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Abstract 

Background and Aim: Employee turnover constitutes a critical and 

multifaceted challenge in public sector organizations, with significant 

implications for workforce stability, organizational productivity, employee 

psychological well-being, and the quality of public service delivery. This 

phenomenon arises not solely from individual or organizational factors, but 

from the interaction of institutional, regulatory, and managerial structures 

within the public sector, alongside employees' lived experiences. This study 

aimed to identify and synthesize the antecedents and consequences of human 

resource turnover in Iranian public organizations through a scoping review 

and qualitative meta-synthesis.  

Materials and Methods: In accordance with the PRISMA 2020 guidelines, this 

study systematically reviewed qualitative and mixed-methods research 

published between 2015 and 2025. Relevant studies were retrieved from 

international and Persian-language databases. Following a structured 

screening and quality appraisal process, data were extracted and analyzed 

using thematic analysis and qualitative meta-synthesis. 

Results: The results indicate that the antecedents of employee turnover can 

be classified into five main dimensions, namely structural and institutional 

factors; human resource management policies and practices; leadership style 

and organizational culture; job-related and workplace conditions; as well as 

individual and psychological factors. The consequences of turnover were 

observed at both individual and organizational levels, particularly affecting 

job satisfaction, organizational commitment, motivation, productivity, and 

the quality of public services. 
Conclusion: Effective management of human resource turnover requires a 

strategic, transparent, and competency-based approach. Such an approach 

can enhance employee psychological well-being, promote organizational 

sustainability, and improve overall productivity in public sector organizations. 
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  چکیده 

های دولتی است که  برانگیز در سازمانهای مهم و چالشجایی منابع انسانی یکی از پدیدهجابه  و هدف:   زمینه 

نیروی کار، بهرهپیامدهای قابل وری سازمانی، سلامت روان کارکنان و کیفیت ارائه خدمات  توجهی برای ثبات 

عمومی دارد. این پدیده صرفاً ناشی از عوامل فردی یا سازمانی نیست، بلکه در بسترهای نهادی، قانونی و مدیریتی  

تجربه  با  تعامل  در  و  عمومی  روانبخش  میهای  شکل  کارکنان  و   .دگیرشناختی  شناسایی  مطالعه  این  هدفِ 

های دولتی ایران با استفاده از رویکرد  جایی منابع انسانی در سازمانسازی پیشایندها و پسایندهای جابهیکپارچه

 . ای و فراترکیب کیفی استمرور دامنه

انجام شد و مطالعات کیفی و آمیخته    PRISMA 2020های  پژوهش براساس دستورالعمل  ها:و روش   مواد 

المللی و فارسی شناسایی و بررسی شدند.  های اطلاعاتی بیناز پایگاه  2025تا    2015های  منتشرشده بین سال

 . ها، تحلیل مضمون و فراترکیب کیفی انجام گرفتمند، ارزیابی کیفیت و استخراج دادهپس از غربالگری نظام

و  ها نشان داد پیشایندهای جابهیافته  : ها یافته  بعد اصلی شامل عوامل ساختاری  انسانی در پنج  جایی منابع 

های مدیریت منابع انسانی، سبک رهبری و فرهنگ سازمانی، عوامل شغلی و محیط کار،  ها و رویهنهادی، سیاست

فردی و روان قابلو عوامل  و  بندی هستند. همچنین، پسایندهای جابهطبقهشناختی  فردی  جایی در دو سطح 

وری و کیفیت  ها تغییر در رضایت شغلی، تعهد سازمانی، انگیزش، بهرهترین آنسازمانی شناسایی شد که مهم

 . خدمات عمومی است

بر  جایی منابع انسانی مستلزم رویکردی راهبردی، شفاف و مبتنیدرمجموع، مدیریت اثربخش جابه گیری: نتیجه 

شناختی کارکنان و  وری، به بهبود سلامت روان و بهزیستی روانتواند ضمن ارتقای بهرهشایستگی است که می

 های دولتی منجر شود. پایداری سازمان
 

ای، فراترکیب  های دولتی، پیشایندها، پسایندها، مرور دامنهجایی منابع انسانی، سازمانجابهواژگان کلیدی: 

 کیفی

پزشکی  علوم دانشگاه برای نشر حقوق  تمامی

 .است محفوظ کردستان
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مقدمه 

 حال   نیع  در  و  نیتردهیچیپ  از  یکی  یانسان  منابع   ییجاجابه

 یدولت  یهاسازمان  یانسان  منابع   تیریمد   در  هادهیپد  نیاثرگذارتر

 عوامل  از  یبیترک  ریتأثتحت  ، یچندبعد  ندیفرا  ن یا.  شودیم  محسوب

  و   ردیگیم  شکل  ی نهاد  و  ی فرهنگ  ،یفرد  ، یتیریمد  ،یساختار

 محوریستگیشا  و   شدهیزیربرنامه  ییجاجابه  از  تواندیم  آن  تیماه

 ,.Lotfiyan et al)   باشد  ریمتغ  یاسیس  و  یواکنش  ییجاجابه   تا

2025; Zeraatkar et al., 2021  .)آن   از   موضوع  نیا  تیاهم  

 بر  تنهانه  یانسان  منابع   ییجاجابه   تی ریمد  تیفی ک  که  است  جهت

 ،یاحرفه  ۀتوسع  بر  بلکه  گذارد،یم  اثر  سازمان  ییکارآ  و  یوربهره

 .دارد میمستق ریتأث زین کارکنان تعهد  و یشغل تیرضا
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 و   ی دولت  بخش  دو   هر  در   ی انسان  منابع  ییجاجابه   آنکه  باوجود

 بخش  دو  نیا  در  آن  بر  حاکم  منطق  و  تیماه  دهد،یم  رخ   یخصوص

  یی جاجابه   با  مرتبط  ماتیتصم  ،یخصوص  بخش  در.  است  متفاوت

 بهبود  استعدادها،  توسعه  ،یوربهره  یارتقا   هدف  با  عمدتاً  کارکنان

 انعطاف از رانیمد  و شوندیم  اتخاذ ی رقابت تیمز شیافزا و عملکرد

.  برخوردارند  یانسان منابع  یهااست یس یاجرا  و  یطراح در یشتریب

  ر یتأثتحت  یدولت  یهاسازمان  در  کارکنان  ییجاجابه  درمقابل،

  ، یاستخدام  قواعد  ک،یبوروکرات  یساختارها  ،یقانون  الزامات

 دامنه  که  دارد  قرار  یعموم  ییپاسخگو  الزامات  و  یاسیس  ملاحظات

 Holcman, 2007; Knies)   سازدیم  محدود  را  رانیمد  اریاخت

et al., 2022  .)در   یانسان  منابع   ییجاجابه   یامدهایپ  رو،نیازا  

 تواندی م بلکه شود،ی نم محدود سازمان سطح به صرفاً یدولت بخش

  شهروندان  اعتماد  و  یادار  نظام  یکارآمد  ،یعموم  خدمات  تی فیک  بر

 دهدیم  نشان  هایژگیو  نیا.  باشد  اثرگذار  زین  یدولت  ینهادها  به

 ی هاسازمان  در  یانسان  منابع   ییجاجابه   یندهایپسا  و  ندهایشایپ

  ن یا  ی نهاد  اقتضائات  با  متناسب  و  مستقل  ی بررس  ازمندین  یدولت

 (. Knies et al., 2022)  هستند بخش

 ک،یبوروکرات  یساختارها  ران، یا  یدولت  یهاسازمان  در

  فقدان  و  تیشفاف  ضعف  با   همراه  دهیچیپ  و  یمراتبسلسله 

  سازدیم  رشفافیغ  و  کند  را  ییجاجابه   یندها یفرا  ،یسالارستهیشا

 دهدی م  کاهش  را  یشغل  ریمس  توسعه  یبرا  کارکنان  زهیانگ  و

 (Naghian et al., 20241404  ،یمصطف  ؛  .) ن، یبرا افزون  

 و  یت یریمد  تیحما  فقدان  آمرانه،  و  متمرکز  یرهبر  یهاسبک 

  و  داده  کاهش  را  کارکنان  اعتماد  ناکارآمد،  عملکرد  یهایابیارز

 ,.Lotfiyan et al)  کنندیم محدود را یاحرفه رشد یهافرصت 

2025; Zeraatkar et al., 2021 .) 

 صرفاً   یانسان  منابع  یی جاجابه  ،یسازمان  یشناسروان  منظر  از

 یاتجربه  بلکه  شود،ینم  یتلق  یساختار  ای  یادار  میتصم  کی

 احساس  روان،  سلامت  تواندی م  که  است  کارکنان  یبرا  یشناختروان

 دهد  قرار  ریتأثتحت  را  آنان  یستیبهز  و  یشغل  تیهو  ت،یامن

 (Ashforth, 2000  .)دهدیم  نشان  یپژوهش  شواهد 

 فشار ، یشغل استرس  شیافزا با یلیتحم و رشفافیغ یهاییجاجابه

  هستند،  همراه  یشغل  تیرضا  کاهش  و  ی شغل  یفرسودگ  ،یروان

 تیحما  با   همراه  و  یستگیشا  بری مبتن  یهاییجاجابه  کهیدرحال

 تعادل  ،یشناختروان  یستیبهز  یارتقا  باعث  توانندیم  یتیریمد

 Maslach et)   شوند  کارکنان  یروان  تیامن  احساس  و  زندگی–کار

al., 2016 .) 

 یی جاجابه  در   یاکنندهنییتع  نقش  زین  یزشیانگ  و  یفرد  عوامل

  ،یکار  فشار  ، یشغل  زشیانگ  و  تیرضا  کاهش.  دارند  یانسان  منابع 

 ی هامحرک  نیترمهم  از   شغل–فرد  یناهماهنگ  و  یفرسودگ

  ۀتوسع  ،یر یادگی  یهافرصت   کهیدرحال  هستند،  یواکنش  ییجاجابه

 تیتقو  را  کارکنان  ی سازمان  تعلق  و  زهیانگ  ،یشغل  تناسب  و  هامهارت

  ن، یبرا علاوه(.  Ghanbary Vanani et al., 2022)   کنندیم

  ، ینظارت  الزامات  ،ی اسیس  راتییتغ  شامل  یطیمح  و  ینهاد  بستر

  را  ییجاجابه  ندیفرا تواندیم ،ییایجغراف طیشرا و یمزد  یهاتفاوت 

 یسازمان  و  یفرد  سطح  در  یدووجه  یامدهایپ  و  داده  قرار  ریتأثتحت 

 ,.Aghaz et al., 2017; Zamanzadeh et al)   کند  جادیا

2020 .) 

