش د  ا  سیس تم را دارا باش ندا موفقی ت جایگزینی کارکنان حرفهکسانی که پتانسیل 
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ای در ی ک ص نعت اس تراتژیک مانن د ص نعت چندانی کسب نکرد  است. خلاء کارکنان حرف ه

کن د. کمااینک ه ب ه اذع ان م دیران هوانوردیا لطمات  یادی را به ناوگان هوایی کشور وارد می

ای )ا  جمل ه کمب ود تبعات تر  خدمت کارکنان حرف هصنعت مذکورا در حال حاور برخی ا  

های مجرب در حو   تعمیر و نگهداری و کمبود خلبانان  بد  و کارآ مود ( نمایان شد  تکنسین

است. در بررسی دقیق این مسئله سا مانیا نکته قابل تأمل که ذهن ماقق را به خ ود مش غول 

ای در ص نعت و نگهداشت کارکنان حرف هکردا وجود یک خلاء مطالعاتی عمیق در حو   جذب 

هوانوردی کشور بود. این دقیقاً همان چیزی بود که مدیران ارشد ص نعت م ذکور ب ر آن تأکی د 

گذاری ب رای ج ذب و مش یداشتند و معتقد بودند که صنعت هوان وردی کش ور در  مین ه خط

ین  مینه گوی ای ای ن ایا با فقر آگاهی مواجه است. کنکاش دقیق در انگهداشت کارکنان حرفه

ای در گذاری ج ذب و نگهداش ت کارکن ان حرف همش یحقیقت است که تا کنون در حو   خط

بنابراین در ای ن ص نعت ب ا دو  صنعت هوانوردی کشور تاقیق جاما و کاملی انجام نشد  است.

مشکل اساسی مواجه هستیم. اول اینکه صنعت هوانوردی کشور با یک خ لاء نظ ری و تئوری ک 

جه استا چراکه عملکرد آن در سالهای اخیر نشان داد  است که بدلیل نبود الگوهای ج اما موا

باش د؛ ع لاو  مشی گذاری عاجر میسا ی رویکردهای نوین خطو راهنماا این صنعت در نهادینه

ای در مشی های فعلی جذب و نگهداشت من ابا انس انی حرف هبر این و ا  لااه عملی نیزا خط

ان د و ای ن ص نعت ب ا خ روج چن ین نیروه ای اثربخشی خ ود را ا  دس ت داد  این صنعت نیز

 ار شمندی ا  بدنه خود مواجه است. 

بر اساس مسئله شناسایی شد  فوق الذکرا هدف تاقیق حاور بکارگیری رویکرده ای ن وین 

ای در ص نعت گذاری در جه ت طراح ی الگ وی ج ذب و نگهداش ت کارکن ان حرف همشیخط

گذاری رویکرد جدیدی مطرح است ک ه ادع ا دارد اتک ای مشیباشد. در خطن میهوانوردی ایرا

مش ی گ ذارانا گذاری ملی و یا بخشی بر تجربیات شخصی خطمشیخطهای نظام خطاستدلال

های مش یها چندان تضمین کنندۀ تاقق اهداف غایی خطهای نگرشی و افکارسنجینظرسنجی

ثرگذار آنها نخواهد بود. بکارگیری شواهد علمیا رویکرد ن وینی عمومی و همینطور رهآوردهای ا

رای ج ش د   ۱گذاری مبتنی بر شواهدمشیخطگذاری بنا کرد  است که به عنوان مشیرا در خط

مشیا اتخ اذ تص میمات است. این رویکرد ا  طریق شناسایی مسائل جدید برای دستور کار خط

مش ی ب ه ارتق ای مشی یا ار یابی نتایج و پیام دهای خطگیری خطدرست دربارۀ ماتوا و جهت

ها در گیریکند. به عبارت دیگ را ن وعی پوی ایی خاص ی در تص میممی مشی کمککیفیت خط
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های مبتنی بر نظ ر و عقی د  مشیآورد که به کمک آن خطمی مشی عمومی به وجودحو ۀ خط

فرایند دقیق و با استفاد  ا  مدار  پژوهشی ب ا هایی داد  که در نوعی مشیجای خود را به خط

مش ی هایی ک ه در چ ارچوب نظ ام خطمش یشوند و نهایتاً ماتوای خطمی کیفیت بالا تدوین

یابند. با این تفاسیرا تاقیق حاور ب ه دنب ال پاس خگویی ب ه پرس ش می شوندا ارتقامی تدوین

تنی بر شواهد در حو   جذب و نگهداشت مشی مبگیری خطالگوی شکل"اصلی  یر خواهد بود: 

 "باشد؟ای صنعت هوانوردی ایران به چه ناو میکارکنان حرفه

بررسی تأثیر عوامل مختل ف ب ر حف   و نگهداش ت "ای را با عنوان (ا مقاله۱3۹۹منتظری )

به  "کارکنان  ن به عنوان نیروی انسانی )مطالعه موردی: دانشگا  های آ اد اسلامی شهر تهران(

ده د ک ه عوام ل مایط ی داخل یا مایط ی خ ارجی و نتایج این تاقیق نشان می نشر رساند.

انگیزشی ا  لااه تأثیرگذاریبر ماندگاری  نان در سا مانا مهمترین عوامل ماندگاری ب ود  ان د. 

همچنین رابطه میزان تأثیر عوامل انگیزشی و تأثیر عوامل مایط خارجی بر مان دگاری اف راد ا  

است یعنی هرچه تأثیر عوامل انگیزش ی ک اهش م ی یاب دا ت أثیر عوام ل ما یط  نوک معکوس

ای (ا مقال ه۱3۹8ذاکری  فرقندی و سهرابی )خارجی بر ماندگاری پرسنل افزایش خواهد یافت. 

شناسایی عوامل حف  و نگهداشت کارکنان شرکت را  اندا ی و بهر  برداری صنایا "را با عنوان 

ین تاقیق چهار دسته عوامل: ساختاریا انس انیا فراس ا مانی و عوام ل به نشر رساندند. ا "نفت

(ا ۱3۹8شناختی را بر حف  و نگهداشت نیروی انسانی مؤثر شناسایی کرد. می ر ا اد  اس کوئی )

به نش ر  "بررسی تاثیر استراتژی های نگهداشت کارکنان بر کیفیت خدمات"ای را با عنوان مقاله

های حف  و نگهداری نیروی انسانی بیمارستانی استراتژیان داد که نتایج این تاقیق نش رساند.

