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 ایطراحی الگوی جذب و نگهداشت کارکنان حرفه 

 با توجه به مولفه های اخلاقی   
 

 2فرددانش اللهکرم دکتر  ،⁕2یخانیموس ی، دکتر مرتض1یحسام قربانعل

 . رانیتهران، ا  ،یدانشگاه آزاد اسلام  قات،یواحد علوم و تحق ،یدولت ت ی ریگروه مد ،یدکتر یدانشجو .1

 .  رانیتهران، ا  ،یدانشگاه آزاد اسلام  قات،یواحد علوم و تحق ت، ی ریمد گروه .2
 ( 7/1401/ 16، تاریخ پذیرش: 1401/ 8/5تاریخ دریافت: )

 

 

 سرآغاز

در مدورد جد و و   یدیارشدد اجرا  رانیمد  ینگران  ،یبا توجه به روند جهان
به رشدد  دنیمنظور رس به 1یاحرفه  یانسان  یروینگهداشت استعدادها و ن
 دهددیمختلف نشان م   یهاشیمای. پاست  شیمورد نظرشان در حال افزا

اعلام کردند که با کمبود   ایدن  انیدرصد از کارفرما  ۳۶،  ۲۰1۴که در سال  
اسدت و  ۲۰۰۷مقدار از سال  نیشتریاند که بمواجه شده  یاحرفه  ارکنانک

ارشد، اعدلام  رانیدرصد از مد  ۷۳،  ۲۰1۵در سال    یبعد  یدر پژوهش ها
دغدغه دارندد.  یدیکل یهابه مهارت یدسترس تیکردند که نسبت به قابل

ج و و  یاند به نام رقابت براشده  یدیها دچار جنگ جدشرکت  ن،یبنابرا
 (. 1)یاکارکنان مستعد و حرفه داشتنگه 
 
 
 
 

 
کشدورها  ریبه سا رانیکه در دو دهه گ شته مهاجرت از ا ستیدر حال  نیا

از  یتعداد در خدور تدوجه   یاتیح  یریگمیموضوع تصم  یاسابقهیبه نحو ب
 مختلف بوده است.  یحوزه ها یمتخصصان و کارکنان حرفه ا

ها در گدرو سدازمان  یداریدمعتقدند که بقا و پا  ۲یمنابع انسان  صاحبنظران
اسددت کدده بدندده  یجدد و و نگهداشددت کارکنددان ،ییشناسددا یندددهایفرا
 یسازمان  یهارده  نیبه برتر  دهند،یم   لیسازمان را تشک  یاصل  یستگیشا
و بطدور همزمدان بده عندوان   رند،یگیم   یشیاز همکاران خود پ  رسند،یم 
 ندهیبا توجه بده هز  ی. از طرفکنندیهمکاران خود عمل م   یبرا  یازهیانگ
 و متخصص،  یاان و بخصوص کارکنان حرفهدددترک خدمت کارکن ادیز
 
 
 
 

 هچکید

متخصصان و خور توجهی از گیری حیاتی تعداد درموضوع تصمیمای سابقهدو دهه گ شته مهاجرت از ایران به سایر کشورها به نحو بیزمینه:  
های مبتنی بر شواهد در حوزه جد و و مشیگیری خطشکلتحقیق حاضر با هدف ارائه الگوی بوده است.    های مختلفای حوزهکارکنان حرفه

 به انجام رسیده است.  صنعت هوانوردی ایران های اخلاقیبا توجه به مولفه اینگهداشت کارکنان حرفه
آمداری ایدن تحقیدق باشدد. جامعدهز لحاظ نوع، کیفدی میاکتشافی، و ا-: این تحقیق از لحاظ هدف کاربردی، از لحاظ رویکرد پیمایشیروش

ارشد منابع انسانی در صدنعت و در حوزه مدیریت منابع انسانی و همچنین مدیران گروهی از خبرگان شامل اساتید دانشگاهی و مشاورین مجر
گرفتندد. انتخداو خبرگدان و قرارنفر به عنوان نمونه آماری انتخاو شدند و مورد مصاحبه 11گیری هدفمند،  نمونه  بابودند که    هوانوردی ایران