 بر  مؤثر  عوامل  یبررس  به  یمتعدد  یهاپژوهش   اگرچه

  منابع   یوربهره  و  یشغل  تیرضا  کارکنان،  نگهداشت  ،ییجاجابه

 نشان  موجود  شواهد  اند،پرداخته  یدولت  یهاسازمان  در  یانسان

 یانسان  منابع  تیریمد  منفرد  ابعاد  بر  عمدتاً  مطالعات  ن یا  دهدیم

 یبرا  کپارچهی  یچهارچوب  فاقد   موارد  از   یاریبس  در   و  بوده  متمرکز

 یانسان  منابع   ییجاجابه  یندهایپسا  و  ندهایشایپ  زمانهم   نییتب

  از   یتوجهقابل  بخش   ن،یبراافزون(.  Knies et al., 2024)   هستند

 ی هاافتهی  و   شده  انجام   خاص  یسازمان  یبسترها  در  موجود  مطالعات

 مندنظام  سنتز  و  قیتلف  به  ازین  رو،نیازا   دارد؛   محورنهیزم  یتیماه  آنها

 احساس  ده یپد  نیا  از  جامع   یدرک  به  یابیدست  منظوربه   شواهد

 یدولت یهاسازمان گر،یدیازسو(. Truss et al., 2012)  شودیم

  ی روی ن  نگهداشت  و  جذب   در  تیمحدود  همچون  ییهاچالش  با

 ی هافرصت  تیمحدود  ،یپرورنیجانش  نظام  ضعف  متخصص،  یانسان

 تیفیک  به  نسبت  شهروندان   انتظارات   شیافزا  و   یشغل  یارتقا

 ,Perry et al., 2010; Rainey)   اندمواجه   یعموم  خدمات

  دهندهشکل  عوامل  مند نظام  ییشناسا  ،ی طیشرا  نیچن  در (.  2020

 یبرا  ییمبنا  تواندیم  آن  یامدهایپ  و  یانسان  منابع   ییجاجابه

 یانسان  هیسرما  تیریمد  حوزه  در  تراثربخش   یهااست یس  یطراح

 شواهد،  بریمبتن  یقیتلف  چهارچوب   کی  فقدان  ن،یبنابرا.  سازد  فراهم

 ع یتجم  یبرا  را  حاضر  یفیک  بیفراترک  و  یادامنه  مرور  انجام  ضرورت

 .سازدیم آشکار موجود دانش یسازکپارچهی و

 و   ندهایشایپ  درک  موضوع،  ن یا  یدگیچیپ  و  تیاهم  به  توجه  با

 عوامل  نیا  لیتحل.  است  یضرور  یانسان  منابع  ییجاجابه   یندهایپسا

  ی تیر یمد  یهااست یس  یطراح  سازنه یزم  تواندیم  امدهایپ  و

 کارکنان  یاحرفه   ریمس  توسعه  و  یسازمان  یوربهره   یارتقا  هدفمند،

 و  یادامنه   مرور  از  استفاده  با  مطالعه  نیا  اساس،  نیا  بر.  شود

  یی جاجابه   یندهایپسا  و  ندهایشایپ  یبررس  به  ،یفی ک  بی فراترک

 یمفهوم  ی مدل  و  پردازد یم   رانیا  یدولت  یهاسازمان  در   ی انسان  منابع 

  ن یا  در .  کندیم  ارائه   ده یپد  نیا  یدووجه  یامدهایپ  نییتب  یبرا

 بیفراترک   و   یادامنه  مرور  از  یریگبهره  با  حاضر  پژوهش  راستا،

 مندنظام  یبنددسته  و  یی شناسا  یبرا  یادامنه  مرور.  شد  انجام  یفیک

 قیعم  ریتفس  و  قیتلف  یبرا  یفی ک  بیفراترک  و  موجود  مطالعات

 و  ندهایشایپ  از  جامع   یریتصو  تا  شد  گرفته  کاربه   هاآن   یهاافتهی

  ارائه   یدولت  یهاسازمان  در   یانسان  منابع  ییجاجابه   یندهایپسا

  .شود
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 کار   روش 

 یشناسروش

 مطالعات  بر  تمرکز  با  و  یادامنه   مرور  کردیرو  با  حاضر  پژوهش

 و  ندهایشایپ  مندنظام  قیتلف  و  یی شناسا  آن  هدف  و  شد  انجام  یفیک

. بود  یدولت  یهاسازمان  در  یانسان  منابع   ییجاجابه   یندهایپسا

 دستورالعمل  از  پژوهش،  مراحل  شفاف  یدهگزارش   منظوربه

PRISMA 2020 (Moher et al., 2010)  ند یفرا.  شد  استفاده  

 ,.Thomas et al)   هاردن  و  توماس  روش  ه یپا  بر  هاداده  لیتحل

 کردی رو  نیا.  گرفت  صورت  مضمون  لیتحل  از  یریگبهره   با  و(  2008

 یفیتوص  نیمضام یدهشکل ها،داده  قیدق یکدگذار  شامل یلیتحل

  یبرداشت  ۀ ارائ  امکان  و   است  یلیتحل  نیمضام  استخراج  تینها  در   و

  یی جاجابه   با  مرتبط  یفیک  مطالعات  یهاافتهی  از  هیچندلا  و  قیعم

 .سازدیم فراهم را  یانسان منابع 
 

 پژوهش طرح

 که  است بی فراترک نوع از هیثانو یفیک پژوهش کی مطالعه نیا

  در   نیشیپ  یفیک  یهاپژوهش   یهاافتهی  ریتفس  و   قیتلف  هدف  با

 ی هاسازمان  در  کارکنان  یشغل  تحرک  و  انتقال  ،ییجاجابه  ۀحوز

 ی الگوها  ییشناسا  امکان  کردیرو  نیا  از  استفاده.  شد  انجام  یدولت

  یی جاجابه   یسازمان  و  یفرد  یامدهایپ  و  اثرگذار  یهانه یزم  مشترک،

  یطراح  کی  از  پژوهش  ن یا.  کندیم  فراهم  را   یانسان  منابع 

 بیفراترک   و  یادامنه  مرور   آن،  در  که  است  گرفته  بهره  یادومرحله 

 مرور  نخست، ۀمرحل در. اندشده گرفته کاربه  مکمل صورتبه  یفیک

 مندنظام  یبنددسته  و  یبردارنقشه  ، ییشناسا  هدف  با  یادامنه

  در   ی انسان  منابع   ییجاجابه  با  مرتبط  یفیک  مطالعات  یتمام

 سؤال  نییتع  شامل  مرحله  ن یا .  شد  انجام  یدولت  یهاسازمان

  و   ورود  یارهایمع  اعمال  منابع،  مندنظام  یوجوجست   پژوهش،

 منتخب مطالعات یهایژگیو استخراج  و مطالعات یغربالگر خروج،

 یادامنه مرور در شدهییشناسا یفیک مطالعات  دوم، ۀمرحل در. بود

 آنها،  یهاافتهی  قیتلف  و  لیتحل  ق یازطر  تا  شدند  یفیک  بیفراترک  وارد

  از   کپارچهی  یچهارچوب  و  یمفهوم  یالگوها   مشترک،  نیمضام

. شود  استخراج   یانسان  منابع   ییجاجابه   یندهایپسا  و  ندهایشایپ

  بر  را  شواهد  یدهسازمان  و  ییشناسا  نقش  یادامنه   مرور  ن،یبنابرا

 دیتول  و  ادغام  ر،یتفس  یبرا  یفی ک  بیفراترک  کهیدرحال  داشت،  عهده

 . گرفت قرار  استفاده مورد دیجد یمفهوم دانش
 

  وجوجست  راهبرد

 1404  تا  1394  یزمان  ۀباز   در  مطالعات  یوجوجست  ندیفرا

 معتبر،  منابع  به   ی ابیدست  یبرا.  شد  انجام(  2025  تا  2015) 

  و  Web of Science ،  Scopus  یِالمللنیب  یهاگاهیپا

PubMed  یِفارس  یهاگاهیپا  نیهمچن  و  SID،  Magiran   و 

IranDoc   با   وجوجست  راهبرد  یطراح.  گرفتند  قرار   ی بررس  مورد  

  از   یمناسب   پوشش  تا  گرفت  صورت  متخصص  کتابدار  یهمکار

  هادواژهیکل  بیترک   براساس  وجوجست .  شود  حاصل  مرتبط  مطالعات

 بخش  کارکنان  ،یانسان  منابع   ییجاجابه   با  مرتبط  یبول  یعملگرها   و

 یفیک   مطالعات  انواع  و  شد  انجام  یفی ک  پژوهش  یهاروش  و  یدولت

  و   مضمون  لیتحل  ،یمورد  مطالعه  ،یکانون  گروه  مصاحبه،  ازجمله

 دو  به  منتخب  یهاگاهیپا  در  وجوجست.  گرفت  بر  در  را  ادیبنهینظر

 ی هادواژهیکل ، یسیانگل بخش در . شد انجام  یسیانگل و  ی فارس زبان

 مورد  ده یپد  ،( یدولت  یهاسازمان)   مطالعه  مورد  جامعه  با  مرتبط

 مطالعه  نوع  و(  یانسان  منابع   تحرک  و  یی جاجابه)   یبررس

  گریکدی  با  AND  یبول  عملگر  از  استفاده  با(  یفی ک  یهاپژوهش) 

 متصل هم به OR عملگر با مفهوم هر یهامترادف و شدند بی ترک

 رینظ  ییهادواژهیکل   یهامعادل  زین  یفارس  بخش  در.  دندیگرد

  «، یشغل  چرخش»  کارکنان«،  انتقال»  «،یانسان  منابع  ییجاجابه »

 مطالعه»  و  «یعموم  بخش»  «،یدولت  یهاسازمان»  «،یشغل  تحرک»

  ۀ باز  شامل   وجوجست   تیمحدود.  گرفت  قرار  استفاده  مورد  «یفیک

  و  یفارس   زبان  به  منتشرشده  مطالعات  ،2025  تا  2015  یزمان

. بود  یفیک  یهاافتهی  یدارا  ای  یفیک  یهاپژوهش  و  یسیانگل

  ،یعلم  یهاادداشت ی  ،یمرور  مقالات  ،یکمّ  مطالعات  نیهمچن

 با  می مستق  ارتباط  فاقد  مطالعات  و  یرپژوهشیغ  یهاگزارش 

 کنار  ی بررس  ندیفرا  از   یدولت  یهاسازمان  در  ی انسان  منابع   ییجاجابه

 .شدند گذاشته

 ر یز  شرح به  شدهاستفاده   نِیبول  یعملگرها  و  هادواژه یکل  بی ترک

 :بود
(“public sector” OR “government 

organization*” OR “public administration” OR 

“civil service” OR “government employee*”) 

AND (“human resource mobility” OR “staff 

transfer*” OR “job rotation” OR “employee 

relocation” OR “internal mobility”) AND 

(“qualitative” OR “interview*” OR “focus 

group*” OR “case stud*” OR “thematic analysis” 

OR “content analysis” OR “grounded theory”) 

 

 خروج  و ورود ی ارهایمع

) که  شدند  پژوهش  وارد  یمطالعات  ، ییجاجابه   موضوع  به(  1: 

  ا ی  یدولت   یهاسازمان  در  کارکنان  یشغل  چرخش  ای  تحرک  انتقال،

 لیتحل  رینظ  یفیک  یهاروش  از(  2)   بودند؛   پرداخته  یعموم  بخش

 ینگارقوم  ،یدارشناسیپد  اد،یبنداده  هینظر  محتوا،  لیتحل  مضمون،

  ا ی  یفارس   زبان   به (  3)   و  بودند؛   کرده  استفاده  یمورد  مطالعه  ای

. بودند  شده  منتشر  2025  تا  2015  یزمان  ۀباز  در  و  یسیانگل

 بیفراترک   ندیفرا  وارد  یصورت  در  تنها  یبیترک  مطالعات  نیهمچن

  استخراجقابل  و  مستقل  صورتبه   هاآن  یفیک  یهاافتهی  که  شدند

 .باشد شده گزارش

 ، یعلم  یهاادداشتی  ،یمرور  مقالات  ،یکمّ  مطالعات  درمقابل،

 یمطالعات  و  کامل  متن  به  یدسترس  فاقد  یهانامه انیپا  ها،سرمقاله 

 ی هاسازمان  در   یانسان  منابع  یی جاجابه  با  یمیمستق  ارتباط  که
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و همکاران حسینی     
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 یدارا  که   یمطالعات  نیهمچن.  شدند  گذاشته   کنار  نداشتند،   یدولت

 روش  روشن  شرح   فقدان  ازجمله  بودند،  عمده  یشناختروش  ضعف

  یکاف  حیتوض  نبود  ها،داده  یگردآور  ندیفرا  در  ابهام  ،یریگنمونه 

 یبرا  یکاف  شواهد  ارائه  عدم  ای  یفیک  یهاداده  لیتحل  روش  ۀدربار

 . شدند حذف سنتز یی نها ند یفرا از ها،افتهی از یبانیپشت
 

 مطالعات  انتخاب

 دو   در   و   مستقل  صورتبه  پژوهشگر  دو  توسط  منابع   یغربالگر

  مطالعات   و   ی بررس  هادهیچک  و   نیعناو  ابتدا .  شد  انجام  مرحله

  ی ابیارز  مورد  منتخب  مقالات  کامل  متن  سپس.  شدند  حذف  نامرتبط

 استفاده  با  یتکرار  موارد   حذف  و   منابع   تیریمد.  گرفت  قرار   یینها

  انتخاب  مراحل  یتمام.  شد  انجام  EndNote© V.20  افزارنرم  از

 .شد یمستندساز PRISMA چهارچوب با مطابق مطالعات

 مطالعات تیفیک ی ابیارز

 پژوهشگر  دو  توسط  هاداده  استخراج  و  مطالعات  یغربالگر

  ۀ دربار  ابیارز  دو  نیب  که  یموارد  در.  شد  انجام  مستقل  صورتبه

 هاافتهی  یبندطبقه  ای  هاداده  یکدگذار  مطالعه،   کی  خروج   ای  ورود

  ی بررس  و   بحث  قیازطر  موضوع  ابتدا  داشت،  وجود  نظراختلاف

 م یتصم  اختلاف،   تداوم   صورت   در .  گرفت  قرار  ینیبازب  مورد  مشترک

 داشت،  مشارکت  یابیارز  ندیفرا  در  که  سوم  پژوهشگر  نظر  با  یینها

 جینتا  اما  نشد،   حذف   نییپا  تیفیک  ل یدلبه  یامطالعه  چیه.  شد  اتخاذ

 یبرا.  گرفت  قرار  مدنظر  هاافتهی  یینها  ریتفس  در  تیفیک  ی ابیارز

 Critical  ستیلچک  از   واردشده،   ی فیک  مطالعات  تیفیک  ی ابیارز

Appraisal Skills Programme (CASP)  ن یا.  شد  استفاده  

  ، یشناختروش  اعتبار   حوزه   در  استاندارد  سؤال  10  شامل  ابزار

 هر.  است   هاافته ی  اعتبار  و  ها،داده  لیتحل  و  یگردآور  ندیفرا  تیشفاف

  ا ی  متوسط«»  «،یقو»  صورتبه  ستیلچک  ن یا  براساس  مطالعه

 براساس  صرفاً  یامطالعه   چیه  حال،نیباا.  شد  یبندطبقه   ف«یضع»

 صرفاً  تیفیک  ی ابیارز  جینتا  و   نشد  حذف   سنتز  ند یفرا  از  تیفیک  نمره

 مورد  یینها  لیتحل  ۀمرحل  در  هاافتهی  به  یدهوزن   و  ریتفس  یبرا

 . گرفت قرار استفاده

 

 هاداده  استخراج

 کامل  متن  از  مرتبط  یهاداده  مطالعات،  شدن یینها  از  پس

  اطلاعات.  شد  ی دهسازمان  مندنظام  صورتبه  و  استخراج   مقالات

 نوع  ، یسازمان  بستر  مطالعه،  یهایژگیو  شامل  شدهاستخراج 

 ی هایژگیو  ها،داده  یگردآور  روش  ، یانسان  منابع   ییجاجابه

  و   ندهایشایپ  با  مرتبط  یدیکل  یهاافتهی  و  کنندگانمشارکت 

  و  انجام  پژوهش  میت  توسط  ندیفرا  نیا .  بود  ییجاجابه   یندهایپسا

 .شد یبررس متقابل صورتبه آن صحت
 

 هاداده یفیک سنتز

 شد   انجام  هاردن  و  توماس  روش  با   مطابق  هاداده  سنتز  ندیفرا

 (Thomas et al., 2008  .)مکرر  طوربه  مطالعات   نخست،  گام   در 

 سپس.  شود  حاصل  هاآن  یمحتوا  از  یجامع  درک  تا  شدند  خوانده

. شد  استخراج   یفیتوص   نیمضام  و  گرفت  صورت  هیاول  یکدگذار

 مرتبط یینها یلی تحل یهاتم  ن،یمضام قیتلف و سهیمقا با ت،یدرنها

. گرفت  شکل  یانسان  منابع  ییجاجابه  یندهایپسا  و  ندهایشایپ  با

 انجام  MAXQDA  افزارنرم   از  استفاده  با  هاداده   لیتحل  و  تیریمد

 . بود پژوهش میت اجماع حاصل یی نها جینتا و شد

 ان یم  معنادار   روابط   و  تکرارشونده  یالگوها  بر  تمرکز  با   سپس،

  ن یا در . شد یطراح مدل یمفهوم ساختار شده،استخراج  یهامقوله 

 گرفته  نظر   در  ند«یفرا»  ک ی  عنوانبه  ی انسان  منابع  ییجاجابه   مرحله،

  و   کندیم  فا یا  را   ندها یپسا  و  ندها یشایپ  انیم  واسط   نقش  که  شد

 ی امدهایپ.  دینما  لیتعد  را  امدهایپ  جهت  تواندیم  آن  تیماه

 مختلف  سطوح   در   هاآن  یدووجه  تیماه  به  توجه  با  ییجاجابه

 روابط  ،یانهیزم  طیشرا  بر  هاآن  بازتاب   ی بررس  با   و  شد  یدهسامان

  ایپو  یمفهوم  مدل  کی  قالب  در  و  ییشناسا  هامؤلفه   انیم  یبازخورد

 یاجزا  مستمر  قیتطب  قیازطر  مدل  انسجام.  دیگرد  میترس  یانباشت  و

 .شد حفظ منتخب مطالعات شواهد با آن

 