بررس ی "ای را ب ا عن وان (ا مقاله۱3۹8بر کیفیت خدمات تأثیر معناداری دارند. نوری و دانایی )

تاثیر نگهداشت کارکنان و شیو  های مدیریت منابا انسانی بر بهبود عملکرد نوآورانه سا مان در 

به نشر رساندند. نتایج این تاقیق نشان دادند نگهداش ت کارکن ان ب ر  "گرو  کارخانجات صنام

شیو  های مدیریت منابا انسانی و بهبود عملکرد نوآورانه تاثیر مثبت و معن ادار دارد همچن ین 

شیو  های مدیریت منابا انسانی ب ر عملک رد نوآوران ه س ا مان ت اثیر مثب ت و معن ادار دارد و 

عملکرد نوآورانه سا مان و نقش میانجی شیو  های م دیریت من ابا  نگهداشت کارکنان بر بهبود

تبی ین "ای را ب ا عن وان (ا مقاله۱3۹۷انسانی تاثیر مثبت و معنادار دارد. ایران  اد  و همکاران )

مدل بهینه م دیریت من ابا انس انی ب ا اس تفاد  ا  م دل نق اط مرج ا اس تراتژیک در ش رکت 

نتایج به دست آمد  ا  آ مون فرویات این تاقی ق بی انگر ای ن  به نشر رساندند. "هواپیمایی آتا

است که بین چشم اندا  و ار شهای سا مانیا ار شهای کاری و ار شهای سا مانیا چشم هوی ت 
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در  (SRP) سا مانیا چشم اندا  و سلامت سا مانی و پیاد  سا ی رویکرد نقاط مرجا استراتژیک

رد. ا  نوآوریهای این تاقیق میت وان ب ه طراح ی م دل در ایرلاین آتا رابطه معنی داری وجود دا

شرکت هواپیمایی آتا اشار  کرد که آن را ا  دیگر تاقیقات موجود متم ایز ک رد  اس ت ک ه در 

بررسی ارتب اط ب ین "(ا مقاله ای را با عنوان ۱3۹۶پایان پیشنهادها نیز ارایه شد  است. رنجبر )

به نشر رساند. نتایج این تاقی ق نش ان داد ک ه  "انسانیبرند کارفرما با جذب و وفاداری نیروی 

بین برند کارفرما و جذب کارکنان رابطه مثبت و معنی داری وج ود دارد. ب ین برن د کارفرم ا و 

ای را با عنوان (ا مقاله۱3۹۶وفاداری کارکنان رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد.  ارک  یدی )

ب ه نش ر  "ت نیروهای مستعد گرو  خودروس ا ی س ای ابررسی عوامل موثر بر جذب و نگهداش"

دهد ووعیت ار ش و فرهن گ س ا مانا برن د و ش هرت های این پژوهش نشان میرساند. یافته

سا مانا یادگیرندگی و آمو شا جو توسعه و پژوهش در شرکت های خودروس ا  مطل وب ب ود  

مبتن ی ب ر ش واهد و نق ش آم ار و سیاستگذاری "ای را با عنوان (ا مقاله۱3۹۵است. نامداریان )

ه ای ای ن تاقی ق نش ان دهن د  به نشر رساندند. نتایج حاصل ا  تالی ل داد  "اطلاعات در آن

اعتبار چارچوب پیشنهادی تاقیق برای سیاستگذاری مبتنی بر شواهد می باشد. بخش انتهاییا 

ر در گ ام ه ای چ ارچوب مقاله حاور به نقش آمار و اطلاعات و ارائه نمونه هایی ا  ک اربرد آم ا

(ا ۱3۹۵فرآیندی پیشنهادی برای سیاستگذاری مبتنی بر شواهد می پردا د. دقت ی و یعق وبی )

 "بررسی اثر فرهنگ سا مانی بر جذب و نگهداشت نیروی انسانی متخصص"ای را با عنوان مقاله

اق پ ذیری و به نشر رساندند. در این پژوهشا چهار مؤلفه درگیر شدن در ک ارا س ا گاریا انطب 

مأموریت برای فرهنگ سا مانی مشخص گرید. همچنین با استناد ب ه مطالع اتی ک ه در  مین ه 

فرهنگ سا مانیا جذب و نگهداشت نیروی انس انی متخص ص ص ورت گرفت ه اس تا مش خص 

یاب د و گردیدا فرهنگ سا مانی قوی با جذب نیروی انسانی متخصص در آن سا مان افزایش می

(ا 2۰2۰) ۱تر  خدمت در این افراد کاهش خواهد یافت. آدیتی ال و آم الشهمچنین تمایل به 

های اجتم اعی های ج ذب و نگهداش ت من ابا انس انی در ش رکتمار "ای را با عنوان مقاله

به نشر رساندند. نتایج این تاقیق نشان داد که اقدامات منابا انسانی مبتنی بر منطق  "کدامند؟

نی مبتنی بر منط ق جامع ه ب ر ج ذب و نگهداش ت من ابا انس انی و با ار و اقدامات منابا انسا

ای را ب ا عن وان (. مقاله2۰2۰) 2همچنین عملکرد سا مانی اثرگذار هستند. جیناچول و همکاران

ب ه نش ر  "روایت شغلی و قصد تر  شغل: بررسی کتابشناختی تع ارض ب ین ک ار و خ انواد "

                                                      
1maleshAditya and A  
2.Jinnatul et al  
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ها بتوانند به کارکنان در برقررای تع ادل ب ین ا مانرساند. نتایج این تاقیق نشان داد که اگر س

کار و  ندگی کمک کنندا روایت شغلی در آنها افزایش خواهد یافت و متعاقب آنا قص د ت ر  

مدیریت اس تراتژیک من ابا "ای را با عنوان (ا مقاله2۰۱8) ۱شود. فهیمشغل در آنها تضعیف می

اس تفاد  ا  بهت رین نتایج تاقیق نشان داد ک ه  به نشر رساند. "انسانی و حف  کارمندان دولتی

روشهای مدیریت منابا انسانیا ابزاری استراتژیک بسیار مهم در حف   کارمن دان دولت ی تلق ی 

شود. همچنین ا نتایج این تاقیق نشان داد که مدیریت منابا انسانی استراتژیکا ب ه حف   می

هنگ امی ک ه "ای را ب ا عن وان ا مقاله(2۰۱8) 2گری و همکاران .کندکارمندان دولتی کمک می

به نشر رس اندند. نت ایج ای ن  "کندتصویر برند کارفرماا روایت و مشارکت کارکنان را تأمین می

تاقیق نشان داد که اگر کارکنان تصویر مثبت و قوی ا  برند کارفرم ای خ ود در ذه ن داش ته 

واهد یاف ت و تمای ل کمت ری ب ه باشندا روایت شغلی و مشارکت آنها در امور سا مانی بهبود خ

ای را ب ا عن وان (ا مقال ه2۰۱۶) 3اُلانی ان و هیس تادتر  ش غل و س ا مان نش ان خواهن د داد. 

ب ه نش ر  "سرمایه روانشناختی کارکنانا روایت ش غلیا ن اامنی ش غلیا و قص د ت ر  ش غل"

ر س ا مان ادرا  نتایج این تاقیق نشان داد که اگر کارکنان رهبری قابل اعتمادی را درساندند. 