 ها، تحلیل تم بود. اتخاذ شده در این تحقیق جهت تجزیه و تحلیل مصاحبهرویکرد .یافترسیدن به اشباع نظری ادامهانجام مصاحبه با آنها، تا 
دادن آنهدا و ادغدام مفداهیم م قرارهسی و کناراج گردید که بعد از بررمفهوم اولیه استخر 1۳۴مصاحبه صورت گرفته،    11در مجموع  :  هایافته
 تم اصلی گردید.   9تم فرعی و   ۲۷ی شامل منجر به ارائه یک الگویمفهوم نهایی شناسایی شد و   ۵9مشابه، 
های سنگین حدین های معیوو در فرایند گزینش، نظارتگ اریشاخص سازمانی، سازمانی عواملی چون عدالتاخلاقی و در بعد :  گیرینتیجه

رواندی، شغلی و دارند. از بعد  ایکارکنان حرفهاهمیت بسیاری در نگهداشت  فرایندهای ارتقاء شغلی سالاری درخدمت، و عدم توجه به شایسته
شددن مقولده اجتمداعی، و ارز رضدایت از جایگداهالمللی صنعت هوانوردی، عدم رضایت از مسیر شغلی، عدم  در مقایسه با استانداردهای بین

لاء محسدو  جهدت مهداجرت، و خدرت، افزایش اقدامات عملی کارکندان  درونی کارکنان جهت مهاجهایافزایش انگیزهو  اجرت در جامعهمه
 .دارند ایکارکنان حرفهی در نگهداشت اهمیت بسیاردانش و تجربه بعد از مهاجرت 

 
 ی بر شواهدگ اری مبتنمشیخط، ایج و و نگهداشت،  کارکنان حرفهاخلاق،  : کلیدواژگان
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در مقابلدده بددا مشددکل تددرک خدددمت،  ریتددداب نیتراز بددا صددرفه یکددی
 نیتریادر جهددت جدد و و نگهداشددت حرفدده حیصددح یگ اریمشددخط

(. حفد  ۲)باشددیم   ناز تدرک شدغل آندا  یریکارکنان سدازمان و جلدوگ
 جدهیبدزر  در نت  یرهبدران شدرکتها  یشرویمسئله پ  نیکارکنان مهمتر

 ییایو پو  ۴کارکنان  ی، گرد  شغل۳یکار ماهر، رشد اقتصاد  یرویکمبود ن
و   یاتیدمنبدع ح  کید  توانددیاست. نگهداشت کارکنان م   ۵کار  یطهایمح

شکسدت   اید  تید(. موفق۳هدر سدازمان باشدد )  یبدرا  یرقابت  تیمهم مز
آن  یمنابع انسدان  یج و و نگهدار  یبا چگونگ  یمیارتباط مستق  ازمان،س

موضدوع  کیدنگهداشت کارکنان مستعد بده عندوان  لیدل نیدارد. به هم
سازمانها شناخته شده است. ترک خددمت کارکندان مسدتعد   یبرا  یدیکل

مشکلات  دهیپد نیشده است. ا  لیتبد  جیرا  دهیپد  کیسازمانها امروزه به  
بده   ازید. به دنبال آن، سدازمانها نآوردیسازمانها بوجود م   یرارا ب  یاریبس

 یو اندر  ندهیهز نیو آموز  آنهدا دارندد، بندابرا  دیاستخدام کارکنان جد
از کارکندان   یاریخواهدد داشدت و اگدر بسد  یسازمان در پد  یبرا  یادیز

ترک کنند، قطعاً به اعتبار و ثبدات آن سدازمان خدشده  مستعد، سازمان را
وجود دارد کده چدرا کارکندان بده  یاریمختلف بس لی. دلاشدوارد خواهد 

همدواره در جهدت   دیدها باسدازمان  نی. بندابراآورندیم   یترک خدمت رو
و بدا تجربده خدود   یاشناخت عوامل اثرگ ار بر نگهداشت کارکنان حرفه

، ۷ی، انسدان  ۶یاند که عوامل سداختارنشان داده  قاتی(. تحق۴کوشا باشند)
اثرگ ار  یانسان یرویبر حف  و نگهداشت ن  یشناخت  املو عو  8یفراسازمان
عوامدل در جد و و   نیاز مهدم تدر  یکی  زین  9ی(. عوامل اخلاق۳هستند )

ماهر است. حاکمیت اخلاق در سازمان علاوه بر  یانسان یروینگهداشت ن
کند، سدب  کداهش تعارضدات و   یم   لیخبگان را تسه نگهداشت ن  نکهیا

 ی(. عدوامل۵)دهددیشده و بهره وری را افزایش م   یانسان  یروین  یماندگار
، 1۲، برنددد و شددهرت سددازمان11و فرهنددگ سددازمان 1۰همچددون ارز 