 نتایج 

 شدهانتخاب   مطالعات

 درمجموع،  ، یاطلاعات  یهاگاهیپا  در  وجوجست  نیآغاز  مرحله  در

  ،یتکرار  رکورد  263  حذف   از  پس.  شد  ییشناسا  رکورد  2395

  ن یا  در.  ماند  یباق  دهیچک  و  عنوان  یغربالگر  یبرا  مطالعه  2132

 کنار  پژوهش  موضوع  با  ارتباط  عدم  لیدلبه   مطالعه  1842  مرحله،

.  دیگرد  انتخاب  کامل  متن  یبررس  یبرا   مقاله  290  و  شد  گذاشته

 عدم رینظ  یلیدلا  به  مطالعه  266  مقالات،  کامل  متن   یابیارز   از   پس

 یفیک   یهاافته ی  فقدان  پژوهش،  بودنی کمّ  ورود،  یارهایمع  با  انطباق

  در   یانسان   منابع   ییجاجابه  با  می رمستقیغ  ارتباط  ای  استخراج قابل

  طیشرا واجد مطالعه  24 ت، یدرنها. شدند حذف یدولت یهاسازمان

 (. 1 شکل)  شدند یفی ک بیفراترک و یادامنه  مرور مرحله وارد

 

 شدهمطالعات انتخاب  یهایژگیو

است که تمرکز   ی فیک  ۀمطالع  24شده شامل  مطالعات انتخاب

در    یمنابع انسان  ییجاجابه   یندهایو پسا  ندهایشایها بر پآن   یاصل

مورد مطالعه شامل کارکنان   تیبوده است. جمع  یدولت  یهاسازمان

مد بانک   ،یدولت  یهاسازمان   رانیو  کارکنان  زنان  پرستاران،  ها، 

مطالعات از    یبوده است. تمام  یشاغل و خبرگان حوزه منابع انسان

کرده  یفیک  یهاروش دادهاستفاده  و  مصاحبهاند  ازطریق   ی هاها 

  یدارشناختیپد یهامصاحبه  ق،یعم یهامصاحبه افته،یساختارمه ین

ها عمدتاً داده  لیشده است. تحل  یآورجمع   ی اسناد سازمان  یو بررس

  یو در برخ  یدارشناختیپد  ،یفیک  یمحتوا  لیتحل  ک،یتمات  لیبا تحل

مدل و  متاسنتز  روش  با  است.   یفیک  یسازمطالعات  شده  انجام 

گزارش  کارموضوعات  فشار  شامل  توسع  یشغل  ریمس  ،یشده    ۀو 
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 های دولتیجایی منابع انسانی در سازمان پیشایندها و پسایندهای جابه 
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و جابه  ،یشغل  تیو رضا  زشیانگ  ،یاحرفه    ی روین  ییجانگهداشت 

منابع    یو حکمران  یریپذت ی ها، فرهنگ مسئولنقش  رییتغ  ،یانسان

اطلاعات در سازمان، و تعادل   یو فناور  تالیجید  یهاچالش  ،یانسان

  از   یا خلاصه  1  ۀشمار  جدول .  است  بوده  کارکنان  یزندگ–کار

. دهدیم ارائه را مطالعات نیا یدیکل یهای ژگیو

 

 

 

 
 PRISMAنمودار جریان انتخاب و غربالگری مطالعات براساس دستورالعمل . 1شکل 
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داده:  یهاگاهیپا یوجوجست قیازطر شدهییمقالات شناسا

2،395 

 یاز غربالگر شیشده پحذف یرکوردها

 263شده: حذف یتکرار موارد

 2،132: یواردشده به مرحله غربالگر یرکوردها
: دهیعنوان و چک یشده پس از بررسحذف یرکوردها

1،842 

 7ها در دسترس نبود: که متن کامل آن یمقالات 290متن کامل:  یبررس یشده برامقالات انتخاب

 259شده: متن حذفمقالات تمام 283متن: صورت تمامبه شدهیمقالات بررس

 (141)پژوهش  یموضوع ۀ: عدم ارتباط با دامن1 لیدل

 (118) یلیتحل یهاکمبود داده ایبودن یفیرکی: غ2 لیدل

 یینها ۀمطالع 24: ایدامنهمطالعات واردشده به مرور 
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 شده های مطالعات انتخابویژگی  .1 جدول

 هاروش تحلیل داده  هاآوری داده جمع جمعیت / نمونه  طرح مطالعه  هدف مطالعه نویسنده / سال  #

پیشایندهای 

جایی منابع جابه

 انسانی

پسایندهای 

جایی منابع جابه

 انسانی

1 Abbasi et al., 2023 

عوامل   شناسایی 

و   مدیریتی  سازمانی، 

فناورانه مؤثر بر استقرار  

سیستم   از  استفاده  و 
EHR 

کیفی با رویکرد تحلیل  

 مضمون

شامل   نهایی  کاربران 

و   پرستاران  پزشکان، 

 کارکنان اداری

های مصاحبه

ساختاریافته  نیمه

صوت،   ضبط  حضوری، 

متن،  پیاده سازی 

 یادداشت میدانی 

تحلیل تماتیک 

بر کدگذاری باز مبتنی

 و محوری 

فشار  اداری،  ساختار 

نقش  تغییر  ها، کاری، 

 مقاومت دربرابر فناوری 

نقش ها،  تغییر 

سازمانی  پیامدهای 

یادگیری  جابه و  جایی 

 های جدیدمهارت

2 Aghaz et al., 2017 

چالش و  بررسی  ها 

منابع   مدیریت  وضعیت 

در   انسانی 

دولتی  وزارتخانه های 

 ایران 

 کیفی اکتشافی

و   میانی  ارشد،  مدیران 

منابع  کارشناسان 

 ها انسانی وزارتخانه

عمیق  مصاحبه های 

ساختاریافته،  نیمه

 تحلیل محتوای کیفی  بررسی اسناد سازمانی 

و سلسله مراتب ساختار 

ضعف   مقررات،  اداری، 

 سالاری شایسته

نیروی  جابه جایی 

بر  تأثیر  انسانی، 

رضایت  بهره و  وری 

 شغلی

3 Argiv et al., 2025 

مدل   تبیین  و  طراحی 

تأکید  اشتغال با  پذیری 

 بر مدیریت شهری 
 سازیکیفی مدل

و   شهری  مدیران 

سازمان  های کارکنان 

 عمومی 

های مصاحبه

با  نیمه ساختاریافته 

و   ضبط  خبرگان، 

 هاسازی دادهپیاده

 تحلیل تماتیک

توسعۀ   شغلی،  مسیر 

بهبود  حرفه به  نیاز  ای، 

 ها مهارت

بهجابه عنوان  جایی 

 ای راهبرد رشد حرفه

4 Boudlaie et al., 2019 

کارت  ابعاد  تبیین 

انسانی   منابع  امتیازی 

 در بخش دولتی 

 موردی کیفی 

ذی و  نفعان مدیران 

آزاد   منطقۀ  سازمان 

 کیش

عمیق،  مصاحبه های 

و   اسناد  بررسی 

 های سازمانیگزارش

 تحلیل محتوای کیفی 

عدم   عملکرد،  ارزیابی 

 مهارت-تناسب شغل

نیروی  جابه جایی 

انسانی، بهبود تخصیص  

 منابع

5 Damari et al., 2019 

وضعیت  تحلیل 

انسانی   منابع  مدیریت 

در نظام سلامت ایران و  

 مسیر توسعه 

 کیفی

گذاران  مدیران، سیاست

حوزۀ  خبرگان  و 

 سلامت

های مصاحبه

ساختاریافتۀ  نیمه

و   صوت  ضبط  عمیق، 

 سازی متن پیاده

 تحلیل تماتیک

نگهداشت  سیاست ها، 

 نیرو، فشار کاری

پیامدهای جابه و  جایی 

نهادی، بهبود یا کاهش  

 وری سازمانی بهره

 حسینی و همکاران 
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6 Farokhzadian et al., 2020 

بررسی تجربۀ پرستاران  

فناوری   پیامدهای  از 

 اطلاعات سلامت

 کیفی

پرستاران  

 های دولتی بیمارستان

های مصاحبه

ساختاریافته، ضبط  نیمه

 ها سازی دادهو پیاده

 تحلیل تماتیک

به تغییر مهارت  نیاز  ها، 

 یادگیری جدید

نقشجابه ها، جایی 

 ای توسعۀ حرفه 

7 Ghanbari et al., 2024 

مدیریت   مدل  توسعۀ 

انسانی   منابع 

بهبود   برای  الکترونیک 

عدالت   و  عملکرد 

 مالیاتی

 سازیکیفی مدل
مدیران و کارشناسان  

 های دولتی سازمان

ها و بررسی  مصاحبه

 اسناد 
 تحلیل تماتیک

فرایندهای  ناکارآمدی 

نیاز به شفافیت  سنتی، 

 و اتوماسیون 

بازتعریف  جابه و  جایی 

وظایف، بهبود کارآیی و 

 عدالت

8 Ghanbary Vanani et al., 

2022 

راهبردهای   شناسایی 

ارتقای رفاه کارکنان در 

 های دولتی سازمان
 کیفی

کارکنان و مدیران 

 های دولتی سازمان

های مصاحبه

ساختاریافته  نیمه

 حضوری و آنلاین 

 تحلیل تماتیک

به  نیاز  کاری،  فشار 

 انگیزش و رفاه

ماندگاری،  بهبود 

جابه جایی کاهش 

 ناخواسته 

9 Golrokh et al., 2025 

کیفی  مدل  توسعۀ 

فرهنگ 

با  مسئولیت پذیری 

بدون   مدیریت  رویکرد 

 سرزنش

 کیفی
های کارکنان سازمان

 دولتی 

های مصاحبه

 ساختاریافته نیمه
 تحلیل تماتیک

فرهنگ  فقدان 

 پذیری مسئولیت

نیروی  جابه جایی 

همکاری   بهبود  انسانی، 

 و رضایت شغلی

10 Heydarikhayat et al., 2025 

زنان   زیسته  تجربۀ 

تعادل  حفظ  در  شاغل 

 زندگی –کار

پدیدارشناختی  

 توصیفی

زنان شاغل بخش  

 دولتی 

های عمیق  مصاحبه

پدیدارشناختی  

 حضوری، ضبط صوت 

 تحلیل پدیدارشناختی 

نقش کاری،  های فشار 

 خانوادگی و اجتماعی 

شغلی، جابه جایی 

کار  تعارض  - مدیریت 

 زندگی 

11 Lotfiyan et al., 2025 

و   راهبردها  بررسی 

منابع  چالش های 

دوران   در  انسانی 

 19-کووید

 کیفی
مدیران و کارکنان نظام  

 سلامت

های مصاحبه

 ساختاریافته عمیق نیمه
 تحلیل تماتیک

کمبود  کاری،  فشار 

 منابع

نیروی  جابه جایی 

فرسودگی،  انسانی، 

 وری کاهش بهره 

12 Naghian et al., 2024 

ارزیابی   مدل  طراحی 

موفقیت شغلی کارکنان 

 با رویکرد متاسنتز 

 متاسنتز کیفی 
مطالعات کیفی 

 منتشرشده

های  بندی دادهجمع

 کیفی چند مطالعه

تحلیل فراترکیب و 

 سازیمدل

معیارهای  فقدان 

 ارزیابی واضح 

شغلی، جابه جایی 

مسیر برنامه ریزی 

 ایحرفه

13 Nikooei et al., 2024 

بهره  مدل  وری  توسعۀ 

منابع انسانی بانک ملی  

 ایران 

 سازیکیفی مدل
کارکنان بانک ملی 

 ایران 

های عمیق،  مصاحبه

 بررسی اسناد
 تحلیل تماتیک

سازمانی   ساختار 

ناکارآمد، نیاز به توسعۀ  

 ها مهارت

شغلی، جابه جایی 

 وری افزایش بهره
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14 Pourkhodabakhshi et al., 

2025 

ابعاد  تماتیک  تحلیل 

فرهنگ  کلیدی 

در نظارت محور 

 های دولتی سازمان

 کیفی تحلیل تماتیک

مدیران   و  کارکنان 

های مصاحبه های دولتی سازمان

 ساختاریافته نیمه
 تحلیل تماتیک

ضعف فرهنگ نظارت و  

 بازخورد

بهبود  جابه برای  جایی 

ارتقای  نظارت، 

 پذیری مسئولیت

15 Shabani et al., 2024 

رهبری  مدل  ارائۀ 

آفرین با تأکید بر تحول

کیفیت زندگی کاری و 

 ای کارکنانتعهد حرفه 

 کیفی
کارکنان و مدیران 

 های دولتی سازمان

های مصاحبه

 ساختاریافته نیمه
 تحلیل تماتیک

رهبری  فقدان 

 آفرین تحول

نیروی  جابه جایی 

و   تعهد  ارتقای  انسانی، 

 انگیزش شغلی

16 Zamanzadeh et al., 2020 

چالش های  بررسی 

انسانی   منابع  مدیریت 

 در پرستاری ایران 

 کیفی تحلیل محتوایی 
پرستاران  

 های دولتی بیمارستان

های مصاحبه

ساختاریافته،  نیمه

 ضبط صوت

 تحلیل محتوای کیفی 

کمبود  کاری،  فشار 

 نیروی انسانی 

فرسودگی جابه جایی، 

 وریشغلی، کاهش بهره 

17 Zare et al., 2023 

حکمرانی   مدل  معرفی 

در   انسانی  منابع 

 های دولتی سازمان

 موردی کیفی 

مدیران و کارکنان 

سازمان تأمین  

 اجتماعی 

های عمیق،  مصاحبه

 بررسی اسناد
 تحلیل محتوای کیفی 

ساختار   ضعف 

 حکمرانی، عدم شفافیت 

نیروی  جابه جایی 

فرایندها  بهبود  انسانی، 

 هاو مسئولیت

18 Zeinolabedini et al., 2022  

شغلی   فشار  مطالعات 

سلامت   نظام  کارکنان 

 ایران 

 کارکنان نظام سلامت کیفی

های عمیق،  مصاحبه

سازی  ضبط و پیاده

 هاداده

 تحلیل تماتیک

کار،   بالای  حجم 

 استرس محیط کار

شغلی، جابه جایی 

بهره وری، کاهش 

 افزایش غیبت 

19 Zeraatkar et al., 2021  

چالش های  بررسی 

مدیریت منابع انسانی و  

 وری اثر آن بر بهره

 کیفی
کارکنان و مدیران 

 های دولتی سازمان

های مصاحبه

 ساختاریافته نیمه
 تحلیل تماتیک

منابع   مدیریت  ضعف 

 انسانی، فشار کاری

کاهش جابه جایی، 

پیامدهای بهره وری، 

 سازمانی

20 Arjmandinejad et al., 

2016  

مؤلفه های شناسایی 

بهره  بر  وری  اثرگذار 

بستر  در  انسانی  منابع 

 اسلامی 

 اکتشافی کیفی
کارکنان شهرداری  

 مشهد

های مصاحبه

 ساختاریافته نیمه
 تحلیل تماتیک

معیارهای  فقدان 

ضعف  بهره وری، 

 فرهنگ سازمانی

کاهش جابه جایی، 

به  بهره نیاز  وری، 

 آموزش و توسعه

21 Ashraf et al., 2025  

ابعاد   شناسایی 

هوشمند   حکمرانی 

بخش   در  انسانی  منابع 

 دولتی 

 موردی کیفی 
کارکنان شرکت ملی 

 نفت ایران 

های مصاحبه

 ساختاریافته نیمه
 تحلیل تماتیک

حکمرانی   سیستم  نبود 

 هوشمند

بهبود  جابه جایی، 

افزایش  تصمیم گیری، 

 شفافیت

22 Afagh et al., 2017  
مؤلفه های بررسی 

بهره  بر  وری  اثرگذار 
 اکتشافی کیفی

کارکنان شهرداری  

 مشهد

های مصاحبه

 ساختاریافته نیمه
 تحلیل تماتیک

و   فرایندها  ضعف 

 انگیزش شغلی

جایی شغلی، بهبود  جابه

 وریبهره

 حسینی و همکاران 
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بستر  در  انسانی  منابع 