کنند و ا  سرمایه روانشناختی بالایی برخوردار باش ندا رو ایت ش غلی آنه ا اف زایشا احس اس 

گ ردد. ناامنی شغلی در آنها کاهش خواهد یافت و این اثرات باعث تضعیف قصد ت ر  ش غل می

شغلی: با توجه  تأثیر ابعاد برند کارفرما بر روایت"(ا مقاله ای را با عنوان 2۰۱۶) ۴تانوار و پراساد

به نشر رساندند. نتایج این تاقیق نشان داد که ابعاد شش گانه برن د  "به نقش تعدیلگر جنسیت

کارفرما )شامل: آمو ش و توسعها شهرتا تعادل بین کار و  ندگیا اخلاقیات و مس ئولیت ه ای 

خ ود ق رار اجتماعی سا مانیا فرهنگ سا مانیا و تنوک( می توانند روایت شغلی را تات ت أثیر 

(ا 2۰۱۵) ۵دهند. همچنینا نقش تعدیلگر جنسیت نیز به اثبات رسید. فرناند  لورس و همک اران

به نش ر  "تعهد عاطفی به برند کارفرما: توسعه و اعتبار سنجی یک مقیاس"مقاله ای را با عنوان 

فرم اا رساندند. این تاقیق موفق شد یک مدل سه بعدی )شامل ابعاد: دیدگا  بلند مدت ب ه کار

« تعهد ع اطفی ب ه برن د کارفرم ا»اشتیاق به برند کارفرماا و تعلق عاطفی به برند کارفرما( برای 

ارائه نماید و اثبات کند که تقویت تعهد عاطفی به برند کارفرماا ی ک عام ل مه م در نگهداش ت 

                                                      
1Fahim  
2.Gary et al  
3Olaniyan and Hystad  
4Tanwar and Prasad  
5.Fernandez Lores et al  
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تراتژیی برای برندسا ی کارفرما: اس"(ا مقاله ای را با عنوان 2۰۱۴) ۱کارکنان است. چابرا و شارما

به نشر رساندند. بر اساس این تاقیقا یک مدل فرایندی چه ار مرحل ه  "بهبود جذابیت کارفرما

ای جهت برندسا ی کارفرما ارائه شد که شامل چهار مرحله بود: خصوصیات سا مانیا کاناله ای 

 رماا و نهایتاً جذابیت کارفرما.ارتباطی و ترفیعیا ایجاد تصویر کارف

 قيقروش شناسی تح

وکا ن اکتش افیا و ا  لا اه -این تاقیق ا  لااه هدف کاربردیا ا  لااه رویک رد پیمایش ی

ه شناس ی ای ن تاقی ق ارائ باشد. در  یرا توویاات بیشتری در خصوص ابع اد روشآمیخته می

 :شد  است. لا م به ذکر است که این پژوهشا در دو فا  کلی  یر به انجام رسید  است

مشی مبتنی ب ر ش واهد در ح و   ج ذب و نگهداش ت گیری خطشکل الگوی: طراحی ۱فا  

 . )رویکرد کیفی: تالیل تم(ای صنعت هوانوردی ایرانکارکنان حرفه

مش ی مبتن ی ب ر ش واهد در ح و   ج ذب و گیری خطش کل الگوی: برا ش و تبیین 2فا  

ادلات . )رویک  رد کمّ  ی: مدلس  ا ی مع  ای ص  نعت هوان  وردی ای  راننگهداش  ت کارکن  ان حرف  ه

 ساختاری(

 جامعه و نمونه آماری تحقيق:

 در فا  نخست تاقیقا گروهی ا  خبرگان شامل اس اتید دانش گاهی و مش اورین مج رب در

 بهایران  ارشد منابا انسانی در صنعت هوانوردیحو   مدیریت منابا انسانی و همچنین مدیران 

ر  بودن یات مورد نظر برای خبعنوان جامعه آماری در نظر گرفته شدند. در این تاقیقا خصوص

های ج ذب و افرادا شامل موارد  یر بود: تسلط ب ه ح و   م دیریت من ابا انس انی و اس تراتژی

وو عیت و خصوص یات م دیریت من ابا انس انی در ص نعت نگهداشت کارکن انا و آش نایی ب ا 

ا  این روا  د.. در فا  دوم تاقیق و جهت برا ش مدلا به یک جامعه بزرگ نیا  ب وهوانوردی ایران

گرفت ه  ب ه عن وان جامع ه آم اری در نظ رکلیه مدیران ارشد صنعت هوانوردی ایران در این فا  

 نفر بود. ۱۵۰شدند که بر اساس برآورد انجام شد  تعداد این جامعه برابر با 

 ها:آوری دادهابزار جمع

آوری اص لی جم ا ا  آنجایی که در فا  اول تاقیق ا  روش تالیل تم استفاد  گردی دا اب زار

های عمیق و نیمه ساختار یافته با خبرگان تاقیق بود. در این فا ا اعتب ار هاا انجام مصاحبهداد 

                                                      
1Chhabra and Sharma  
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هاا ا  طریق ارائه کدهای استخراج شد  ا  هر مصاحبه ب ه ف رد های بدست آمد  ا  مصاحبهداد 

اب زار اص لی ، تاقیق مصاحبه شوند  و کسب تأییدیه ا  وی مورد بررسی قرار گرفت. در فا  دوم

ای بسته و ماقق سا  منبعث ا  مدل بدست آمد  ا  مرحله کیف یا ها پرسشنامهآوری داد جما

گویه بود. گفتنی است که در این پرسشنامها پاسخ ه ا ب ر اس اس طی ف پ نج  2۷و مشتمل بر 

 ت.م ورد اس تفاد  ق رار گرف  "میزان موافقت"گزینه ای لیکرت طراحی شدند و طیفی ا  جنس 
 قابل مشاهد  می باشد: ۱ساختار این پرسشنامه بر اساس ابعاد مختلف آنا در جدول شمار  

 
 ( ساختار پرسشنامه تاقیق در فا  کمی پژوهش۱جدول 

 هامؤلفه ابعاد
های گویه

 مربوطه

شاهدگذ

 اری

 3تا  ۱ شواهد اجرایی

 ۶تا  ۴ اینتیجه

 ۹تا  ۷ فرایندی

 فنی

 ۱2تا  ۱۰ قانونی

 ۱۵تا  ۱3 ییکارا

 ۱۹تا  ۱۶ اثربخشی

 سیاسی

 

 -توافقی )مشروعیت( 

 پذیرش قانونی
 22تا  2۰

 –مشارکتی )مقبولیت( 

 پذیرش عمومی
 2۷تا  23

 

 

 

 ها:روش تجزیه و تالیل داد 

جهت دستیابی به مدل مفهومی تاقیق  تالیل تم و کدگذاریدر فا  کیفی تاقیقا ا  روش 

های پژوهشا ها و آ مون فرویهجهت تجزیه و تالیل داد اقیق نیزا استفاد  شد. در فا  کمیّ ت
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ه  ای اس  تنباطی ا و ا  آماره  ای توص  یفی و آ مونsmart-PLSو  SPSSآم  اری  ه  ایافزارا  نرم

 )تالیل مسیر( استفاد  گردید. 