توسعه و پژوهش، به عنوان عوامل  1۳یو آموز ، و جو اخلاق  یرندگیادگی
 ریتدثث  ن،ی(. همچند۷و    ۶شددند)  یاثرگ ار بر نگهداشدت کارکندان معرفد

 دهیبده اثبدات رسد زیدبر قصد کارکنان به ترک شدغل ن  1۴یاخلاق  یرهبر
 یارشد صنعت هواندورد  رانیبا مد  هیاول  یها(. انجام مصاحبه11-8است)
 ر،یدسدال اخ ۵بود که در حداقل   نیگواه بر ا  ،یاز منظر منابع انسان  رانیا
مواجه بوده و هسدت.  یاصنعت با بحران ترک خدمت کارکنان حرفه  نیا
 اریاز کارکندان بسد  یتعداد قابدل تدوجه   ر،یاخ  یهامعنا که در سال  نیبد

( از رانیدمهداجرت از ا ژهیمختلف )بو لیصنعت، بدلا نیو ماهر ا  یاحرفه
 نیا ،یبازه زمان  نیاست که در هم  یدر حال  نیاند. اشغل خود استعفا داده
 ینیگزیجدا  لیکده پتانسد  یمسدتعد و کسدان  یروهدایصنعت در جد و ن
 یچنددان  تیدفقرا دارا باشدند، مو  سدتمیه از سخارج شد  یاکارکنان حرفه

 کیصدنعت اسدتراتژ کیددر  یاکس  نکرده است. خلاء کارکنان حرفده
کشدور وارد  ییرا به ناوگان هدوا  یادی، لطمات ز1۵یمانند صنعت هوانورد

از  یصنعت م کور، در حال حاضر برخ  رانیبه اذعان مد  نکهی. کمااکندیم 
 یهانی)از جملده کمبدود تکنسد  یاتبعات ترک خددمت کارکندان حرفده

و کمبدود خلباندان زبدده و کدارآزموده(   یو نگهدار  ریدر حوزه تعم  جروم 
نکته قابل تثمدل   ،یمسئله سازمان  نیا  قیدق  یشده است. در بررس  انینما

 قیدعم یخلاء مطالعات کیکه ذهن محقق را به خود مشغول کرد، وجود 

کشدور  یدر صنعت هوانورد یادر حوزه ج و و نگهداشت کارکنان حرفه
ارشدد صدنعت مد کور بدر آن   رانیبود که مد  یزیهمان چ  قاًیقد  نیبود. ا
 ندهیکشدور در زم   یداشدتند و معتقدد بودندد کده صدنعت هواندورد  دیتثک
 یبا فقر آگداه ،یاج و و نگهداشت کارکنان حرفه  یبرا  یگ اریمشخط

است کده تدا  قتیحق نیا یایگو نهیزم  نیدر ا قیمواجه است. کنکا  دق
در  یاج و و نگهداشدت کارکندان حرفده یگ اریمشکنون در حوزه خط
 نیانجام نشده است. بنابرا  یجامع و کامل  قیکشور تحق  یصنعت هوانورد

صدنعت  نکدهی. اول امیمواجده هسدت یصنعت با دو مشکل اساسد  نیدر ا
مواجده اسدت، چراکده   کیدو تئور  یخدلاء نظدر  کیکشور با    یهوانورد

 ینبدود الگوهدا  لیلنشان داده است کده بدد  ریاخ  یعملکرد آن در سالها
 یمشدخط نیندو یکردهایرو یسازنهیصنعت در نهاد  نیجامع و راهنما، ا

 یهدا یمشخط ز،ین یو از لحاظ عمل  نیعلاوه بر ا  باشد؛یعاجر م   یگ ار
 زیدصدنعت ن نیددر ا یاحرفده  یجد و و نگهداشدت مندابع انسدان  یفعل

 یروهداین نیصنعت با خروج چند  نیاند و اخود را از دست داده  یاثربخش
 از بدنه خود مواجه است.   یارزشمند

 یریحاضر بکارگ قیشده فوق ال کر، هدف تحق  ییاسا  مسئله شناسا  بر
جد و و   یالگدو  یدر جهدت طراحد  یگ اریمشدخط  نیندو  یکردهایرو

در صدنعت  یاخلاقد یمولفده هدابا توجه به   یانگهداشت کارکنان حرفه
مطرح است   یدیجد  کردیرو  یگ اریمش. در خطباشدیم   رانیا  یهوانورد

 ایدو  یملد  یگ اریمشدخطنظدام خط  یهااسدتدلال  یکه ادعا دارد اتکا
و   ینگرشد  یهایگ اران، نظرسنج  یمشخط  یشخص  اتیبر تجرب  یبخش