 اسلامی 

23 Chogan et al., 1404  

مدل   ارائۀ 

مدیریت  ایحرفه گرایی 

منابع انسانی با تأکید بر  

 ای جایگاه حرفه 

 سازیکیفی مدل
کارکنان سازمان امور 

 مالیاتی

های عمیق،  مصاحبه

 بررسی اسناد
 تحلیل تماتیک

ای ضعف جایگاه حرفه

 منابع انسانی 

ارتقای جابه جایی، 

افزایش  شایستگی ها، 

 تعهد شغلی 

24 Rahdarpoor, 2025  

راهبردها،   شناسایی 

بسترهای   و  موانع 

انسانی   منابع  مدیریت 

 در عصر دیجیتال

 کیفی
مدیران و کارکنان 

 های دولتی سازمان

های مصاحبه

 ساختاریافته نیمه
 تحلیل تماتیک

تحول دیجیتال،  

 مقاومت سازمانی

نیروی  جابه جایی 

بازآموزی،   انسانی، 

توانمندی  ارتقای 

 دیجیتال 
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I. یهاسازمان در یانسان منابع ییجاجابه یندهایشایپ  

 یدولت

  ی ندها یشایپ  داد  نشان  منتخب  مطالعات  بیفراترک   جینتا

 ی چندبعد   یتیماه  یدولت  یهاسازمان  در  یانسان  منابع   ییجاجابه

 ،یفرد  ، یتیریمد  ،یساختار  عوامل  تعامل  از   و  دارند   یچندسطح  و

 به  هاداده  لیتحل  درمجموع،.  رندیپذی م  ریتأث  یطیمح  و  یفرهنگ

  یمفهوم  کد یتوجهقابل تعداد  و رتمیز 23 ،یاصل تم 8 استخراج 

 ی رهبر »  «،یادار  نظام  و  ساختار»  شامل  یاصل  یهاتم.  شد  منجر

  «،ی شغل  ۀتوسع  و   یانسان  منابع»  «، یانسان  منابع   تیریمد  و

 دانش  و  شغل–فرد  تناسب»  «،یزشیانگ  و  یفرد  عوامل»

 طیمح  و  هااستیس»  «، یسازمان  روابط  و  فرهنگ»  «،یسازمان

 (.2 ۀشمار جدول)  بودند «یانهیزم و یطیمح عوامل» و «ینهاد
 

 

 های دولتی جایی منابع انسانی در سازمانها و کدهای مطالعات منتخب مربوط به پیشایندهای جابهتم ها، زیرتم  .2 جدول

  کدها ۀنمون رتمیز تم

و نظام   ساختار

 ی ادار

 مراتبو سلسله ساختار .1

 سازمان  یدر سطوح عال اراتیاخت یو انحصار دیشد تمرکز

 برو زمان هیچندلا ده،یچیمراتب پسلسله وجود

 واحدها نیب یافق  ییجاجابه دیشد  تیو محدود یسازمان یهاپست یریناپذانعطاف 

 هانامهنییو آ مقررات .2

 تیدر ضوابط انتقال و مأمور یو چندگانگ ابهام

 ی ادار  نیقوان رواحدیو غ یاقهیسل ریتفس

 یی اجرا یهانامهنییبا آ یمقررات بالادست تعارض

 ییجاجابه  یرسم ی هافرایندروشن در  ی رسانو اطلاع  یریپذین یبشی پ ت،یفقدان شفاف 

 یهاو فرصت یشغل ریمس .3

 ارتقا 

 ی عمود یارتقا انسداد

 ی نیب شیپقابل شفاف و یشغل ریمس نبودِ

 پست درون ۀتوسع یجابه ییجاجابهبه  یرشد شغل یوابستگ

 ی در پست فعل شرفتیو رکود پ توقف

  تیریو مد یرهبر

 ی منابع انسان

 ی رهبر سبک .4

 ی آمرانه و دستور تیریمد  سبک ۀغلب

 ی مشارکت یبدون اتکا به سازوکارها رانیفردمحور مد یریگمیتصم

 یی جاجابهمرتبط با  ماتیمشارکت کارکنان در تصم عدم

 کارکنان  یهاو دغدغه ازهایدر پاسخ به ن  یتیریمد تیحما ضعف

 ی سالارستهیو شا عدالت .5

 ها ییجاجابهدر  یو نابرابر ضیتبع ۀگسترد ادراک

 ی ستگ یبر شا یررسم یروابط غ تیاولو

 یفرد  یهایو نامتناسب با توانمند یرتخصصیغ یهاییجاجابهو  هاانتصاب

 ران یاعتماد کارکنان به مد فیتضع

 عملکرد  یابیارز .6

 ی او فاقد اعتبار حرفه یرواقعیغ ،یصور یهایابیارز

 یی جاجابه ماتیکارکنان با تصم یعملکرد واقع وندیپ نبود

 ه یعنوان ابزار تنببه یی جاجابهاز  استفاده

 عملکرد   یابیدر ارز یو سازمان  یشخص یهایریسوگ

و   یانسان منابع

 توسعۀ شغلی 
 رو یو نگهداشت ن جذب .7

 ی انسان  یروینگهداشت ن  یمنسجم و هدفمند برا  یهااستیس فقدان

 عنوان ابزار کنترلبه یی جاجابهاز  یابزار  ۀاستفاد

 و متخصص  یدیکل یروهایسازمان در حفظ ن  یناتوان
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 هاتوسعۀ مهارتو  آموزش .8

 ی و رشد مهارت یریادگی یهافرصت تیمحدود

 ی پرورنیجانش  مندنظام ۀبرنام نبودِ

 توسعۀ شغلیسازمان در  یگذارهیسرما عدم

 مهارت  یو ارتقا یریادگی یبرا  یعنوان راهبرد فردبه ییجاجابه

  ص یاستعداد و تخص تیریمد .9

 روین

 ی استعدادها در نظام منابع انسان نشدنییشناسا

 واحدها  نیتوانمند ب  یروهاینامتوازن ن عیتوز

 بهتر  یهافرصت وجویجستاستعدادها در  یسازماندرون مهاجرت

و   یفرد عوامل

 ی زشیانگ

 یشغل  زشیو انگ تیرضا .10

 داریمزمن و پا یشغل یتینارضا

 ی فعل تیدر موقع یکار اقیو اشت  زشیانگ کاهش

 زهیانگ یابیباز یبرا  یکار طیمح رییبه تغ لیتما

 ی سازمان یو دلبستگ تعهد

 ی و فشار کار یفرسودگ .11

 مستمر یکار یاز فشارها  یناش یو عاطف یروان  یخستگ

 ی فرد تیبالا و فراتر از ظرف یکار فشار

 یها و ابهام در انتظارات شغلنقش  تعارض

 ی کار نشاط و توانِ ،یکاهش انرژ 

 یفرد حاتیو ترج ازهاین .12

 ی احرفه شرفتیو پ رشد ۀفعالان وجویجست

 د یجد یهاو تجربه نقش یبه تنوع شغل ازین

 ف یدر انجام وظا  شتریبه استقلال ب لیتما

 ی و خانوادگ یفرد طیسازگارتر با شرا یکار طی مح حیترج

و  شغل–فرد تناسب

 ی دانش سازمان

 هایو توانمند یشغل تناسب .13

 از تخصص، دانش و مهارت فرد  نهیبه  ۀاستفاد عدم

 ینسبت به پست سازمان  یتیصلاحکم ای ی تیصلاحشیب

 یواقع یهایمحوله با توانمند فیوظا یناهماهنگ

 و انتقال دانش  تجربه .14

 کارکنان یو دانش عمل انباشته ۀتجرب گرفتنده یناد

 بدون سازوکار انتقال دانش  ییجاجابه

 ی سازمان ۀحافظو  یدانش ضمن اتلاف

 یشغل  ریو مس ایتوسعۀ حرفه  .15

 ی احرفه ییستایو ا یمهارت رکود

 شرفتیپ یفرصت واقع نبود

 ی احرفه  ریمس یایعنوان راه اح به ییجاجابه

و روابط   فرهنگ

 یسازمان

 ی سازمان یریادگیو  فرهنگ .16

 ی ابر منطق حرفه ی اسیس فرهنگ ۀغلب

 ز یگرسکیکار و رمحافظه فرهنگ

 و اشتراک دانش  یسازمان یریادگی

 و ارتباطات  یکار روابط .17

 و کارمند ریمد نیارتباط اثربخش ب  ضعف

 محوربازخورد سازنده و توسعه  نبود

 متقابل یاعتمادیب

 یسازمانآشکار و پنهان درون تعارضات

  یروان  تیو امن  جو .18

 یسازمان

 تیموقع یثباتیو ب یشغل یناامن احساس

 ی احرفه یو دلبستگ یتعلق سازمان کاهش
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و همکاران حسینی     
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 و نامطمئن ثباتیب یکار یفضا یریگشکل

  طیو مح  هااستیس

 ی نهاد

و    یاسیس راتییتغ .19

 یتیریمد

 ها ییجاجابهآن بر  تأثیرارشد و  رانیها و مددولت رییتغ

 ی ارحرفهیو غ  محوریاسیس یهاییجاجابه

 یتیریمد یثباتیب

و الزامات   مداخلات .20

 ی نهاد

 یو الزامات نظارت یبالادست ینهادها فشار

 یسازمان یهاتیو اولو هاتیمأمور رییتغ

و   یطیمح  عوامل

 ی انهیزم

  شتیو مع اقتصاد .21

 کارکنان 

 ها دستگاه ن یها بو پرداخت ایمحسوس مزا تفاوت

 کارکنان  یشتیمع یفشارها 

و   ییایجغراف عوامل .22

 ی مکان ییجاجابه

 محل خدمت تا محل سکونت  ادی ز ۀفاصل

 ی خانوادگ یامدهایو پ یمکان  ۀناخواست یهاییجاجابه

 رییو تغ یفناور .23

 ها مهارت

 مشاغل  تیماه رییو تغ هافرایند شدنیتالیجید

   یاز فناور یناش یمهارت یازهاین رییتغ

 د یجد یهایدر انطباق با فناور یناتوان

 
 ی ادار نظام و ساختار -1

 یهاسازمان  در  یانسان  منابع   تیریمد  یاصل  یهاچالش  از  یکی

 است  دهیچیپ  یمراتبسلسله   و  کیبوروکرات  یساختارها  ران،یا  یدولت

  و   کندیم  رانیمد  ۀ اراد  به  وابسته  و  کند  را   کارکنان  ییجاجابه   که

  ،یمصطف)   دهدیم  کاهش  را   خود  ی شغل  ریمس  در  کارکنان  نقش

  ،یادار مقررات تیشفاف نبود و نیقوان در  ابهام  ن،یبراعلاوه(. 1404

 جادی ا  مانع   ،یسالارسته یشا  فقدان  و  یاقه ی سل  ریتفس  با  همراه

  را   کارکنان  زهیانگ  و  شودیم  ییجاجابه   عادلانه  و  روشن  یندهایفرا

 (. Zeraatkar et al., 2021)  دهدی م کاهش

 ز ین  کارکنان  یارتقا  یهافرصت   و  یشغل  ریمس  نظام  در  ضعف

  ا ی  هاپست  ن یب  ییجاجابه  ق یازطر  فقط  کارکنان  است  شده  موجب

 بدون  معمولاً  هاییجاجابه   نیا  اما  کنند،  شرفتیپ  بتوانند  واحدها

 یاحرفه  ۀتوسع  که  شوند،یم  انجام  یستگیشا  بریمبتن  و  یزیربرنامه 

 ;Naghian et al., 2024)   کندیم  محدود   را   سازمان   یوربهره  و

Zeraatkar et al., 2021 .) 

 

 یانسان منابع ت یریمد و یرهبر -2

 آمرانه   یرهبر  سبک  اندداده  نشان  رانیا  در  یفیک  یهاپژوهش 

  ، یانسان  منابع  تیریمد  یبالا  سطوح  در  یریگم یتصم   تمرکز  و

 کارکنان از تیحما ضعف به منجر و مختل را ییجاجابه  یندهایفرا

 که  دهدیم  نشان  زین  کشور  سلامت  ۀحوز  در  یفیک  ۀمطالع  شود؛یم

  از   یتیریمد  تیحما  ضعف  و  نییپا  زشیانگ  ،یانسان  یروین  کمبود

 تیری مد  سبک  با  که  هستند  ی انسان  منابع   تیریمد  یاصل  یهاچالش 

(. Lotfiyan et al., 2025)   دارد   ارتباط  یرسم  یهانظام  و

 ی هامدل  رانیا  یدولت  یهاسازمان  در  یفیک  قاتیتحق  ن،یبراعلاوه

  ارائه   یسالارستهیشا  یابیارز  یارهایمع  و  ییگرایاحرفه   از  یترروشن

  و   انتصاب  در   شفاف  یارهایمع  فقدان  دهدیم  نشان  که  اندداده

 Zeraatkar)   کند  ف یتضع  را   کارکنان  اعتماد  تواندیم  ییجاجابه

et al., 20211404 همکاران، و چوگان ؛.) 

 بخش  در  کارکنان  یستیبهز  مورد  در  یفیک  یهاافته ی  ن،یهمچن

 خدمت  جبران  یهانظام  و   ساختارها  تعاملات،   اندداده  نشان  یدولت

 طوربه  که  دارد،   کارکنان  تیرضا  و  عدالت   ادراک  در  یدیکل  نقش

 Ghanbary)   گذاردیم  اثر  ییجاجابه   یندها یفرا  بر  میمستق

Vanani et al., 2022 .) 