 

 یافته های پژوهش

 فا  کیفی )طراحی مدل اولیه با رویکرد تالیل تم(:

ه ک مفهوم اولیه اس تخراج گردی د  ۱3۴مصاحبه صورت گرفتا  ۱۱ در این تاقیقا مجموعاً

ناسایی شد. مفهوم نهایی ش ۵۵بعد ا  بررسی و کنار هم قرار دادن آنها و حذف مفاهیم تکراریا 

ق آنها س س سعی شد تا با توجه عمیق به مفاهیم شناسایی شد  و تشخیص وجو  تشابه و افترا

نخ و هم ایجاد گرددا و مفاهیم هم س "های فرعیتم"به نام تری های کلیبندیبا یکدیگرا دسته

عی ب ود تم فر 23تر جاگذاری شوند. ماحصل این فرایندا شناسایی های کلیراستاا در این دسته

 (:2)جدول 

 
 های فرعی( شناسایی تم2جدول 

 مفاهيم اوليه
های تم

 فرعی

ر

 دیف

ای در امرو   شاهد کمبود معنادار نیروی حرفه

رسد پیامد هوانوردی کشور هستیم که به نظر می صنعت

 ۱ پیامد های غلط حو   منابا انسانی ما باشدمشیخط

مشی اشتبا  در حو   جذب و نگهداشت پرسنل خط

 ایا پیامدی جز تر  خدمت بدنبال نخواهد داشتحرفه

شکوفایی و تعالی سا مانی هموار  بر پایه خط 

 شودهای صایح حاصل میمشی

فایی شکو

 سا مانی
2 

دهند صنعت هوانوردی کشور شواهد موجود گوا  می

 با مقوله شکوفایی سا مانی فاصله  یادی دارد

های اخیر نه تنها شاهد پیشرفت و شکوفایی در سال

ایما بلکه قابل توجهی در صنعت هوانوردی کشور نبود 

 هایی را نیز شاهد هستیمپسرفت



 ۱2۹.................................ان ..............طراحی و تبیین الگوی شکل گیری خط مشی های مبتنی بر شواهد در حو   جذب و نگهداشت کارکن

 

اخیر سعی کرد  است  هایصنعت هوانوردی در سال

در تفسیر و اجرای قوانین بالادستی حو   جذب و 

ید نگهداشت منابا انسانی به نفا کارکنان خود عمل نما

نان و تا حدودی نیز در این  مینه موفق بود ا اما کارک

 دانند ای صنعت مذکور این سیاست را کافی نمیحرفه
 3 سیاستی

جرت نیروهای رسد با توجه به ووعیت مهابه نظر می

متخصص صنعت هوانوردی کشورا مدیران حو   منابا 

ا انسانی این صنعت باید در اجرای قوانین بالادستی ب

سیاست و درایت بهتری عمل نمایند و حتی در صورت 

 های را نیز صورت دهندلزوم تعدیل

ی خروج ا  خدمت پرسنل هوانوردی برخی ا  آمارها

یا  به یکسری اقدامات واقعاً هشدار دهند  است و ن

 کنداصلاحی را گوشزد می

 ۴ اصلاحی
رسد مدیران صنعت هوانوردی شواهدی را به نظر می

اند که نیا  ای دریافتدر  مینه نگهداشت کارکنان حرفه

 کند به اقدامات اصلاحی عاجل را توجیه می

 شواهد اجرایی در حو   مدیریت منابا انسانی صنعت

 وی نکات مثبت و منفی فراوانی استهوانوردی کشور حا

 صنعت هوانوردی کشور ا  بعد فنی و تکنیکی کارایی

 خوبی ندارد

مهاجرت نیروهای  بد  صنعت هوانوردی کشورا  ۵ کارایی فنی

 موجبات وعف در کارایی فنی این صنعت را رقم  د 

 است

های اخیر صنعت هوانوردی رسد در سالبه نظر می

 د را ماقق نکرد  استکشور اهداف خو
اثربخشی 

 جامعه هدف
صنعت هوانوردی کشور در مسیر دستیابی به اهداف  ۶

و ارتقاء اثربخشی خود در حو   منابا انسانیا با 

 های جدی رو به روستچالش
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های فعال در صنعت هوانودری ما باید بررسی شرکت

اشان چه های حو   منابا انسانیکنند که برونداد سیاست

 ود  استب

 ۷ برونداد

ای صنعت هوانوردی ما روایت اگر پرسنل حرفه

اد روندتوانیم آن را به عنوان یک بشغلی بالایی دارندا می

 مثبت تلقی کنیم

ای خروج ا  خدمت و مهاجرت پرسنل حرفه

د هوانوردی ما نشان دهند  یک برونداد وعیف ا  فراین

 جذب و نگهداشت است

ریزی هوانوردی کشور با برنامه توان گفت صنعتنمی

ها هدهد در اجرای برنامبیگانه استا اما شواهد نشان می

 باشدهای جدی مواجه میبا چالش

رسد جهت خروج صنعت هوانوردی کشور به نظر می 8 ریزیبرنامه

ایا انجام ا  باران جذب و نگهداشت نیروی حرفه

رار قاولویت ریزی دقیق کوتا  و میان مدت باید در برنامه

 گیرد 

فرسودگی ناوگان صنعت هوانوردی کشور یکی ا  

 دلایل مهم کارایی اقتصادی وعیف آن است 

کارایی 

 اقتصادی
۹ 

گذاری خارجیا عدم امکان جذب منابا و سرمایه

 رشد اقتصادی صنعت هوانوردی را با تهدید جدی مواجه

 کرد  است

افول صنعت گردشگری در کشور باعث کارایی 

 اقتصادی وعیف صنعت هوانوردی شد  است 

تا حدود قانون نظام هماهنگ پرداخت کارکنان دولت 

کشور را در جهت جذب و   یادی قدرت صنعت هوانوردی

ای و متخصص مادود کرد  نگهداشت کارکنان حرفه

  است

 پارلمانی
۱

۰ 

قانون مدیریت ی در باث نگهداشت کارکنان به خوب
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مورد توجه قرار نگرفته و ابهامات جدی  خدمات کشوری