 یهایمشدخط ییتحقق اهدداف غدا  ۀکنند  نیچندان تضم  هایافکارسنج
شواهد  یریاثرگ ار آنها نخواهد بود. بکارگ  یرهآوردها  نطوریو هم  یعموم 
بنا کرده است کده بده عندوان  یگ اریشم را در خط ینینو  کردیرو  ،یعلم
 قیداز طر کدردیرو نیدشده است. ا  جیبر شواهد را  یمبتن  یگ اریمشخط
درست  ماتیتصم  اتخاذ  ،یمشدستور کار خط  یبرا  دیمسائل جد  ییشناسا
 یامدددهایو پ جینتددا یابیددارز ایدد یمشددخط یریگمحتددوا و جهددت ۀدربدار
 گدر،ی. بده عبدارت دکنددیم  کمدک یمشخط تیفیک  یبه ارتقا  یمشخط
بده   یعمدوم   یمشدخط  ۀدر حدوز  هایریگمیدر تصم  یخاص   ییایپو  ینوع
 یجدا دهیبر نظر و عق یمبتن یهایمشکه به کمک آن خط  آوردیم   وجود

و بدا اسدتفاده از   قیددق  ندیفرا  یداده که در نوع  ییهایمشخود را به خط
 یمحتددوا تدداًینها و شدوندیم  نیبدالا تدددو تیددفیبدا ک یمددارک پژوهشدد

 ارتقدا شدوند،یم  نیتددو یمشدکه در چدارچوو نظدام خط  ییهایمشخط
بده پرسدش   ییحاضر به دنبدال پاسدخگو  قیتحق  ر،یتفاس  نی. با اابندییم 

بدر شدواهد در  یمبتن یمشخط  یریگشکل  یالگو"خواهد بود:    ریز  یاصل
به چده  رانیا یصنعت هوانورد یاحوزه ج و و نگهداشت کارکنان حرفه

 اثر گ ار است؟ نهیزم  نیدر ا یاخلاق یو چه مولفه ها  باشدینحو م 

 

 روش 
اکتشافی، -این تحقیق از لحاظ هدف کاربردی، از لحاظ رویکرد پیمایشی

گروهدی از ق  باشد. جامعده آمداری ایدن تحقیدو از لحاظ نوع، کیفی می
یت خبرگان شامل اساتید دانشگاهی و مشاورین مجدرو در حدوزه مددیر
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منابع انسانی و همچنین مدیران ارشد منابع انسانی در صنعت هوانوردی 
، از میان آنها افدرادی هدفمندگیری بودند که بر اسا  رو  نمونهایران  

خاو شدند. انتخاو خبرگان و انجام مصاحبه با به عنوان نمونه آماری انت
آنها، تا رسیدن به اشباع نظری ادامده یافدت و پدز از آن متوقدف شدد. 

نفر از خبرگان بود. لازم به ذکر است   11سرانجام این رو ، مصاحبه با  
تسدلط بده های خبرگی شامل موارد زیر بدود:  تحقیق، ویژگی  که در این

های ج و و نگهداشت کارکنان، انسانی و استراتژیع  حوزه مدیریت مناب
و آشنایی با وضعیت و خصوصدیات مددیریت مندابع انسدانی در صدنعت 

 ی ایران.هوانورد
های عمیق و ها، انجام مصاحبهآوری دادهابزار اصلی جمع،تحقیقدر این  

هدای نیمه ساختار یافته با خبرگان تحقیق بود. در ایدن فداز، اعتبدار داده
ها، از طریق ارائه کدهای اسدتخراج شدده از هدر بدست آمده از مصاحبه

ز وی مورد بررسی قدرار مصاحبه به فرد مصاحبه شونده و کس  تثییدیه ا
و دستیابی به مدل مفهومی   هابه منظور تجزیه و تحلیل مصاحبهگرفت.  