 

 یشغل ۀتوسع و یانسان منابع -3

 ی انسان  یروین  نگهداشت  و  جذب   ران، یا  ی دولت  یهاسازمان  در

 که  یاگونه به  است،  یانسان  منابع   تیریمد  یاصل  یهاچالش  از  یکی

 موجب  ییجاجابه  از   یابزار  استفاده  و  منسجم  یهااستیس  فقدان

 شودیم  متخصص  و  یدیکل  یروهاین  حفظ  در   سازمان  یناتوان

 (Damari et al., 2019  .)و  یر یادگی  یهافرصت  ن،یبراعلاوه 

 یپرورن یجانش  مندنظام   یهابرنامه   و  است  محدود  هامهارت  ۀتوسع

 کارکنان  جه، یدرنت  ست؛ین  یکاف  یشغل  ۀتوسع  در  یگذاره یسرما  و

 یفرد  ییجاجابه  به  اغلب  یاحرفه  شرفتیپ  و   مهارت  یارتقا  یبرا

(. 1403  همکاران،  و  یعبدالله)   شوندی م  متوسل  واحدها  نیب

 استعدادها  رو، ین  صیتخص  و  استعداد   ت یریمد  نهیدرزم  ن،یهمچن

  که  است،  نامتوازن  توانمند  یروین  عیتوز  و   نشده  یی شناسا  یدرستبه

 شودی م  بهتر  یهافرصت   دنبالبه  یسازماندرون  مهاجرت  به  منجر

 کاهش یبرا دهد یم نشان هاافتهی  نیا (. 2025 همکاران، و  اشرف) 

  به  هاسازمان است  لازم  ،یوربهره شیافزا و یواکنش یهاییجاجابه
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  ی شغل  ریمس  در   یگذارهیسرما  ،یانسان  منابع  مندنظام  توسعه

 . باشند داشته ژهیو توجه استعدادها مؤثر ییشناسا و کارکنان

 

 یزشیانگ و یفرد عوامل -4

 یهاسازمان  در  یانسان  منابع   ییجاجابه   در  یدیکل  عوامل  از  یکی

 ی هاپژوهش .  است  کارکنان  یشغل  زشیانگ  و  تیرضا  ران،یا  یدولت

  تعهد   و  یشغل  یتینارضا  زش،یانگ  کاهش  که  دهندی م  نشان  یفیک

  ی شغل  روان  سلامت  فیتضع  از   ییهانشانه  عنوانبه  ن، ییپا  یسازمان

 یکار  طیمح  ریی تغ  به  آنان  لیتما  لیدلا  نیترمهم  از  کارکنان،

  یی روستا  بهداشت  کارکنان  انیم  در  یامطالعه  مثال،  یبرا.  هستند

  با   می مستق  ارتباط  یط یمح  عوامل  و  یکار  فشار   داد   نشان  رانیا

 Ghanbary)  دارند   ی شغل  یفرسودگ  ش یافزا  و  تیرضا  کاهش

Vanani et al., 2022  .)با   یگرید  یفیک  پژوهش  ن،یهمچن  

  بار   نقش،   یهای ژگیو  دهدیم  نشان  رانیا  سلامت  نظام  کارکنان

 توان  که  هستند  زا استرس  یاصل  عوامل  از   ی شغل  ت یامن  نبود  و  یکار

 دهندیم  قرار  ریتأثتحت  را  کارکنان  زشیانگ  و  یکار

 (Zeinolabedini et al., 2022 .) 

 ی فرد حاتیترج  و ازهاین و یکار فشار و یفرسودگ ن،یبراعلاوه

 که  دهند یم  نشان  هاپژوهش.  دارند  ییجاجابه   در  یمؤثر  نقش  زین

  انتظارات   در   ابهام   ها،نقش  تعارض   ، یروان  ی خستگ  با  که  یکارکنان

 تعادل ی ابیباز یبرا اغلب  هستند، مواجه مزمن ی روان فشار  و  یشغل

. گردندیم  دیجد  یشغل  یهافرصت  دنبالبه  یشغل  سلامت  و  یروان

  ،یکار  فشار   تیریمد  به   هاسازمان  توجه  ضرورت   بر  ها افتهی  نیا

 دیتأک  یفرد  یازهاین  با  کار  طیمح یسازگار  و  ،یشغل  ریمس  توسعه

  یی جاجابه  و   افتهی  ش یافزا  کارکنان  زش یانگ  و  ت یرضا  تا   دارند

 . ابدی کاهش یواکنش

 

 ی سازمان دانش و شغل–فرد تناسب  -5

 ، یانسان  منابع   ییجاجابه  یندهایشایپ  در  مهم  عوامل  از  یکی

 تخصص،  از  یناکاف  یریگبهره   و  شغل  و  فرد  انیم  یواقع  تناسب  عدم

  در   شده رفتهیپذ  یهاهینظر.  است  کارکنان  مهارت   و  دانش

 یمعنابه  شغل–فرد  تناسب  دهندیم  نشان   یسازمان  یشناسروان

 است فرد یهایژگیو با ی شغل یازهاین و ها مهارت ها،ت یقابل تطابق

 تین   و  یسازمان  تعهد  ، یشغل  تیرضا  با  یتوجهقابل  ۀرابط  و

  شیافزا   موجب  تناسب  بودنیناکاف  که  یاگونهبه  دارد،  ییجاجابه

 ,.Argiv et al)   شودیم  شغل  ترک  تین  تیتقو  و  یتینارضا

 نشان  یالمللنیب  مطالعات  در  کردیرو  نوع  نیا  یهاافتهی(.  2025

 و  هامهارت  کنندیم  احساس  کارکنان  یوقت  دهدیم

  ی ناهماهنگ  ن یا  ست،ین  راستاهم  محوله  فیوظا  با  شانیهای توانمند 

 منجر  یشغل  یناکارآمد  و  یزگیانگیب  ،یوربهره  کاهش  به  تواندیم

 .کندیم عیتسر را  ییجاجابه تینها در که شود،

 دهیناد  را  کارکنان  انباشته  دانش  و  تجربه  اغلب  هاسازمان

  اتلاف   ن یا.  ندارند  آن  انتقال  و  حفظ  یبرا  یسازوکار  و  رندیگیم

 ژهیوبه  کند،یم  فراهم  را  روهاین  یی جاجابه  ۀنیزم  ،یدانش  یۀسرما

 نشان  را  یشغل  ریمس  و  یفرد  تجربه  انیم  ارتباط  نتواند  سازمان  یوقت

 که  سازمان،  ای  شغل  با  فرد  یهامهارت  تطابق  عدم  جه،یدرنت.  دهد

 شود،یم دیتأک آن بر سازمان ‑شخص و شغل‑شخص یهاهینظر در

 ,.Argiv et al)   کندیم  عمل  ییجاجابه   یاصل  محرک  عنوانبه

2025 .) 

 ی سازمان روابط و فرهنگ  -6

 در   یانسان  منابع  ییجاجابه  یندهایشایپ  مهم  عوامل  از   یکی

 ی هاپژوهش . است یسازمان یری ادگی و فرهنگ ،یدولت یهاسازمان

  بر  کارانهمحافظه  و  یاسیس  فرهنگ  ۀغلب  که  دهندیم  نشان  یفیک

 اشتراک  و   یسازمان  یریادگ ی  یسازوکارها  فقدان  و  یاحرفه   منطق

  ی تینارضا  شیافزا  و  هامهارت  ۀتوسع  در  تیمحدود  موجب  دانش،

 ,.Damari et al., 2019; Lotfiyan et al)  شودیم کارکنان

 احساس  کارکنان  ،ییفضا  نیچن  در(.  2025  راهدارپور،  ؛2025

 و  شودی نم  گرفته  کاربه  یدرستبه   شاندانش  و  هایی توانا  کنندیم

 خود  که  است،   محدود  یاحرفه   شرفتیپ  و  یریادگی  فرصت

 .  شودیم یسازمان تعلق کاهش و یواکنش ییجاجابه سازنهیزم

 ز ین  سازمان  یروان  جو  و   یکار  روابط  ،یسازمان  فرهنگ  برعلاوه

 ارتباط  ضعف.  دارد  ی انسان  منابع   ییجاجابه  بر  یتوجهقابل  ری تأث

 وجود  و   محورتوسعه  بازخورد  نبود  کارمند،   و  ریمد  نیب  اثربخش

 یروان  یناامن  و   متقابل  اعتماد  کاهش  باعث  پنهان،   و   آشکار  تعارضات

 تیموقع   یثباتیب  احساس  اندداده  نشان  مطالعات.  شودی م  کارکنان

 ماتی تصم  در  ید یکل  عوامل  از  یسازمان  تعلق  کاهش  و  یشغل

 ,.Ghanbary Vanani et al)  است  ییجاجابه   یبرا  کارکنان

 ،یاحرفه  یسازمان  فرهنگ  جادیا  ضرورت  بر  هاافتهی  نیا(.  2022

  تا  دارند  دیتأک  اثربخش  ارتباطات  بهبود  و  یریادگی  ۀتوسع

 کارکنان  زش یانگ  و  تعهد   و  ابدی  کاهش  یرضروریغ  یهاییجاجابه

 . شود تیتقو

 

 ی نهاد طیمح و هااست یس -7

 ی ت یریمد  و  ی اسیس  راتییتغ  داد   نشان  منتخب  مطالعات  یبررس

  در   ی انسان  منابع   ییجاجابه   با  مرتبط  عوامل  از  یکی  عنوانبه

  مطالعات،   از   یتعداد  در.  اندشده   مطرح   یدولت  یهاسازمان

 رانیمد  ای  هادولت   رییتغ  که  بودند  کرده  تجربه  کنندگانمشارکت 

 ی هاهیرو  در  رییتغ  و  محوریاسیس  یهاییجاجابه  شیافزا  با  ارشد

  ی تیریمد  ی ثباتیب  ن یا.  است  بوده   همراه  ی انسان  منابع   تیریمد

 نیهمچن  و  شود  کارکنان  ی شغل  ریمس  در  اختلال  باعث  تواندیم
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 کارکنان  که  یطوربه  دهد،  کاهش  زین  را   آنان  ی سازمان  تعلق  و  زهیانگ

 Aghaz)   گردندی م  دارتریپا  و  ترمطمئن   یشغل  یهافرصت   دنبالبه

et al., 2017; Zamanzadeh et al., 2020.) 

 نقش  زین  ینهاد  الزامات  و  مداخلات  ،یاسیس  راتییتغ  برعلاوه

  ، یبالادست  ینهادها  فشار .  دارند  یانسان  منابع   یی جاجابه  در  یمؤثر 

 تواندیم  یسازمان  یهاتیاولو  و  هاتیمأمور  رییتغ  و   ینظارت  الزامات

  ند یفرا  و  شود  کارکنان  یهاپست  و  هانقش  ع یسر  رییتغ  موجب

 نشان  رانیا  در  یفیک  مطالعات.  دهد  قرار  ریتأثتحت   را  ییجاجابه

 و  حساس  یدولت  یهابخش  در  ژهیوبه  ،ییفشارها  نیچن  دهدیم

 کاهش  ،یواکنش  یهاییجاجابه  شیافزا  باعث  ق،یدق  نظارت  تحت

 ,.Damari et al)   شوندیم  ی شغل  یناامن  احساس  و   ی سازمان  تعهد

2019; Lotfiyan et al., 2025; Zare et al., 2023  .)ن یا  

  و   یانسان   منابع  داریپا  یهااستیس  یطراح  تیاهم  بر  هاافتهی

 یرضروریغ  یهاییجاجابه   کاهش  یبرا  یاحرفه  رییتغ  تیریمد

 .دارند دیتأک

 

 یانهیزم و یطیمح عوامل -8

 در   یانسان  منابع  ییجاجابه  یندهایشایپ  مهم  عوامل  از   یکی

. است  کارکنان  یشتیمع  و  یاقتصاد  عوامل  ،یدولت  یهاسازمان

 ی فشارها  و  هادستگاه  نیب  هاپرداخت   و  ایمزا  محسوس  تفاوت

  با   یشغل  یهافرصت   دنبالبه  کارکنان  شودیم  موجب  یاقتصاد

 رانیا  در  یکمّ  و  یفی ک  یهاپژوهش .  باشند  بهتر  یایمزا  و  درآمد

  از   یک ی  ،یپرداخت  یهاینابرابر  و  یشتیمع  مشکلات  اندداده  نشان

  شغل  رییتغ  ای  ییجاجابه   یبرا  کارکنان  میتصم  یاصل  یهامحرک 

 ساختار  در   عدالت  و  تیشفاف  که  یدولت  یهابخش  در   ژهیوبه  است،

 Aghaz et al., 2017; Zamanzadeh et)   است  محدود  ایمزا

al., 2020  .)تعلق  و  زهیانگ  توانندی م  یاقتصاد  یفشارها  نیا 

 .دهند شیافزا را یواکنش یهاییجاجابه  و دهند کاهش را یسازمان

 محل   فاصله  مانند  یطیمح  عوامل  ،یاقتصاد  مسائل  برعلاوه

  منابع   یی جاجابه  بر  توانندیم  یفناور  و  یمکان  ییجاجابه  خدمت،

  مطالعات   رانیا  در  اگرچه.  باشند  رگذاریتأث  یشغل  تیرضا  و  یانسان

  یی ایجغراف  ییجاجابه  از  کارکنان  تجربه  ۀ دربار  یمی مستق  یفیک

 یفناور  راتییتغ  دهدیم  نشان  یپژوهش  شواهد  است،  نشده  منتشر

  به   ازین  ندها، یفرا  شدن یتالیجید  ژهیوبه  ، یانسان  منابع  ت یریمد  در

 یبخش  و  داده   شیافزا  را   قیتطب  ییتوانا  و  دیجد  یهامهارت  ۀتوسع

 امور  سازمان  در  یفیک  یامطالعه  دهد؛یم  شکل  را  کارکنان  ۀتجرب  از

  که  د یرس  جهینت  ن یا  به   یتئور  گراندد  از   استفاده  با  کشور  یاتیمال

 کیالکترون   یانسان  منابع   تیریمد  یهاستم یس  و  اطلاعات  یفناور

 هامهارت و  دارند یانسان منابع  یندهایفرا یاثربخش در یمهم نقش

 است  یدیکل  یهامؤلفه   از  هایفناور  نیا  با  کارکنان  انطباق  و

 (Ghanbari et al., 2024; 2024 همکاران، و یمدرس.) 