دارد و همین مسئله کی ا  دلایل وعف صنعت هوانوردی 

 کشور در جذب و نگهداشت نیروی های  بد  است

 یلما و ارتقا نظام یررقابت پذ یدقانون رفا موانا تول

صنایا حو   حمل و نقل ا  جمله صنعت  کشور

ی کشور را موظف کرد  در جهت کاهش هواپیمای

 ها گام بردارندهزینه

ا  نظر  کشور توسعه یابرنامه یقانون احکام دائم

ن سا ماهایی را برای مادودیت مالیو  اداریا استخدامی

در  هواپیمایی و شرکت فرودگاهها و ناوبری هوایی ایران

صنعت های مشینظر گرفته که این مهم بر خط

ور در جذب و نگهداشت نیروی های هوانوردی کش

 متخصص اثرگذار است

بایست به خوبی شواهد اجرایی صنعت هوانوردی می

بندی شوند تا دسترسی و مراجعه به گردآوری و طبقه

 گیری بهتر مدیران مقدور گرددآنها در جهت تصمیم
 مرکز داد 

۱

 کنند شواهد اجرایی را ا های پیشرو سعی میسا مان ۱

های داد  منسجم و یک ارچها ثبت در پایگا طریق 

 مدیریت کرد  و مورد استفاد  قرار دهند

صنعت هوانوردی کشور ا  لااه سیستمی ابزارهای 

 لا م برای کسب اثربخشی بالا را در اختیار ندارد 
اثربخشی 

 سیستمی

۱

2 
سیستم صنعت هوانوردی کشور  مانی مؤثر عمل 

ی یزیکفابا انسانیا و منابا خواهد کرد که منابا مالیا من

 مناسبی در اختیار داشته باشد

ود گذار باید میزان مقبولیت قوانین خنهادهای قانون

 نزد جامعه هدف را مورد سنجش و ار یابی قرار دهند
 افکارسنجی

۱

متخصین صنعت هوانوردی کشور بسیاری ا  قوانین  3

نسانی سا مانی و فراسا مانی مربوط به نگهداشت منابا ا
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 را قبول ندارند

سا مان هواپیمایی کشوری قوانین و مقررات خاصی 

ای و متخصص در حو   جذب و نگهداشت کارکنان حرفه

 دارد که تا حدود  یادی نیا  به جرح و تعدیل دارند
 سا مانی

۱

های اخیر قوانین و مقررات جذب و نگهداشت در سال ۴

ری با کاهش منابا انسانی در سا مان هواپیمایی کشو

 اثربخشی مواجه شد  است

دهد در شواهد صنعت هوانوردی کشور نشان می

ایا فرایند جذب و نگهداشت کارکنان حرفه

 های سا مانی مناسبی صورت نگرفته استپشتیبانی
 پشتیبانی

۱

به نظر صنعت هوانوردی کشور ا  منابا لا م جهت  ۵

یا در  ای ماروم است وجذب و نگهداشت کارکنان حرفه

 جذب کافی و به موقا چنین منابعی بسیار وعف دارد

رسد در صنعت هوانوردی کشور بسیاری ا  به نظر می

ی های قانونی حو   جذب و نگهداشت به خوبی اجرایرویه

 ایرویه اندنشد 
۱

۶ 
های جذب و وعف صنعت هوانوردی کشور در رویه

 های متخصص و  بد  مشهود استنگهداشت نیروی

در  این نکته سخت نیست که سستم صنعت 

 ستهای اخیر با افول مواجه بود  اهوانودری ما در سال

 اثر
۱

۷ 
های کشور ما نه در کاملاً روشن است که ایرلاین

جهان و نه حتی در منطقه خاورمیانها رقیب سرسختی 

 ها نیستندبرای دیگر ایرلاین

افران دهد سطح روایت مسشواهد و قرائن نشان می

 ا  صنعت هوانوردی کشور بسیار پائین است
روایت 

 ذینفعان

۱

8 
صنعت هوانوردی کشور توقعات جامعه را  ا خود 

های برآورد  نکرد  و به نوعی در ایفای مسئولیت

 اجتماعی خود دچار وعف است
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کارکنان صنعت هوانوردی کشور ا  ووعیت حقوق و 

 مزایای خود روایت ندارند

غیررسمی و دوستانه صنعت هوانوردیا  در فضاهای

بسیاری ا  متخصصین ا  ووعیت موجود حقوق و 

 کنندهای قانونی فعلی گلایه میدستمزد و رویه
روش 

 غیررسمی

۱

۹ 
برای در  میزان مقبولیت قوانین همیشه نیا  

ها رسمی و سا مانی نیستا مدیران میانی در بررسی

 یزان مقبولیتتعاملات رو انه خود به راحتی متوجه م

 شوندهای و قوانین سا مانی میرویه

های اخیر به صنعت هوانوردی کشور اثبات در سال

شد  است که ادامه ووعیت کنونی به لااه حقوق و 

ا   دستمزد و مزایاا برابر است با خروج بیشتر متخصصین

 کشور 
یادگیری 

 سا مانی

2

۰ 
های صنعت هوانوردی کشور نشان دهند  بررسی

غب رو  افزون متخصصین به مهاجرت به امید کسب ر

 درآمد و رفا  بیشتر است 

های کشور با استانداردهای کیفی جهانی ایرلاین

 فاصله  یادی دارند 

 کیفیت
2

۱ 

های اخیرا صنعت هوانوردی کشور نتوانسته در سال

 است ا  لااه کیفی رشد قابل قبولی داشته باشد

نیروهای  بد  صنعت خروج ا  خدمت و مهاجرت 

هوانوردی کشور لطمات جبران ناپذیری بر کیفیت 

 خدمات این صنعت گذاشته و خواهد گذاشت

المللی اجا   نوسا ی ناوگان صنعت های بینتاریم

ر دهد و این مهم اثرات شگرفی بهوانوردی کشور را نمی

 کیفیت خدمات این صنعت دارد

ی کشور به ووعیت خروج متخصصین صنعت هوانورد

حدی رسید  که حتی مسافران نیز ا  آن مطلا هستند و 

یادگیری 

 اجتماعی

2

2 
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ه ای فرع ی شناس ایی ش د  و ا  طری ق توج ه عمی ق ب ه تم در مرحله نهاییا سعی شد تا

 "ه ای اص لیتم"تری به ن ام های کلیبندیتشخیص وجو  تشابه و افتراق آنها با یکدیگرا دسته

 باشند:قابل مشاهد  می 3های بود که در جدول شمار  ایجاد گرددا و تم

 

 های اصلیشناسایی تم( 3جدول 

 های فرعیتم های اصلیتم

 هد اجراییشوا
 اصلاحی

 مرکز داد 

 اینتیجه

 برونداد

 پیامد

 اثر

 فرایندی

 شکوفایی سا مانی

 ریزیبرنامه

 پشتیبانی 

 قانونی
 سیاستی

 ایرویه

 کارایی فنی کارایی

 کنندا  این بابت ابرا  نگرانی و عدم اطمینان می

دهد در های فعال کشور نشان میهای ایرلاینبررسی

ول های اخیر ار ش ویژ  برند آنها در ذهن جامعه نزسال

 یافته است

ها صنعت هوانودری کشور با گر فرایندهای قانونی در 

 های مختلفی رو به رو استو چالش

فرایند 

 قانونی

2

3 

مطمئناً قوانین مشخص و روشنی در جهت نگهداشت 

های متخصص صنعت هوانودری وجود داردا اما نیروی

 واجهمبسیاری ا  آنها در فرایند اجرا با مشکلات متعددی 

 اندشد 
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 کارایی اقتصادی

 اثربخشی

 اثربخشی جامعه هدف 

 اثربخشی سیستمی 

 روایت ذینفعان

 کیفیت

عیت( توافقی )مشرو

 پذیرش قانونی -

 پارلمانی

 سا مانی

 فرایند قانونی

مشارکتی )مقبولیت( 

 پذیرش عمومی –

 افکارسنجی

 روش غیررسمی

 یادگیری سا مانی

 یادگیری اجتماعی

 
ج و  های اصلی شناسایی شد  و تشخیص ودر ادامها سعی شد تا ا  طریق توجه عمیق به تم

در واق ا ب ا  ایج اد گ ردد. "ابعاد"تری به نام های کلیبندیرا دستهتشابه و افتراق آنها با یکدیگ