  .استفاده گردید و کدگ اری  تحلیل تمتحقیق، از رو  

 

 هاافتهی
 ایی مفاهیم اولیه:شناس

اولین مرحله تجزیه و تحلیل، به شناسایی و اسدتخراج مفداهیم اولیده از 
سدا ، بعدد از انجدام هدر ها اختصاص داشت. بر این امحتوای مصاحبه

مصاحبه، محقق با بررسی چندباره آن، مفاهیم موجود در متن مصاحبه را 
مصاحبه صدورت گرفتده،  11استخراج و کد گ اری می نمود. در مجموع 

مفهوم اولیه استخراج گردید که بعد از بررسی و کنار هم قرار دادن   1۳۴
مفهوم نهایی شناسایی شد که در جددول  ۵9آنها و ادغام مفاهیم مشابه، 

قابل مشاهده می باشد. )گفتنی اسدت کددهای کندار مفداهیم،   1شماره  
شامل یک حرف لاتین و یک عدد می باشد. حدرف لاتدین )بده ترتید  

ده فرد مصاحبه شونده، و عدد کندار ایدن حدرف حروف الفبا(، نشان دهن
  .(نشان دهند شماره مفهوم استخراج شده از آن مصاحبه خاص می باشد

 
 شناسایی مفاهیم اولیه :1جدول 

 کدها  مفاهیم اولیه 

 A1 , B4 , E6 فقط کافی است که کارکنان صنعت هوانوردی حقوق و مزایای خود را با کشورهای همسایه مقایسه کنند تا تفاوت را متوجه شوند 

 A2 , B9 , G5 نهند غال  مردم جامعه به مهاجرت ارز  می 
 B1 , F8   ای به نگهداشت این افراد داشته باشد قانون خدمات کشوری باید نگاه ویزه ای کشور یک آفت جدی است و  مهاجرت کارکنان حرفه 

 A3 , I7 مورد مواجه باشد های بی متخصص صنعت هوانوردی نباید با سایه سنگین نظارت 
 A4 , F2 کنند برخی از کشورها از طریق اعزام خلبان و نیروی متخصص هوانوردی درآمدزایی کلان می 
 A5 , E4 فشارهای نظارت صنعت هوانوردی بروی کارکنان از بسیاری از ارگانهای دیگر بیشتر است 

 G10, J1 شود هد کاری در او بیشتر می زمانی که متخصص صنعت هوانوردی شرایط کاری و رفاهی خود را مساعد ببیند، مطمئناً تع 
 A6 , I4 نابرابری احسا  شده در خصوص حقوق و مزایا، هم رضایت پرسنل را کاهش می دهد و انگیزه آنها برای مهاجرات را افزایش خواهد داد 

 B2 , D8 ردپ یشود، اما اقدامات مقتضی صورت نمی های ج و و نگهداشت صنعت هوانوردی سالهاست که احسا  می لزوم بازنگری در شاخص 
 C1 , F9 ,  G4  ,  H4 شود در روابط غیر رسمی مابین پرسنل، از مهاجرت به عنوان یک اقدام هوشمندانه و عاقلانه یاد می 
 A7  , D7 , G3 صنعت هوانوردی ایران ناچار است کم کم خود را به سطح حقوق و دستمزد جهانی نزدیک کند 
 C8, K1   کنند درصد پائینی از نیروهای متخصص صنعت هوانوردی از مسیر شغلی خود احسا  رضایت می 

 A8 , E10 های منحصر به فردی هستند که قانون هماهنگ پرداخت از ه م آنها عاجز است برخی مشاغل واقعا دارای ویزگی 

 B3, J2 شود م القا می ها، به آنها حز عزت نفز و احتراگیری با دخالت دادن پرسنل متخصص صنعت هوانوردی در تصمیم 
  A9  , C11 های درونی و ذهنی متخصصین صنعت هوانوردی برای مهاجرت کامل قوی و محسو  است انگیزه 

 A10  , G2 , H9 میزان حقوق و مزایای پرسنل متخصص صنعت هوانوردی با شثنیت آنها در جامعه همخوانی ندارد 
 B5  ,  F4  , I6 یریت دانش در صنعت هوانوردی کشور ضعیف شده است های اخیر، چرخه مد ال در س 

 B6 , F6 ای است نیازمند سرفصلی جدید به نام نگهداشت کارکنان متخصص و حرفه قانون خدمات کشوری 

  A11 های ما در فرایند ج و و استخدام ناکارآمد است باید بپ یریم که بسیاری از شاخص 
 A13 , C6 ,  E3 توان انگیزه پرسنل صنعت هوانوردی را ارتقاء دادگ اری می حوزه خط مشی برخی اقدامات صحیح در  با

 D11 , E2 توان در قال  صادرات خدمات فنی و مهندسی ساماندهی کرد مهاجرت نیروی متخصص صنعت هوانوردی را می 

 B7 , E13 گرا و وطن پرست باید در صنعت هوانوردی کشور ج و و پرور  یابند افرادی ملی 
 D1  , F3 تواند رضایت کارکنان را در پی داشته باشد های نگهداشت صنعت هوانوردی می اصلاحات اساسی در سیاست 