 و   تالیجید   یهامهارت  به   توجه  دهندیم  نشان   هاافتهی  نیا

  ی تیحما   یهااستیس  با  همراه  ن،ینو  یهایفناور  با  انطباق  ییتوانا

 و زهی انگ حفظ به تواندیم ،یشتیمع و یمکان ییجاجابه تیریمد در

 و  یواکنش   یهاییجاجابه   و  کند  کمک  کارکنان  یشغل  تیرضا

 . دهد کاهش را یرضروریغ

 

II . یهاسازمان   در  یانسان  منابع  ییجاجابه  یندهایپسا 

 یدولت

 یکدها  از   یامجموعه   و  رتمیز   18  ،یاصل  تم  9  درمجموع،

  یی جاجابه   یراهبرد  و  یسازمان  ،یفرد  یامدهایپ  با  مرتبط  یمفهوم

 یانسان  منابع   ییجاجابه   که  بود  آن  از  یحاک  هاافتهی.  شد  ییشناسا

 ،یریادگی  ،یاحرفه  ۀتوسع  یبرا  ییهافرصت  زمانهم  طوربه  تواندیم

  در   و کند  فراهم  عملکرد  یارتقا  و  زشیانگ  بهبود  ها،مهارت  شیافزا

  انتقال   در  اختلال  ،یوربهره   کاهش  رینظ  ییامدهایپ  با  حال  نیع

 همراه  یسازمان  یثباتی ب  و  استرس  شیافزا  اعتماد،  فیتضع  دانش،

  شدهییشناسا  یامدهایپ  از  یاریبس  داد  نشان  جینتا  نیهمچن.  باشد

 به  یاد یز  حد  تا  هاآن  یمنف  ای  مثبت  آثار  و  دارند  یدووجه  یتیماه

 یسازمان  تیحما  زانیم  و  یی جاجابه  یاجرا  ،یزیربرنامه   ۀنحو

  شدهاستخراج  یکدها ۀنمون و هارتمیز ها،تم 3 جدول. دارد یبستگ

 یدولت  یهاسازمان  در   ی انسان  منابع  ییجاجابه  یندهایپسا  به  مربوط

 (. 3 ۀشمار جدول)   دهدیم نشان را

 

 ی دولت یهادر سازمان یمنابع انسان ییجاجابه یندهایمطالعات منتخب مربوط به پسا یها و کدهاتمریها، زتم . 3جدول 

 ت یماه کدها  ۀنمون رتمیز تم

  یورعملکرد و بهره
 یفرد یوربهره

  ای)مثبت   یدووجه یکار طی مح ایپست   رییدلیل تغبه یفرد یورکاهش بهره ای شیافزا

 ( یمنف

 ی دووجه ها تیاختلال در تداوم فعال ایبهبود عملکرد  یفرصت برا جادیا

  ایپست  رییدلیل تغفرد به یکار ان یدر جر یوستگیناپ ایوقفه  جادیا

 ی کار طیمح

 ی منف

 ی دووجه یکارآیی شغل زانیکار و م  یخروج تیفیتأثیر بر ک

 ی منف و واحدها هامیو انسجام در ت یکاهش هماهنگ ی و سازمان یمیت یوربهره
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 ی منف و واحدها  میت یاعضا  نیاطلاعات ب  انیاختلال در جر

  امدی)پ یدووجه د یبا ساختار و فرایند جد میفرد و ت یسازگار  یبه زمان برا ازین

 ( رییتغ یعیطب

 ی دووجه یمنابع انسان یی جااز جابه یکارآیی سازمان ناش یکاهش کل ای شیافزا

 ی دووجه به اهدافشان یابیو واحدها در دست هامیت ییبر توانا ییجاتأثیر جابه

ای و  توسعۀ حرفه 

 ها مهارت

و   یارشد حرفه

 ی توانمندساز

 یهاکارکنان و فرصت یارشد حرفه ریمس عیبر تسر ییجاتأثیر جابه

 یشغل شرفتیپ

 مثبت 

  تیو محدود یارشد حرفه ریبر تأخیر در مس ییجاتأثیر جابه

 شرفتیپ یهافرصت 

 ی منف

 مثبت  یی جادر اثر جابه دیجد یهامهارت شیافزا

 مثبت   یفرد یهاتیقابل ۀو توسع دیجد یهاکسب مهارت

 مثبت  دیجد ط یدر مح یفرد یهاو تجربه هایی توانا تیتقو

 دانش و انتقال تجربه

 مثبت  ییجادلیل جابهبه یاو کسب تجربه حرفه یریادگی یهافرصت شیافزا

 ی منف ییجاکارکنان هنگام جابه ۀاز دانش و تجرب  یبخش رفتنِازدست

 ی منف دیجد  میت ای طی به مح یقبل اتیعدم انتقال کامل تجرب

   یاقدام/ی خنث ی سازمان ۀحفظ حافظ یدانش برا  یضرورت ثبت و مستندساز

  ۀجیسازمان در نت یدیکل یهاها و تجربهمهارت  رفتنِخطر ازدست

 ییجاجابه

 ی منف

 تیو رضا زشیانگ

 یشغل

 یشغل تیو هو زشیانگ

 مثبت  دیجد یهاها و چالشاز فرصت یناش یکار ۀزیانگ  شیافزا

 مثبت  دیجد  طیفرد در مح  یاحرفه  ریتصو یبازساز

 ی دووجه نامناسب ییجادر صورت جابه زشیکاهش انگ ای یتعهد سازمان تیتقو 

 ی دووجه د یجد یو تمرکز فرد بر اهداف شغل هازهیدر انگ  رییتغ جادیا

 یو تعلق سازمان تیرضا

کارکنان از شغل خود پس از   تیکاهش سطح رضا ای شیافزا

 ییجاجابه

 ی دووجه

 ی دووجه و تعلق فرد به سازمان  یکاهش دلبستگ ای شیافزا

 ی دووجه سازمان به کارکنان  یتوجهیب ای  یحس ارزشمند تیتقو

 ی دووجه کارکنان به ماندن در سازمان لیبر تما ییجاتأثیر جابه

 روابط و اعتماد

 تیریاعتماد به مد

 ی منف یی جاجابه ماتی و تصم تیریاعتماد کارکنان به مد فیتضع

 ( یمثبت )اقدام اصلاح د یجد طی اعتماد کارکنان در مح یبازساز یتلاش برا

 ی دووجه ی تیریمد ماتیو اعتبار تصم تیمشروع فیتضع ای تیتقو

و   یاتعاملات حرفه 

 ی کار یهاشبکه

 ی دووجه کارکنان و همکاران  نیتعاملات ب تیفیک رییتغ

 مثبت  م یت دیجد یو تعامل با اعضا یهمکار یهافرصت جادیا

 ی منف یکار یهادر شبکه دیتعارضات جد ی ریگاحتمال شکل

 ی دووجه ی اسازمان و روابط حرفه یاجتماع  یهادر شبکه رییتغ

 ی دووجه مختلف سازمان  یواحدها انیم  یهمکار تیفیبر ک ییجاتأثیر جابه

سلامت روان و فشار  

 یکار

 یاسترس و فشار شغل

 ی منف هاتیو مسئول  طی مح  رییاز تغ یناش  یاسترس و فشار روان شیافزا

 مثبت  د یجد طیها و شرااثر فرصت بر یکاهش فشار روان

 ی منف ی کار طیمح  راتییدلیل تغبه یشغل  یاحتمال بروز فرسودگ

 ی اقدام/ی خنث یی جاجابه ۀدر دور یبانیو پشت  ی روان تیحما ۀضرورت ارائ

 ی تعادل کار و زندگ

 ی دووجه ی شخص یشده به کار و زندگزمان اختصاص داده زانیم رییتغ

 ی دووجه یکار و زندگ نیفرد از توازن ب تیکاهش رضا ای شیافزا

 ی دووجه ی و شخص یخانوادگ یمحل کار بر زندگ رییتأثیر تغ

 و توسعۀ فردی زهیانگ

 یریادگی یهافرصت 

 مثبت  د یجد طی ها در محو رشد مهارت یریادگی یهافرصت شیافزا

 مثبت  متنوع یهات یها و فعالامکان حضور در پروژه

 ی دووجه د یدر پست جد یریادگی تیمحدود ای ترعیسر یرشد شغل

 ار یاستقلال و اخت
 مثبت  دیجد ط یدر مح اریو اخت  یریگمیتصم ییتوانا شیافزا

 ی منف ی ریگمی تصم ییعمل و توانا یمحدودشدن آزاد
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 ی دووجه کاهش آن  ای یفرد یو نوآور تیبهبود خلاق

و   یسازمان یامدهایپ

 ک یاستراتژ

 ی استمرار و ثبات سازمان

 ی منف ی دیکل یاختلال در تداوم فرایندها

 ی منف کاهش انسجام و ثبات واحدها در سازمان

 یتحول/ی خنث ها در سازمان و نقش رهایمس یضرورت بازطراح

 ی دووجه سازمان  یو انسجام واحدها یبر هماهنگ ییجاتأثیر جابه

 یفرهنگ و رفتار سازمان

 ی دووجه ییجاجابه  جهیدر نت یسازمان یهاها و ارزشنگرش رییتغ

 ی دووجه ی سازمان یریادگی فیتضع ای تیتقو

 ی دووجه ی احرفه  یو رفتارها هازهیانگ رییتغ

 ی دووجه هاییجانسبت به جابه دیجد یهانگرش یریگشکل

 ی ریگمیو تصم هااستیس

   یدووجه در سازمان یو ادار یاس یس  یریگبر جهت ییجاتأثیر جابه

 ی دووجه یمنابع انسان تیریها نسبت به مدو نگرش هاتیاولو رییتغ

 مثبت  ییجاجابه یسازوکارها تیتقو ایاصلاح 

 ی دووجه ی ت یریمد ماتیو وضوح تصم تیبر شفاف ییجاتأثیر جابه

و   یاقتصاد یامدهایپ

 ی طیمح
 و منابع  نهیهز

 ی دووجه یی جامرتبط با جابه یهانهیکاهش هز ای شیافزا

 ی دووجه کارکنان ییجادلیل جابهسازمان به یمال یوربهره رییتغ

 ی منف نامناسب  ییجادر اثر جابه یهدررفت منابع انسان

 ی و نوآور یفناور
با  یمهارت و سازگار

 یفناور

 مثبت  دیجد ط یفرد در مح ۀفناوران یهاارتقاء مهارت

 مثبت  ی کار طی در مح دیجد یو ابزارها هایبا فناور قیتطب ییتوانا

 ازین شیپ/ی خنث د یجد یو ابزارها هایکار با فناور یضرورت آموزش برا

 ی دووجه د یجد یدلیل استفاده از فناوربه هاتیو مسئول  فیوظا رییتغ

 ی منف ن ینو یو ابزارها هایبا فناور یفرد در سازگار یناتوان ای یدشوار

 
 وریعملکرد و بهره -1

سازمانجابه در  انسانی  منابع  میجایی  دولتی  بر های  تواند 

پژوهش بهره بگذارد.  تأثیر  کارکنان  فردی  نشان وری  کیفی  های 

هایی برای دهند تغییر پست یا محیط کاری ممکن است فرصتمی

تواند زمان میتوسعۀ مهارت و بهبود عملکرد فرد فراهم کند، اما هم

و  نماید  ایجاد  خروجی  کیفیت  کاهش  و  کار  جریان  در  اختلال 

هستند  جدید  محیط  با  تطبیق  برای  زمان  نیازمند  کارکنان 

 .( 2017؛ آفاق و همکاران، 2016نژاد و همکاران، )ارجمندی

وری تیمی و سازمانی نیز دووجهی است. جایی بر بهرهتأثیر جابه 

میپژوهش  نشان  ایرانی  کیفی  جابههای  کارکنان دهند  جایی 

تواند انسجام تیم و جریان اطلاعات بین اعضا را کاهش دهد، اما می

و پشتیبانی سازمانی میمدیریت هدفمند جابه  تواند موجب جایی 

ها در دستیابی به اهداف شود افزایش کارآیی سازمان و توانایی تیم

 (Nikooei et al., 2024 ) . 

 

 هاای و مهارت توسعۀ حرفه -2

سازمانجابه در  انسانی  منابع  میجایی  دولتی  تأثیر های  تواند 

های فردی کارکنان داشته ای و مهارتتوجهی بر توسعۀ حرفه قابل

داده  نشان  کیفی  مطالعات  کاری باشد.  محیط  یا  پست  تغییر  اند 

های جدید و  ای، کسب مهارتهایی برای رشد حرفهتواند فرصت می

تجربه  بهتقویت  کند،  فراهم  فردی  با  های  جدید  نقش  وقتی  ویژه 

 ,.Nikooei et al) راستا باشد ها و استعدادهای فرد هم توانمندی 

پژوهشازسوی  .( 2024 دادهدیگر،  نشان  ایران  در  کیفی  اند  های 

تواند ریزی توسعۀ مهارتی میجایی غیرهدفمند یا بدون برنامهجابه

حرفه  رشد  مسیر  در  تأخیر  فرصت موجب  محدودیت  های ای، 

رفتنِ بخشی از دانش و تجربۀ کارکنان شود، که پیشرفت و ازدست 

نیازمند ثبت و مستندسازی دانش سازمانی است تا حافظۀ سازمانی 

  .( et al., 2017)آفاق حفظ شود 

جابه  نیز تأثیر  سازمانی  یادگیری  و  دانش  انتقال  بر  جایی 

پژوهش است.  میدووجهی  نشان  ایرانی  کیفی  که های  دهند 

ای و انتقال  های یادگیری حرفه تواند فرصت جایی کارکنان می جابه

اما هم افزایش دهد،  را  ازدستتجربه  مهارتزمان خطر  و رفتن  ها 

تجربیات تجربه  کامل  انتقال  و  دارد  وجود  سازمان  کلیدی  های 

نمی تضمین  جدید  محیط  به  سیاستپیشین  بنابراین،  های شود. 

برنامه  مانند  جانشین مدیریتی  و های  دانش  مستندسازی  پروری، 

مهارت میآموزش  جدید  جابه های  مثبت  اثرات  بر توانند  جایی 

ها را تقویت و پیامدهای منفی آن را کاهش ای و مهارتتوسعۀ حرفه 

 . ( et al., 2024)مدرسی دهند 

 

 انگیزش و رضایت شغلی  -3

سازمانجابه در  انسانی  منابع  میجایی  دولتی  تأثیر های  تواند 

باشد. قابل داشته  کارکنان  شغلی  هویت  و  انگیزش  بر  توجهی 

دهند تغییر محیط کاری یا پست سازمانی مطالعات کیفی نشان می

ای ایجاد کند که های سازندههای جدید و چالش ممکن است فرصت 
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شود. ای فرد میموجب افزایش انگیزۀ کاری و بازسازی تصویر حرفه

جابهبااین برنامهجاییحال،  بدون  یا  نامناسب  میهای  توانند ریزی 

انگیزش فردی و تعهد سازمانی را کاهش دهند و پیامدهای دووجهی  

 . ( et al., 2024)مدرسی  در رفتار شغلی ایجاد کنند  

جایی بر رضایت و تعلق سازمانی نیز دووجهی است. تأثیر جابه 

تواند سطح جایی میاند که جابههای کیفی ایرانی نشان دادهپژوهش 

رضایت شغلی و تعلق فرد به سازمان را تقویت یا تضعیف کند، بسته 

های جایی، میزان حمایت سازمانی و فرصتبه نحوه مدیریت جابه

جایی مناسب موجب ای ارائه شده. در برخی موارد، جابهتوسعۀ حرفه 

افزایش حس ارزشمندی و ماندگاری کارکنان در سازمان شده و در  

بی  احساس  است  ممکن  کارکنان  نامناسب،  و  موارد  کرده  توجهی 

. این  ( et al., 2016نژاد  )ارجمندیانگیزۀ خود را از دست دهند  

جابه یافته هدفمند  مدیریت  اهمیت  بر  سیاستها  و  های جایی 

 انگیزشی و حمایتی تأکید دارند. 