ه ای فرع ی( ها )تمه ای اص لی( و ش اخصها )تماینکارا شاکله مدل تاقیق شامل ابعادا مؤلفه

 باشد:ا ساختار مدل تاقیق قابل مشاهد  می۱و شکل  ۴حاصل گردید. در جدول 

 

 

 

 

 

 

 
 ساختار مدل تاقق( ۴جدول 

 هاشاخص هامؤلفه دابعا متغير
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گيرشكل

ی 

های مشیخط

مبتنی بر 

شواهد در 

حوزه جذب 

و نگهداشت 

کارکنان 

ای حرفه

صنعت 

هوانوردی 

 ایران

شاهدگذ

 اری

 شواهد اجرایی
 اصلاحی

 مرکز داد 

 اینتیجه

 برونداد

 پیامد

 اثر

 فرایندی

 شکوفایی سا مانی

 ریزیبرنامه

 پشتیبانی

 فنی

 قانونی
 سیاستی

 ایرویه

 کارایی
 کارایی فنی

 کارایی اقتصادی

 اثربخشی

 اثربخشی جامعه هدف

 اثربخشی سیستمی

 روایت ذینفعان

 کیفیت

 سیاسی

 

توافقی 

 -)مشروعیت( 

 پذیرش قانونی

 پارلمانی

 سا مانی

 فرایند قانونی

مشارکتی 

 –)مقبولیت( 

 یپذیرش عموم

 افکارسنجی

 روش غیررسمی

 یادگیری سا مانی

 یادگیری اجتماعی
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 ( ساختار مدل تاقیق۱شکل 
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 فاز کمیّ )تبيين مدل تحقيق با رویكرد تحليل مسير(:

فهومی مگیری )تالیل عاملی تأییدی(ا به منظور ار یابی مدل های اندا  پس ا  بررسی مدل

ابع ادا  ن ا  وجود یا عدم وجود رابطه علی میان هسته مرک زیاتاقیق و همچنین اطمینان یافت

ل ا م د3و  2های هاا ا  مدلسا ی معادلات ساختاری اس تفاد  گردی د. ش کلها و شاخصمؤلفه

 دهند:های استانداد و معناداری نشان میکلی تاقیق را در حالت

 

 
 ( مدل کلی تاقیق در حالت استاندارد2شکل 
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 تاقیق در حالت معناداری( مدل کلی 3شکل 

 
 3۶/۰ا 2۵/۰ا ۰۱/۰استفاد  شد. سه مق دار  GOFبرای بررسی برا ش در مدل کلی ا  معیار 

معرف ی ش د  اس ت. ای ن معی ار ا  طری ق  GOFبه عنوان مقادیر وعیفا متوسط و قوی ب رای 

 فرمول  یر مااسبه گردید:

 

 
 

 تعیین گردید: ۵به شرح جدول  GOFافزاری صورت گرفتها مقدار بر اساس مااسبات نرم

 

 ( نتایج برا ش مدل کلی۵جدول 

Communality R۲ GOF 

۰.۵۱۹ ۰.۵۰8 
۰.

۵۱3 
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ای به عن وان مق ادیر و عیفا متوس ط و ق وی ب ر 3۶/۰و 2۵/۰ا ۰۱/۰با توجه به سه مقدار 

GOF نشان ا  برا ش قوی مدل دارد. ۵۱3/۰ا حاصل شدن 

 بحث، نتيجه گيری

گیری مبتن  ی ب  ر ش  واهد ش  کلتاقی  قا مش  خص ش  د ک  ه  ب  ر اس  اس م  دل پیش  نهادی

د ا دارای سه بع ای صنعت هوانوردی ایرانهای حو   جذب و نگهداشت کارکنان حرفهمشیخط

 باشد. اصلی شامل شاهدگذاریا فنی و سیاسی می

ای و بعد شاهدگذای مدل پیشنهادی تاقیقا به سه مؤلف ه ش واهد اجرای یا ش واهد نتیج ه

رد. اش ار  دا ای صنعت هوان وردی ای رانحو   جذب و نگهداشت کارکنان حرفهشواهد فرایندی 

را کش و ص نعت هوان وردی مؤلفه شواهد اجرایی بیانگر این است که بر اساس شواهد حاص ل ا 

ان ها توانس ته اس ت ب ه ج ذب و نگهداش ت بهت ر کارکن چگونه اصلاح و تنقیح قوانین و روی ه

ن مؤلف ه تضعیف آن شود. علاو  بر اینا در  یر مجموعه ای  ای کمک نماید و یا حتی باعثحرفه

ظ ور های داد  جهت ثبت و وبط شواهد اجرای ی ص نعت هوان وردی ب ه منبه لزوم ایجاد پایگا 

ب ه  ایا مس تقیماًهای سا مانی مفید نیز تأکی د ش د  اس ت. مؤلف ه ش واهد نتیج هتولید دانش

ای صنعت حو   جذب و نگهداشت کارکنان حرفه های فعلیمشیخطبروندادهاا پیامدها و اثرات 

ا   ه ای س ا مانی ص نعت هوان وردیپردا د و اینجاست ک ه بس یاری ا  آفتمی هوانوردی ایران

ایا اف ت کیفی ت ایا تر  خدمت و مهاجرت کارکن ان حرف هجمله عدم روایت کارکنان حرفه

کنند. مؤلفه را نمایان میصنعت هوانوردیا و کاهش قدرت رقابتی صنعت هوانوردی کشور خود 

م دیریت  شواهد فرایندی نیز به روند مدیریتی حاکم بر صنعت هوانوردی کشور و به ویژ  ح و  

نعت ص منابا انسانی آن اش ار  دارد. در ذی ل ای ن مؤلف ها ش کوفایی س ا مانی )رون د تع الی( 

ای ن حرف هریزی صنعت مذکور در حو   ج ذب و نگهداش ت کارکن اهوانوردی و کیفیت برنامه

ر ح و   های فنی و سا مانی دگیرد. همچنینا در این بخشا  نقش پشتیبانیمورد توجه قرار می

 شود.ای صنعت هوانوردی کاملاً برجسته میجذب و نگهداشت کارکنان حرفه

بعد فنی مدل پیشنهادی تاقیقا به سه مؤلفه قانونیا کارایی و اثربخشی اش ار  دارد. مؤلف ه 