  C3 , F10 کنند های فرایند ج و در صنعت هوانوردی، دورویی وعدم صداقت را ترویج می برخی از شاخص 
 G8 , H1 ای کشور شده است رکنان حرفه نظامهماهنگ پرداخت باعث بی انگیزگی و انفصال خدمت بسیاری از کا 

 A14 , D4, K2 تواند اثرات مهمی داشته باشد رعایت استانداردهای جهانی در موضوع حقوق و مزایا و رفاهیات پرسنل صنعت هوانوردی، حداقل در کوتاه و میان مدت می 
 B11 , D6 مسیر شغلی شفاف، مترقی و قابل حصول، یک نیروی قوی برای نگهداشت کارکنان متخصص است 

 F1, J3 متخصصین صنعت هوانوردی توقع دارند که سازمان آنها را مهم بشمارد 

 E1  , G9 افراد از موقعیت و جایگاه اجتماعیشان رضایت کامل ندارند توان متوجه شده که در صحبت با بسیاری از پرنل مجرو و متخصص صنعت هوانوردی کاملاً می 

 A12 , C9 , H3 ایم های صنعت هوانوردی با کمبود نیروی متخصص و با دانش مواجه شدهاز حوزه در بسیاری 
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 B8 ای ها با ج و نیروی کار معمولی متفاوت است و این باید در قانون استخدام کشوری لحاظ شود ج و متخصصین و حرفه 

 C2 , G7   دهند ه دل راه نمی بسیاری از پرسنل متخصص و مجرو هوانوردی اگر شرایط را فراهم ببینند، شکی برای مهاجرت ب

 B10  , F11 در بحث حقوق و مزایای و رفاهیات، با استانداردهای جهانی فاصله زیادی داریم 

 F12 , H8 میل به مهاجرت روند کاملاً صعودی در میان خلبانان و حتی مهندسین تعمیر ونگهداری و متخصصین برج مراقبت داشته است 

 C5  , I5 توان جلوی اینن هزینه را گرفت یا ان را کاهش داد های صحیح می های بسیاری دارد، اما با سیاست قطع همکاری یک فرد متخصص، برای سازمان هزینه 

 D9, I2 قانون استخدام کشوری باید با الزامات اقتصادی و اجتماعی مشور هماهنگ و همخوان شود 

 C4  , H6 ها، برای کارکنان متخصص و مجرو صنعت هوانوردی بسیار آزار دهنده است ها و ارتقاء صاو ری در انت سالاتوجهی به شایسته بی

 A15  , C14 باید زمینه را برای خدمت با شوق وانگیزه کارکنان به صنعت هوانوردی فراهم نمود 

 E8 , G11 , H2 ای را در مقابل خود ببیند یک متخصص صنعت هوانوردی در ایران باید مسیر شغلی انگیزاننده 

 E9 های صنعت نگاه ویزه و خاصی نشده است در قانون استخدام کشوری به ج و حرفه 

 D2, K6 از خروج هر یک فرد متخصص که صنعت هوانوردی بتواند جلوگیری کند، حف  سرمایه کرده است   

  A16 , C15 , G1 مطمئناً با بهبود شرایط، شاهد افزایش نرخ رضایتمندی در پرسنل متخصص صنعت هوانوردی خواهیم بود 

  B12 , D5 های اخیر بی سابقه بوده است نرخ مهاجرت پرسنل هوانوردی کشور در سال 

 B13 , E7 های مثبتی و سودآوری نیز برای کشور داشته باشد تواند جنبههای منفی، می میل به مهاجرت خلبانان و نیروی کارکشته صنعت هوانوردی، علاوه بر جنبه 

 F7 , H5 ای در این مشاغل است حساسیت در برخی مشاغل آنقدر بالاست که مشمول کردن آنها در نظام هماهنگ پرداخت به نوعی توهین به کارکنان حرفه 

 C7 , D10 , G12 های صحیح در حوزه نگهداشت پرسنل، تثثیر شگرفی بر تعهد شغلی کارکنان دارد مشی خط 

 C10 اخت هماهنگ همواره عادلانه و انگیزاننده است؟ان بپرسیم که آیا پردباید از خودم 

 C12  , E11 , F13 بردمتخصص صنعت هوانوادری با مهاجرت خود، دانش و تجربیات خود را نیز از کشور بیرون می 

 A18, G13 , K5 در سالهای اخیر مهاجرت برای مردم شما یک کار لوکز شده است 

  C13 , E12 تواند برای کشور ارز آوری داشته باشد ت مدیریت کنیم، می نان را اگر درسخروج و مهاجرت خلبا