 

 روابط و اعتماد -4

سازمانجابه در  انسانی  منابع  میجایی  دولتی  بر های  تواند 

جایی تأثیرگذار باشد. اعتماد کارکنان به مدیریت و تصمیمات جابه 

می  نشان  کیفی  جابه مطالعات  بدون جاییدهند  یا  نامنسجم  های 

تواند موجب تضعیف اعتماد به مدیران و اعتبار  مشارکت کارکنان می 

درحالی شود،  مدیریتی  مانند تصمیمات  هدفمند  اقدامات  که 

تواند های حمایتی می رسانی شفاف، مشارکت کارکنان و برنامه اطلاع

کند  ایجاد  مدیریت  مشروعیت  تقویت  و  اعتماد  بازسازی  فرصت 

و  .( et al., 2016نژاد  )ارجمندی هستند  دووجهی  پیامدها  این 

کنندۀ اثر نهایی بر اعتماد کارکنان جایی تعیینکیفیت مدیریت جابه 

 .است

جابه  حرفهتأثیر  تعاملات  بر  شبکه جایی  و  نیز ای  کاری  های 

پژوهش  است.  میدووجهی  نشان  ایران  در  کیفی  دهند های 

میجابه فرصت جایی  و تواند  تیم  جدید  اعضای  با  همکاری  های 

شبکه  حرفه توسعۀ  همهای  اما  کند،  ایجاد  است ای  ممکن  زمان 

های اجتماعی سازمان تعارضات جدید و تغییرات نامطلوب در شبکه 

تأثیر قرار دهد شکل بگیرد و کیفیت همکاری میان واحدها را تحت

آگاهانۀ جابه ( et al., 2024)مدرسی   مدیریت  بنابراین،  و  .  جایی 

تواند پیامدهای مثبت این فرایند را تقویت و پشتیبانی سازمانی می

 .اثرات منفی آن را کاهش دهد
 

 سلامت روان و فشار کاری  -5

میجابه انسانی  منابع  برای جایی  معناداری  پیامدهای  تواند 

سلامت روان کارکنان داشته باشد و ازطریق تغییر در شرایط کاری،  

ها و انتظارات شغلی، سطح استرس شغلی، فرسودگی روانی و  نقش 

های کیفی در ایران تأثیر قرار دهد. پژوهشامنیت روانی آنان را تحت

ویژه پس از تغییر محیط اند استرس شغلی و فشار روانی بهنشان داده

می افزایش  تقاضاهای کاری  افزایش  و  کاری  بار  افزایش  با  و  یابد 

گیرند. شغلی، کارکنان بیشتر در معرض فرسودگی شغلی قرار می

مطالعه استرسدر  عوامل  شناسایی  هدف  با  کیفی  میان ای  در  زا 

مصاحبه  ایران،  نظام سلامت  نیمه کارکنان  نشان های  ساختاریافته 

داد فشارهای ناشی از محیط و بار کار، کمبود منابع و حمایت، و  

های اصلی روانی شناسایی  عنوان دغدغهانتظارات بالا از کارکنان به

که می  روانی شدند  بهزیستی  کاهش  و  فرسودگی شغلی  به  توانند 

 ( شوند  دیگر،  ازسوی   (.Zeinolabedini et al., 2022منجر 

اند حفظ تعادل کار و زندگی نقش المللی نشان داده تحقیقات بین 

طوری که اختلال در این  مهمی در سلامت روان کارکنان دارد، به

می و تعادل  زندگی  از  رضایت  کاهش  نارضایتی،  احساس  با  تواند 

شود  تنش  همراه  خانوادگی   ,.Heydarikhayat et al) های 

2025; Zeinolabedini et al., 2022 ) . 

جایی منابع انسانی اگر بدون کنند که جابهها تأکید میاین یافته

می شود،  انجام  مناسب  مدیریت  و  روانی  افزایش  حمایت  به  تواند 

زندگی منجر –استرس، فشار روانی، فرسودگی و کاهش تعادل کار

توان ریزی صحیح، پشتیبانی روانی و آموزشی میشود، اما با برنامه

 .اثرات منفی را کاهش داد و سلامت روان کارکنان را بهبود بخشید

 

 انگیزه و توسعۀ فردی -6

سازمانجابه در  انسانی  منابع  میجایی  دولتی  تواند های 

های یادگیری و توسعۀ مهارت را برای کارکنان فراهم کند، فرصت 

تغییر محیط و نقش شغلی اغلب آنان را در معرض تجربیات  زیرا 

می قرار  فرصتجدید  این  با  همراه  اما  بارهای دهد.  و  فشارها  ها، 

های تازه  طوری که کارکنان نقششود، بهشغلی جدید نیز تجربه می

مسئولیت  استرس و  را  متفاوت  می های  توصیف  کنند زا 

 (Zeinolabedini et al., 2022 ) . 

تواند گرا و کیفیت زندگی شغلی میبراین، رهبری تحول علاوه

ای در تقویت انگیزه و توسعۀ فردی داشته باشد،  کنندهنقش تعیین 

بر انسجام و رشد حرفه با کارکنان  تعامل مدیران  اثر زیرا  آنان  ای 

 (.Shabani et al., 2024گذارد ) می

 پیامدهای سازمانی و استراتژیک  -7

سازمانجابه در  انسانی  منابع  میجایی  دولتی  تواند های 

زیرا   باشد،  ثبات سازمانی داشته  پیامدهای مهمی برای استمرار و 

تواند سبب ها و واحدهای سازمانی میتغییرات مکرر فرد در نقش

اختلال در فرایندهای کلیدی، کاهش انسجام واحدها و دشواری در  

های کیفی ها شود؛ این نکته در برخی تحلیلهماهنگی میان بخش 

های دولتی ایران اشاره  دربارۀ فرهنگ نظارت و شفافیت در سازمان

پاسخ  نحوه  در  فرهنگی  و  ساختاری  عوامل  که  جایی  است؛  شده 

کنند و زمینۀ تأخیر و اختلال آفرینی میسازمان به تغییرات نقش

اند  ها همچنین نشان دادهاین پژوهش.  آورنددر فرایندها را فراهم می

نقش  بازتعریف  و  در چهارچوب سیاستبازطراحی مسیرها  های ها 

تواند زمینۀ تحولات مثبت در ساختار و هماهنگی  منابع انسانی می

حرفه رفتار  و  سازمانی  فرهنگ  زیرا  کند،  ایجاد  را  در  سازمانی  ای 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 s

he
na

kh
t.m

uk
.a

c.
ir

 o
n 

20
26

-0
9-

20
 ]

 

                            18 / 24

http://shenakht.muk.ac.ir/article-1-2772-en.html


و همکاران حسینی     
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جابه با  و  مواجهه  مدیران  دیدگاه  و  نهادی  بستر  به  بسته  جایی، 

) کارکنان، می کند   Pourkhodabakhshiتواند دووجهی عمل 

et al., 2025.) 

سیاست  و  سازمانی  رفتار  و  فرهنگ  تصمیم ازنظر  گیری، های 

انجام پژوهش  کیفی  سازمانهای  در  نشان شده  ایران  دولتی  های 

مسئولیت می شفافیت،  مانند  فرهنگی  عوامل  که  و دهند  پذیری 

ها جایییادگیری سازمانی در واکنش به تغییرات ساختاری و جابه 

یافته فرهنگ نظارت  نقش حیاتی دارند. برای مثال، در مدل توسعه 

ای و یادگیری هایی مانند پذیرش انتقاد، اخلاق حرفه محور، ویژگی

تأثیر تغییرات اند تحتسازمانی از مضامینی هستند که گزارش شده

می قرار  سازمان  در  میساختاری  و  رفتاری گیرند  الگوهای  توانند 

دگرگون ها نسبت به مدیریت منابع انسانی را  کارکنان و نگرش آن

 . ( Golrokh et al., 2025) کنند 

مسئولیت  فرهنگ  بر  تأکید  سرزنش همچنین  بدون  پذیری 

گیری و اصلاح سازوکارهای تواند به تقویت شفافیت در تصمیم می

مدیریت جابه در  کیفی  مطالعات  برخی  در  که  کند،  کمک  جایی 

 Golrokh etبخش دولتی ایران مورد بررسی قرار گرفته است )

al., 2025 .) 

 

 پیامدهای اقتصادی و محیطی -8

سازمان جابهدر  ایران،  دولتی  میهای  کارکنان  تواند جایی 

ها ای داشته باشد که شدت و جهت آنپیامدهای اقتصادی دوگانه 

به کیفیت مدیریت منابع انسانی وابسته است. مطالعات کیفی نشان 

و  می انسانی  نیروی  تخصیص  در  نادرست  تصمیمات  دهند 

هزینهسیاست  ایجاد  منابع،  هدررفت  به  منجر  ناکارآمد  های های 

بهره کاهش  و  بهوری سازمانی میپنهان  در  طوری  شود؛  که حتی 

شرایط بحرانی مانند بحران سلامت، کمبود نیرو و افزایش بار کاری،  

های مستقیم را بر سازمان تحمیل فشارهای اقتصادی فراتر از هزینه 

و تطابق ها مستقیماً در گرکند. بنابراین، کارآیی مالی این سازمانمی

ها و اصلاح ساختارهای مدیریت منابع انسانی ها با نقشبهینۀ مهارت

 . ( Lotfiyan et al., 2025) است 

پژوهش  مؤلفه همچنین  تحلیل  حوزۀ  در  کیفی  های های 

Scorecard  سازمان در  انسانی  نشان منابع  ایران  دولتی  های 

مؤلفه داده اطلاعات  اند  سیستم  توسعه  بودجه،  توزیع  مانند  هایی 

از   منابع  بهینۀ  تخصیص  و  کارکنان  توانمندسازی  انسانی،  منابع 

به مهم اگر  که  هستند  راهبردی  موضوعات  مدیریت ترین  درستی 

در  نشوند، می یا  مالی شوند  و  انسانی  منابع  باعث هدررفت  توانند 

وری و استفاده بهینه از  صورت طراحی استراتژیک باعث بهبود بهره

شوند   نشان ( Boudlaie et al., 2019) منابع  رویکردها  این   .

جابه می اقتصادی  پیامدهای  فهم  برای  به دهند  باید  جایی، 

راهبردی   توجه کرد،   HRMساختارهای  منابع  تخصیص  نحوۀ  و 

وری و پایداری منابع انسانی فقط مالی، بلکه در بهرهزیرا پیامدها نه

 شوند.آشکار می

 

 فناوری و نوآوری  -9

صورت تواند بههای فناورمحور میجایی کارکنان در محیطجابه

اثر بگذارد؛  دووجهی بر مهارت با فناوری  های فناورانه و سازگاری 

ارتقای گونه به باعث  سازمانی  حمایت  و  آموزش  صورت  در  که  ای 

میمهارت عملکرد  بهبود  و  دیجیتال  این  های  نبودِ  در  اما  شود، 

تواند باعث دشواری در  ها، تغییر ابزارها و وظایف کاری میحمایت 

انجام ایران تطبیق و کاهش کارآیی شود. مطالعات کیفی  شده در 

داده نقش نشان  سازمانی  پشتیبانی  و  آموزش  کاربران،  تجربۀ  اند 

فناوری از  استفاده  در  کارکنان  ناکامی  یا  موفقیت  در  های کلیدی 

 ,.Abbasi et al., 2023; Farokhzadian et al) جدید دارد  

 .( et al., 2025اشرف  ;2020

ای های مرور دامنهمدل مفهومی برآمده از یافته  2شکل شمارۀ  

می نشان  را  کیفی  فراترکیب  یکپارچهو  الگوی  که  از  دهد  ای 

کند. براساس های دولتی ارائه میجایی منابع انسانی در سازمانجابه

مند ای چندسطحی و زمینهجایی منابع انسانی پدیدهاین مدل، جابه

نظام کلان،  ساختاری  و  نهادی  بسترهای  تعامل  از  که  و است  ها 

ای کارکنان های سازمانی منابع انسانی و ادراک و تجربه حرفهرویه

می جابهشکل  فرایند  یک  قالب  در  عوامل  این  نمود گیرد.  جایی 

محور شده و شایستگیریزیتواند از برنامه یابند که ماهیت آن می می

آ کیفیت  و  باشد  متغیر  سیاسی  و  واکنشی  تحت تا  تأثیر  ن 

سازوکارهایی نظیر میزان مشارکت کارکنان، شفافیت تصمیمات و  

 سطح حمایت مدیریتی قرار دارد. 

دهد این فرایند، پیامدهای دووجهی )مثبت یا ها نشان مییافته

کند که شامل منفی( در سطوح فردی، سازمانی و راهبردی ایجاد می

وری و انتقال دانش، اعتماد تغییر در انگیزش و رضایت شغلی، بهره

افزون است.  سازمان  اقتصادی  کارآیی  و  پایداری  براین،  سازمانی، 

جایی ازطریق یک حلقۀ  نتایج حاکی از آن است که پیامدهای جابه

جایی  ای و الگوهای آتی جابه بازخورد پویا و انباشتی، بر شرایط زمینه

های واکنشی یا  جاییتوانند موجب بازتولید جابه گذارند و میاثر می

 .های هدفمند در سازمان شوندجاییتقویت جابه 
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( یفیک یبیو فراترک یادامنهاز مرور  مدهآ)بر  یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان ییجاجابه ۀکپارچی یمفهوم لمد. 2 شکل  

 

 بحث 

جابهیافته داد  نشان  مطالعه  این  در  های  انسانی  منابع  جایی 

مند و پویا است که از  ای چندبعدی، زمینههای دولتی پدیدهسازمان

هم  نهادی شکل تعامل  و  فردی  مدیریتی،  ساختاری،  عوامل  زمان 

و  می سازمانی  فردی،  سطوح  در  دووجهی  پیامدهایی  و  گیرد 

المللی مدیریت منابع  راهبردی به همراه دارد. این الگو با ادبیات بین

جایی را نه صرفاً یک انسانی در بخش عمومی همسو بود که جابه

  شرایط  از   متأثر  و  سازمانی–تصمیم اداری، بلکه فرایندی اجتماعی

-Bakos, 2025; Co)   اندکرده   تلقی  محیطی  و  نهادی

operation et al., 2023 .) 