های مدیران صنعت هوان وردی در چگ ونگی تفس یر و اج رای ق وانین ح و   ستقانونی به سیا

ای اشار  دارد و علاو  بر ای نا مدیریت منابا انسانی و مشخصاً جذب و نگهداشت کارکنان حرفه

ای و ووعیت ک ارکردی ای ن های قانونی موجود در  مینه جذب و نگهداشت کارکنان حرفهرویه

دهد. مؤلفه کاراییا سعی دارد تا ا  دو بعد فنی و اقتصادیا ک ارایی می ها را مورد توجه قراررویه
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صنعت هوانوردی کشور را به طور عام و همچنین به طور خاص )حو   منابا انسانی( مورد توجه 

گ ذاری و دس تیابی ب ه اه داف اس تا قرار بدهد. نهایتاً مؤلفه اثربخشی نیز ک ه ا  ج نس هدف

وردی کشور تا چه حد در تاقق اهداف خود موفق ب ود ا ت ا چ ه کند که صنعت هوانبررسی می

حد روایت ذینفعان )کارکنانا مشتریانا جامعه و حاکمیت( را کس ب ک رد  و ت ا چ ه ح د در 

 حو   مدیریت کیفیت پیشرفت داشته است.

. مؤلف ه بعد سیاسی مدل پیشنهادی تاقیق نیزا به دو مؤلفه توافقی و مشارکتی اش ار  دارد

ان وردی به مشروعیت و پذیرش قوانین بالادستی حو   مدیریت منابا انسانی ص نعت هو توافقیا

ن ق انویا خ دمات کش ور یریتقانون م دا قانون نظام هماهنگ پرداخت کارکنان دولت)شامل: 

 توس عهی اهبرنام  یانون احک ام دائم ا و ق کش ور یو ارتقا نظام مال یررقابت پذ یدرفا موانا تول

و پ  ذیرش ق  وانین درون س  ا مانی ص  نعت هوان  وردی در ح  و   ج  ذب و (ا مش  روعیت کش  ور

  دارد. ایا و ناو  اجرایی شدن فرایندهای قانونی در این ص نعت اش ارنگهداشت کارکنان حرفه

م بر مانی حاکعلاو  بر اینا مؤلفه مشارکتیا به میزان مقبولیت و پذیرش قوانین بالادستی و سا 

کن د ک ه ای ص نعت هوان وردی اش ار  دارد و تأکی د میرفهحو   جذب و نگهداشت کارکنان ح

 ه ای غیررس میاصنعت هوانوردی کشور به طرق مختلف ا  جمله افکارسنجیا بکارگیری روش

  انین ح و یادگیری سا مانی و یادگیری اجتماعی باید سعی کند تا ناو  برخورد ذینفعان با ق و

 یق قرار دهد.  مدیریت منابا انسانی را مورد بررسی و کنکاش دق

ع اد های مورد بررسیا مش خص اس ت ک ه اببا مقایسه نتایج حاصل ا  این تاقیق با پیشینه

 مشمول در الگوی پیشنهادی تاقیق حاور با نتایج حاصل ا  تاقیق ات ص ورت گرفت ه توس ط

ی و (ا ذاکری  فرقن د۱3۹۹(ا منتظری )۱۴۰۰(ا س هوند و باقر اد  خداشهری )۱۴۰۱دوستی )

د  و (ا ای  ران  ا۱3۹۷(ا رئیس ی وان انی و همک اران )۱3۹8(ا ن وری و دان ایی )۱3۹8س هرابی )

(ا 2۰2۰(ا جین اچول و همک اران )2۰2۰(ا آدیتیال و آم الش )۱3۹۶(ا رنجبر )۱3۹۷همکاران )

(ا و 2۰۱۶د )تانوار و پراس ا(ا 2۰۱۶اُلانیان و هیستاد )(ا 2۰۱8گری و همکاران )(ا 2۰۱8فهیم )

 باشد. همراستا می( 2۰۱۴چابرا و شارما )

 پژوهشهای پیشنهادات اجرایی مبتنی بر یافته

ت ر جذب و نگهداش ت بهبر اساس نتایج حاصل ا  فا های کیفی و کمیّ پژوهشا و در جهت 

 باشد.پیشنهادات  یر قابل ارائه می ای صنعت هوانوردی کشوراکارکنان متخصص و حرفه
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ر صنعت هوانوردی کشو شودقیقا پیشنهاد میبر اساس بعد شاهدگذاری مدل پیشنهادی تا

ه ای داد  ای را در قال ب پایگا کلیه شواهد اجرایی در  مینه جذب و نگهداشت کارکنان حرف ه

ه ای منسجم و یک ارچه گردآوری کرد  و سعی نماید ا  طریق تجزیه و تالی ل آنه ا ب ه دان ش

ر درشد ص نعت هوان وردی کش ور شود مدیران امفید سا مانی دست یابد. همچنین پیشنهاد می

ت مهی ا جهت اصلاح قوانین جذب و نگهداشت کارکنان گام برداشته و فضا را برای بهبود وو عی

ریت گذاری در ح و   م دیمش یشود در فراین د هرگون ه خطنمایند. علاو  بر اینا پیشنهاد می

ه وش کافانمی به ص ورت منابا انسانی صنعت هوانوردی کشورا بروندادهاا پیامدها و اثرات احتمال

های ریزیشود صنعت هوانوردی کش ور ا  طری ق برنام هبینی شوند. در ادامها پیشنهاد میپیش

و  های فنی و سا مانی ومن ب رو  عملک رد بهت ر در ح و   ج ذبدقیق و مهیا کردن پشتیبانی

 ایا خود را در مسیر تعالی و شکوفایی قرار دهد. نگهداشت کارکنان حرفه

ی ش ود م دیران ارش د من ابا انس انبعد فنی مدل پیشنهادی تاقیقا پیشنهاد می بر اساس

ک ن ب ه صنعت هوانوردی کشور به نوعی قوانین حاکمه را تفسیر و اجرایی کنند که تا ج ای مم

ش ود ب ه ص ورت ای کمک شود. ع لاو  ب ر ای نا پیش نهاد میجذب و نگهداشت کارکنان حرفه

رس ی و نی صنعت هوانوردی ا  لااه فن ی و اقتص ادی م ورد برای کارایی حو   منابا انسادور 

مس یر  شود میزان اثربخشی صنعت هوان وردی نی ز درار یابی قرار گیرد. همچنینا پیشنهاد می

فواص ل  تاقیق اهداف سا مانیا کسب روایت ذینفعان و بهبود کیفیت به صورت ریزبینانه و در

ناس ایی شیل انا راف ا  مس یر دس تیابی ب ه اه داف  مانی معین مورد ار یابی قرار گرفته و دلا

 شوند و برای رفا آنها اقدامات اصلاحی لا مه در نظر گرفته شود. 