 F17 , I3 مورد توجه قرار نگرفته و ابهامات جدی دارد  قانون مدیریت خدمات کشوریبحث نگهداشت کارکنان به خوبی در 

  B15, E14 بویژه در رابطه با کارکنان پروازی، مسیر شغلی انگیزشی قابل ترسیم نیست و این یک معضل است 

 D3 , E5 , F5 , G6 تعهد اجتماعی شاخص مهمی است که در فرایندهای ج و صنعت هوانوردی 

 I1, J4 قانون استخدام کشوری ما اصلا به روز نیست 

 F14, K4 های فعلی در فرایند ج و صنعت هوانوردی، توانایی غربالگری افراد متعهد از غیر متعهد را دارا نیست شاخص 

 A17, F16 , J5 فشار نظارتی وحشتناکی بر روی پرسنل صنعت هوانوردی وجود دارد 

 B14 , J7, K3 اهی مهم برای نگهداشت پرسنل است سازی شغل یکی از راه غنی 

 F15 , H7 قانون مدیریت خدمات کشوری وارد شود مؤلفه های به روز شده نگهداشت کارکنان باید در  

 C16, J6, E13 های اضافی را کاهش دهیم خی از نظارت ان آن رسیده برباید بپ یریم که زم

 

 های فرعی:شناسایی تم
در مرحله بعد، سعی شد تا از طریق توجه عمیدق بده مفداهیم شناسدایی 

های بندیشده و تشخیص وجوه تشابه و افتراق آنها بدا یکددیگر، دسدته

ایجاد گردد، و مفاهیم هم سدن  و هدم  "های فرعیتم"تری به نام  کلی
تر جاگ اری شوند. ماحصل این فرایند دسدتیابی های کلیراستا، در دسته

 .باشندقابل مشاهده می ۲شماره  تم فرعی بود که در جدول ۲۷به 

 
 های فرعیشناسایی تم : 2جدول 

 های فرعی تم  مفاهیم اولیه 

 در سالهای اخیر مهاجرت برای مردم شما یک کار لوکز شده است 

 شود در روابط غیر رسمی مابین پرسنل، از مهاجرت به عنوان یک اقدام هوشمندانه و عاقلانه یاد می  جامعه  ارز  شدن مقوله مهاجرت در 

 نهند غال  مردم جامعه به مهاجرت ارز  می 

صنعت  کارکنان متخصص  افزایش اقدامات  های اخیر بی سابقه بوده است نرخ مهاجرت پرسنل هوانوردی کشور در سال 
 دهند بسیاری از پرسنل متخصص و مجرو هوانوردی اگر شرایط را فراهم ببینند، شکی برای مهاجرت به دل راه نمی  مهاجرت هوانوردی جهت 

های قانون  لزوم به روز رسانی مؤلفه قانون استخدام کشوری ما اصلا به روز نیست 
 هنگ و همخوان شود ت اقتصادی و اجتماعی مشور هما قانون استخدام کشوری باید با الزاما استخدام کشوری 

 های ما در فرایند ج و و استخدام ناکارآمد است باید بپ یریم که بسیاری از شاخص 

های معیوو در فرایند  گ اریشاخص 
 گزینش 

 کنند های فرایند ج و در صنعت هوانوردی، دورویی وعدم صداقت را ترویج می برخی از شاخص 

 الگری افراد متعهد از غیر متعهد را دارا نیست های فعلی در فرایند ج و صنعت هوانوردی، توانایی غربشاخص 

 پ یردشود، اما اقدامات مقتضی صورت نمی احسا  می های ج و و نگهداشت صنعت هوانوردی لزوم بازنگری در شاخص 

 ر آزار دهنده است تخصص و مجرو صنعت هوانوردی بسیاها، برای کارکنان مها و ارتقاء سالاری در انتصاو توجهی به شایسته بی
سالاری در  عدم توجه به شایسته 

 فرایندهای ارتقاء شغلی 

های خاص  در نظر گرفتن گرفتن ویژگی  های منحصر به فردی هستند که قانون هماهنگ پرداخت از ه م آنها عاجز است برخی مشاغل واقعا دارای ویزگی 
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ای در این  ست که مشمول کردن آنها در نظام هماهنگ پرداخت به نوعی توهین به کارکنان حرفه حساسیت در برخی مشاغل آنقدر بالا
 مشاغل است 

 م هماهنگ برخی مشاغل در نظا

و تجربه کارکنان  خلاء محسو  دانش  بردمتخصص صنعت هوانوادری با مهاجرت خود، دانش و تجربیات خود را نیز از کشور بیرون می 
متخصص صنعت هوانوردی بعد از  