 

 پیشایندها

یافته بوروکراتیک،  مطابق  ساختارهای  مطالعه،  این  های 

مهمسلسله  از  مقرراتی  ابهام  و  پیچیده  پیشایندهای مراتب  ترین 

در سازمانجابه انسانی  منابع  این  جایی  ایران هستند.  دولتی  های 

تثبیت ادبیات  با  نظامیافته  درزمینۀ  بوروکراتیک، شده  اداری  های 

خوانی دارد. شواهد ویژه در کشورهای دارای دولت متمرکز، همبه

دهد تطبیقی از ایتالیا، اسپانیا و کشورهای اروپای شرقی نشان می

مراتب سفت و سخت و مسیرهای شغلی  گیری، سلسله تمرکز تصمیم 

جایی را به یکی سازمانی را محدود کرده و جابهبسته، تحرک درون 

-Coکند )ای کارکنان تبدیل میاز معدود ابزارهای پیشرفت حرفه

operation et al., 2023; Meyer-Sahling et al., 

(. در کشورهای آسیایی مانند چین و کره جنوبی نیز گزارش 2011

ای مقررات و نفوذ روابط غیررسمی در  شده است که تفسیر سلیقه 

سالاری را تضعیف  انتصاب و انتقال، اعتماد کارکنان به نظام شایسته 

جابه  نیت  و  میکرده  افزایش  را  ) جایی  (. Kim, 2012دهد 

طور های حاضر با نتایج مطالعات داخلی نیز همخوانی داشت. بهیافته

ساختارهای  که  بودند  داده  نشان  همکاران  و  آقاز  مشخص، 

ترین سالاری از مهممراتبی، مقررات پیچیده و ضعف شایستهسلسله 

وزارتخانهچالش  در  انسانی  منابع  مدیریت  ایران های  دولتی  های 

می ) محسوب  و Aghaz et al., 2017شوند  زارع  همچنین   .)

همکاران در مدل حکمرانی منابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی،  

های ساختار حکمرانی را از عوامل مؤثر بر ضعف شفافیت و نارسایی
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و همکاران حسینی     
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 Zareهای شغلی معرفی کرده بودند ) جایی و بازتعریف نقشجابه

et al., 2023با (. این شواهد نشان داد یافته های مطالعۀ حاضر 

 های نظام اداری ایران نیز سازگار بود. واقعیت

های رهبری آمرانه،  دهد سبکهای این مطالعه نشان مییافته

فرایندهای تصمیم  در  کارکنان  مشارکت  فقدان  و  متمرکز  گیری 

شکلجابه در  کلیدی  نقش  جابه جایی،  واکنشی جاییگیری  های 

گرا  المللی که بر نقش رهبری تحولدارند. این نتایج با مطالعات بین

راستا و مشارکتی در مدیریت تحرک نیروی انسانی تأکید دارند، هم

پژوهش  انجام است.  کشورهای های  دولتی  بخش  در  شده 

داده  نشان  تصمیمات اسکاندیناوی  در  کارکنان  مشارکت  که  اند 

جایی را کاهش داده و  شغلی و شفافیت مدیریتی، اثرات منفی جابه

می کند حتی  تبدیل  توانمندسازی  برای  ابزاری  به  را  آن  تواند 

 (Øllgaard Bentzen et al.; Wright et al., 2010.) 

های دولتی خاورمیانه  شده در سازماندرمقابل، مطالعات انجام

دهد استفادۀ ابزاری از  و برخی کشورهای درحال توسعه نشان می

بهجابه اعتماد، جایی  تضعیف  موجب  تنبیه،  یا  کنترل  ابزار  عنوان 

می خدمت  ترک  نیت  افزایش  و  سازمانی  تعهد  شود کاهش 

 (Edrees et al., 2023; Moon et al., 2024  و (. شعبانی 

الگوی رهبری تحول  تبیین  نیز در  های آفرین در سازمانهمکاران 

تحول  رهبری  فقدان  که  بودند  داده  نشان  و دولتی  آفرین 

تعهد حرفه محور میمشارکت  و تواند  کرده  تضعیف  را  کارکنان  ای 

(. Shabani et al., 2024جایی آنان را فراهم سازد ) زمینه جابه

کاری،   فشار  که  بودند  کرده  گزارش  و همکاران  لطفیان  همچنین 

کووید دوران  در  مدیریتی  حمایت  ضعف  و  منابع  از    19- کمبود 

جابه مهم بر  اثرگذار  عوامل  نظام ترین  کارکنان  فرسودگی  و  جایی 

 ( است  بوده  مطالعۀ Lotfiyan et al., 2025سلامت  نتایج   .)

شده، حمایت مدیریتی و  کنندۀ عدالت ادراکحاضر نیز نقش تعیین 

 جایی کارکنان تأیید کرد.سبک رهبری را در تجربۀ جابه

های کلیدی این مطالعه، نقش محوری ضعف نظام  یکی از یافته

جانشین شغلی،  جابهتوسعۀ  در  استعداد  مدیریت  و  جایی  پروری 

بین مطالعات  است.  انسانی  میمنابع  نشان  غیاب المللی  در  دهند 

جابه  عمومی  بخش  کارکنان  شفاف،  شغلی  را  مسیرهای  جایی 

ای انتخاب می  عنوان راهبردی فردی برای یادگیری و رشد حرفهبه

(. در کشورهایی مانند کانادا و استرالیا، OECD, 2021bکنند ) 

مبتنی شغلی  مسیرهای  جابهطراحی  و  شایستگی  های جاییبر 

شده موجب شده است تحرک نیروی انسانی به افزایش  ریزیبرنامه 

 ( آن  اتلاف  نه  شود،  منجر  انسانی   Australianسرمایه 

Government, 2023; Government of Canada, 

 ادبیات  با  نیز  شغل–های مربوط به عدم تناسب فرد(. یافته 2024

 .است راستاهم سازمانی شناسیروان گسترده

تناسب فرد   میان   ناهماهنگی  که  کندمی   تأکید   شغل–نظریۀ 

 سازمانی  تعهد  و  شغلی  رضایت  شغل،  الزامات  و  فرد  هایتوانمندی 

 ,.Xiao et al)   دهدمی  افزایش را  جاییجابه  نیت  و  داده  کاهش  را

شده در بخش دولتی آلمان و روسیه نشان (. مطالعات انجام2021

اند که استفادۀ ناکارآمد از تخصص کارکنان، یکی از دلایل اصلی داده

 ,Bischofوری است ) سازمانی و کاهش بهرههای درونجاییجابه

2021; Varshavskaya et al., 2023 .) 

مییافته نشان  مطالعه  این  سیاسی، های  فرهنگ  دهد 

جابه محافظه بستر  سازمانی،  یادگیری  فقدان  و  های جاییکارانه 

می تقویت  را  پژوهش واکنشی  با  نتایج  این  بینکند.  المللی های 

میهم  نشان  که  دارد  فرهنگخوانی  مبتنیدهند  سازمانی  بر های 

ها برای حفظ و توسعه  کنترل و اجتناب از ریسک، ظرفیت سازمان

 ( انسانی را تضعیف می کنند  (. درمقابل، Chahal, 2017نیروی 

انجام سازمانمطالعات  در  نشان شده  هلند  و  نیوزیلند  دولتی  های 

توسعهداده بازخورد  روانی،  امنیت  ایجاد  که  یادگیری اند  و  محور 

جابه شرایط  در  حتی  میسازمانی،  انگیزش جایی،  و  تعهد  تواند 

های مطالعۀ (. یافتهDong et al., 2024کارکنان را حفظ کند ) 

حاضر دربارۀ نقش روابط کاری، اعتماد و جو روانی، این دیدگاه را  

های مربوط به فرهنگ سازمانی با  کند. یافتهدر بافت ایران تأیید می

نتایج مطالعات داخلی نیز همخوانی داشت. گلرخ و همکاران نشان 

مسئولیت  فرهنگ  فقدان  بودند  رویکردهای داده  غلبه  و  پذیری 

تواند رضایت شغلی و همکاری کارکنان را تضعیف  محور میسرزنش

های پژوهش (. این نتایج با یافته Golrokh et al., 2025کند ) 

تجربه  در  روانی  امنیت  و  کاری  روابط  اعتماد،  نقش  دربارۀ  حاضر 

 جایی کارکنان همسو بود. جابه

 

 پیامدها 

مهم از  یافتهیکی  دووجهی  ترین  ماهیت  مطالعه،  این  های 

شده  جایی منابع انسانی است. مشابه مطالعات انجامپیامدهای جابه

زمان موجب ارتقای تواند همجایی می، جابه OECDدر کشورهای 

مهارت، یادگیری و انگیزش شود و در عین حال باعث اختلال در  

 ,OECD, 2021aعملکرد، افزایش استرس و اتلاف دانش گردد ) 

جایی«  دهد »کیفیت مدیریت جابه (. این دوگانگی نشان می2023

تعیین آن. عامل  وقوع  صرف  نه  است،  نهایی  پیامدهای  کنندۀ 

انجام نظاممطالعات  در  نشان شده  سوئد  و  انگلستان  سلامت  های 

جایی بدون حمایت آموزشی و روانی، خطر فرسودگی اند جابهداده

شده با  ریزیجایی برنامهکه جابهدهد، درحالیشغلی را افزایش می

حرفه توسعۀ  و  روان  سلامت  بهبود  باعث  سازمانی  ای پشتیبانی 

) می یافتهCollett et al., 2025شود  این  مطالعۀ (.  نتایج  با  ها 

 راستاهم  زندگی–حاضر دربارۀ فشار کاری، سلامت روان و تعادل کار

 .است

یافته  راهبردی،  و  سازمانی  سطح  نشان  در  مطالعه  این  های 

وری اقتصادی تواند بر پایداری سازمان، بهرهجایی میدهد جابهمی

بین مطالعات  بگذارد.  اثر  نوآوری  ظرفیت  دادهو  نشان  اند  المللی 

های پنهان منابع انسانی های مکرر و غیرهدفمند، هزینه جاییجابه

 Al-Suraihiکند ) را افزایش داده و حافظۀ سازمانی را تضعیف می
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et al., 2021; Pascoe et al., 2021نظام درمقابل،  های (. 

جایی را با مدیریت دانش،  مدیریت منابع انسانی راهبردی که جابه

مهارت توسعۀ  و  پیوند میفناوری  بهها  فرایند  این  از  عنوان دهند، 

(. در  Guha et al., 2025کنند ) اهرمی برای نوآوری استفاده می

یافته  نیز  راهبردی  داخلی سطح  مطالعات  نتایج  با  حاضر  های 

مطابقت داشت. قنبری و همکاران نشان داده بودند استقرار مدیریت 

ها، افزایش شفافیت منابع انسانی الکترونیک موجب بازتعریف نقش 

 ,.Ghanbary Vanani et alو بهبود کارآیی سازمانی می شود ) 

(. همچنین اشرف در مطالعۀ حکمرانی هوشمند منابع انسانی 2022

تواند کیفیت های نوین میگیری از فناوریتأکید کرده بود که بهره

های منابع انسانی و مدیریت تحرک کارکنان را ارتقا گیری تصمیم 

های مطالعۀ حاضر نیز نشان (. یافته2025دهد )اشرف و همکاران،  

با مدیریت دانش، فناوری و توسعۀ مهارتداد پیوند جابه ها جایی 

های دولتی ایجاد تواند پیامدهای راهبردی مثبتی برای سازمان می

  کند.

 

 گیری نتیجه
 ،یفی ک  بیفراترک  و  یادامنه   مرور  از  یریگبهره  با  پژوهش  نیا

  در   یانسان  منابع  ییجاجابه  یندهایپسا  و   ندهایشایپ  جامع   نییتب  به

  منابع   ییجاجابه   داد  نشان  هاافتهی.  پرداخت  رانیا  یدولت  یهاسازمان

 عوامل  تعامل  از   که  است   مندنهیزم  و  ی چندبعد  یادهیپد  یانسان

 صرفاً  را  آن  توانی نم  و  ردیگی م  شکل  یفرد  و  یتیریمد  ،یساختار

  فقدان  ت،یشفاف  ضعف .  کرد  یتلق  یادار  میتصم  کی  عنوانبه

 ی هاسبک  ،یشغل  ۀتوسع  یهانظام   یناکارآمد  ،یسالارستهیشا

 ی ندهایشایپ  نیترمهم  از   ی شغل  یفشارها  و  نامناسب  یرهبر

 . شدند ییشناسا ییجاجابه

  ی انسان  منابع   ییجاجابه   که  است  آن  انگریب  نیهمچن  جینتا

 تیریمد  صورت  در  که  یاگونه به   است؛  دوگانه  یامدهایپ  یدارا

 ،یاحرفه  ۀتوسع  باعث  تواندیم  یستگیشا  بری مبتن  و  هدفمند

 نیچن  ابیغ  در  اما  شود،  یوربهره  یارتقا   و  یسازمان  یریادگی

  ، یسازمان  دانش  اتلاف  اعتماد،  کاهش  همچون  یی امدهایپ  ،یطیشرا

  ن یا. داشت خواهد دنبالبه را یسازمان ثبات فیتضع و زشیانگ افت

 نقش ،ییجاجابه  ندیفرا بر حاکم منطق و تیفیک دهدیم نشان امر

 . دارد آن ج ینتا در یاکننده نییتع

  در   یبازنگر  ضرورت   بر  مطالعه   نیا  یهاافتهی  درمجموع،

 یدولت  یهاسازمان  در   یانسان  منابع   یی جاجابه  یهاهیرو  و  هااست یس

 نشان  مطالعه  نیا  یهاافتهی روان، سلامت  منظر  از .  دارد  دیتأک  رانیا

 تواندیم  یدولت  یهاسازمان  در  یانسان  منابع   ییجاجابه   که  دهدیم

 ی هاییجاجابه .  کند  عمل  محافظ  عامل  ای  خطر  عامل  کی  عنوانبه

 یروان  یفرسودگ  ،یشغل  استرس  شیافزا  با  ت،یحما  و  تیشفاف  فاقد

 کهیدرحال   هستند،  همراه  یشناختروان  یستیبهز  کاهش  و

 بهبود  به   توانندیم  یمشارکت  و   شدهیزیربرنامه   یهاییجاجابه

 منجر  کارکنان  زندگی–کار  تعادل  و  یشغل  تیرضا  روان،  سلامت

 تیری مد  در   محورمشارکت  و  شفاف  ،یراهبرد  یکردیرو  اتخاذ.  شوند

 یبرا  یفرصت  به  مزمن  چالش  کی  از  را  دهیپد  نیا  تواندیم  ییجاجابه

 یدولت  یهاسازمان  یداریپا  یارتقا  و   یانسان  منابع   یتوانمندساز

 .کند لیتبد

 

 تشکر و قدردانی  

دانشگاه آزاد اسلامی  1404این مقاله از رسالۀ دکتری در سال 

سنندج برگرفته شده است. از تمامی کسانی که در این پژوهش با 

ما همکاری نمودند کمال تشکر را داریم. از اساتید محترم راهنما و 

 .گزارممشاور نیز که مسیر را برایم هموار نمودند نیز سپاس 
 

 منافع تضاد 

 .اندگونه تعارض منافعی را اعلام نکردهویسندگان هیچ ن
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