ا شود مدیران ارش د ح و   من اببر اساس بعد سیاسی مدل پیشنهادی تاقیقا پیشنهاد می

ا بانسانی صنعت هوانوردیا در خصوص کلیه قوانین بالادستی ک ه ب ه ن وعی ب ه م دیریت من ا

ن د در شوند آگاهی کامل کسب نمود  و علاو  بر آنا سعی نمایانسانی صنعت مذکور مرتبط می

 ای ج ذب وتدوین و اجرای قوانین درون سا مانیا ومن تبعیت ا  قوانین بالادستی شرایط را بر

ی نا ب ه اای و ار شمند این صنعت بیش ا  پیش مهیا نمایند. علاو  ب ر نگهداشت کارکنان حرفه

ایا می زان مقبولی ت ش ود ب ه ص ورت دور ان ارشد صنعت هوانوردی کشور پیش نهاد میمدیر

کن انا قوانین و مقررات حو   جذب و نگهداش ت من ابا انس انی را ن زد ذینفع ان )م دیرانا کار

ور طدا و به مشتریان(ا و تبعات این قوانین و مقررات را در سطح سا مانی و اجتماعی رصد نماین

 ها آگاهی داشته باشند.  کامل نسبت به آن
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 منابع و مآخذ

(. ۱3۹۷. )ایران  اد ا سلیمان؛ مامدی اصلا امیر؛ خدایی مامودیا روا؛ رمضانیا مجتبی

ژیک ستراتاتبیین مدل بهینه مدیریت منابا انسانی با استفاد  ا  مدل نقاط مرجا 

یاپی پا 3در شرکت هواپیمایی آتاا فصلنامه مدیریت سا مان های دولتیا شمار  

 .۱۴۵-۱۵۶ا صص 23

نگهداشت  وبررسی اثر فرهنگ سا مانی بر جذب (. ۱3۹۵دقتیا عادله؛ یعقوبیا نورمامد. )

لزیا ما-ن نیروی انسانی متخصصا کنفرانس بین المللی مدیریت و اقتصاد پویا ایرا

 متانا(.ا مرکز توسعه آمو شهای نوین ایران )USMجزیر  پنانگ دانشگا  -مالزی 

هداشت شناسایی عوامل حف  و نگ(. ۱3۹8قندیا امیرحسین؛ سهرابیا آر و. )ذاکری  فر

مللی ین الکارکنان شرکت را  اندا ی و بهر  برداری صنایا نفتا سومین کنفرانس ب

ئمی نه دابلغارستانا دبیرخا -مدیریتامهندسی صنایاا اقتصاد و حسابداریا صوفیه

 کنفرانس.

یلی آیند  نگر مدل تال(. ۱3۹۷ام؛ شیخ سفلیا فائز . )رئیسی وانانیا ایمان؛ حنفی  اد ا پی

  ماناجهت تالیل حساسیت میزان اثرگذاری عوامل موثر بر نگهداشت کارکنان سا

د بر ششمین کنفرانس ملی تا   یافته ها در مدیریت و مهندسی صنایا با تاکی

 کارآفرینی در صنایاا تهرانا دانشگا  پیام نور.

ستعد مبررسی عوامل موثر بر جذب و نگهداشت نیروهای  (.۱3۹۶ ارک  یدیا علیروا. )

 وگرو  خودروسا ی سای اا دومین کنفرانس بین المللی تکنیک های مدیریت 

 حسابداریا تهرانا شرکت همایشگران مهر اشراق.

جذب  عوامل مؤثر بر(. ۱3۹۵طیبیا ماسن؛ خودنیاا فریدون؛ شریفی پورا ابراهیم. )

کنان منابا انسانی کارکنان متخصص و دانش ماور و کارانگهداشت و تر  خدمت 

 ماشین ماورا کنفرانس بین المللی نخبگان مدیریتا تهرانا موسسه سرآمد

 همایش کارین.

یل کنند  (. شناسایی عوامل تسه۱3۹۷پورا رحمت الله؛ هادیا مهدی. )عباسیا طیبه؛ قلی

یا تاقیقات و فناورمشی گذاری در حو   علوما شواهد ماور کردن فرایند خط

-8۴ا صص 2۶ا شمار  ۷گذاری عمومیا دور  فصلنمه مدیریت راهبردی سیاست

۶۵ . 
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ان بر کیفیت بررسی تاثیر استراتژی های نگهداشت کارکن(. ۱3۹8میر اد  اسکوئیا آ اد . )

ب و خدماتا پنجمین کنفرانس بین المللی حسابداریا مدیریت و نوآوری در کس

 ه دائمی کنفرانس.کارا تهرانا دبیرخان

ات در آنا گذاری مبتنی بر شواهد و نقش آمار و اطلاع(. سیاست۱3۹۵نامداریانا لیلا. )

 .۶-۶2۹ا صص 3ا شمار  3۱پژوهشنامه پردا ش و مدیریت اطلاعاتا دور  

یو  های بررسی تاثیر نگهداشت کارکنان و ش(. ۱3۹8نوریا عیسی؛ داناییا ابوالفضل. )

صناما  انجاتبر بهبود عملکرد نوآورانه سا مان در گرو  کارخ مدیریت منابا انسانی

نجمن اولین کنفرانس بین المللی مدیریت دانشا بلاکچین و اقتصادا تهرانا ا

 مدیریت دانش ایران.
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Designing and explaining the pattern of formation of evidence-based 

policies in the field of attracting and retaining professional employees of Iran's 

aviation industry.  

Hossam Gurbanali ,Morteza Musa Khani , Karam alah Danesh Fard 
Abstract 

This research was done with the aim of designing and explaining the model of 

formation of evidence-based policies in the field of recruitment and retaining 

professional employees. This research is applied in terms of purpose, exploratory 

in terms of approach, and mixed (qualitative-quantitative) analysis. In the 

qualitative phase, a group of experts including university professors and 

experienced consultants & senior managers of human resources in Iran's aviation 

industry were selected as the statistical population. In this phase, ۱۱ experts were 

selected using the purposeful sampling method. The main tool of data collection in 

the qualitative phase of the research was in-depth and semi-structured interviews 

with experts. the data obtained from the interview were analyzed based on the 

theme analysis method. In the quantitative phase, all the senior managers of Iran's 

aviation industry were considered as the population, and among them, ۱۰8 people 

were selected based on the simple random sampling method for the statistical 

sample. In this phase of the research, a closed and researcher-made questionnaire 

consisting of 2۷ items was used as the main tool for data collection. The validity 

and reliability of this questionnaire was checked and confirmed in different ways. 

SPSS and Lisrel softwares were used to perform descriptive and inferential 

analyses. Finally, the research results led to the design of a multi-pronged model 

for the formation of evidence-based policies in the field of recruiting and retaining 

professional employees. This model includes the three main tentacles of 

witnessing, technical and political with their subsets. 

Keywords: policy making, evidence-based, recruitment and retention, aviation 

industry 

 

 

 

 

 