 مهاجرت 
 های اخیر، چرخه مدیریت دانش در صنعت هوانوردی کشور ضعیف شده است در سال 

 ایم های صنعت هوانوردی با کمبود نیروی متخصص و با دانش مواجه شدهدر بسیاری از حوزه 

کاهش فشارهای نظارتی روی کارکنان   مورد مواجه باشد های بی متخصص صنعت هوانوردی نباید با سایه سنگین نظارت 
 های اضافی را کاهش دهیم باید بپ یریم که زمان آن رسیده برخی از نظارت  های خدمت متخصص در سال 

 تواند رضایت کارکنان را در پی داشته باشد های نگهداشت صنعت هوانوردی می اصلاحات اساسی در سیاست 
 افزایش رضایت شغلی کارکنان متخصص 

 ت هوانوردی خواهیم بود مطمئناً با بهبود شرایط، شاهد افزایش نرخ رضایتمندی در پرسنل متخصص صنع

ضعف قانون استخدام کشوری در زمینه   های صنعت نگاه ویزه و خاصی نشده است در قانون استخدام کشوری به ج و حرفه 
 ای ها با ج و نیروی کار معمولی متفاوت است و این باید در قانون استخدام کشوری لحاظ شود ج و متخصصین و حرفه  ایج و افراد حرفه

ارتقاء انگیزه کارکنان متخصص جهت   توان انگیزه پرسنل صنعت هوانوردی را ارتقاء دادگ اری می با برخی اقدامات صحیح در حوزه خط مشی 
 باید زمینه را برای خدمت با شوق وانگیزه کارکنان به صنعت هوانوردی فراهم نمود  خدمت به صنعت هوانوردی ایران 

عدم رضایت از حقوق و دستمزد و   فقط کافی است که کارکنان صنعت هوانوردی حقوق و مزایای خود را با کشورهای همسایه مقایسه کنند تا تفاوت را متوجه شوند 
تسهیلات رفاهی در مقایسه با  

 المللی صنعت هوانوردی استانداردهای بین 
 در بحث حقوق و مزایای و رفاهیات، با استانداردهای جهانی فاصله زیادی داریم 

 نابرابری احسا  شده در خصوص حقوق و مزایا، هم رضایت پرسنل را کاهش می دهد و انگیزه آنها برای مهاجرات را افزایش خواهد داد 

توان متوجه شده که این افراد از موقعیت و جایگاه اجتماعیشان  در صحبت با بسیاری از پرنل مجرو و متخصص صنعت هوانوردی کاملاً می 
 عدم رضایت از جایگاه اجتماعی  رضایت کامل ندارند 

 میزان حقوق و مزایای پرسنل متخصص صنعت هوانوردی با شثنیت آنها در جامعه همخوانی ندارد 

گهداشت  های ن نگاه جامع به همه مؤلفه  مورد توجه قرار نگرفته و ابهامات جدی دارد  قانون مدیریت خدمات کشوریبحث نگهداشت کارکنان به خوبی در 
کارکنان در قانون مدیریت خدمات  

 قانون مدیریت خدمات کشوری وارد شود مؤلفه های به روز شده نگهداشت کارکنان باید در   کشوری 

افزایش سودآوری از طریق صادرات   کنند برخی از کشورها از طریق اعزام خلبان و نیروی متخصص هوانوردی درآمدزایی کلان می 
 تواند برای کشور ارز آوری داشته باشد خروج و مهاجرت خلبانان را اگر درست مدیریت کنیم، می  خدمات تخصصی 

ای از طریق  تقویت انگیز  کارکنان حرفه باید از خودمان بپرسیم که آیا پرداخت هماهنگ همواره عادلانه و انگیزاننده است؟
 ای کشور شده است دمت بسیاری از کارکنان حرفه نظامهماهنگ پرداخت باعث بی انگیزگی و انفصال خ اصلاح نظام هماهنگ پرداخت 

نزدیک کردن سطح حقوق و دستمزد و   صنعت هوانوردی ایران ناچار است کم کم خود را به سطح حقوق و دستمزد جهانی نزدیک کند 
تسهیلات رفاهی کارکنان متخصص به  

 المللی صنعت هوانوردی استانداردهای بین 
تواند اثرات رعایت استانداردهای جهانی در موضوع حقوق و مزایا و رفاهیات پرسنل صنعت هوانوردی، حداقل در کوتاه و میان مدت می 

 مهمی داشته باشد 

مند کردن مهاجرت مقطعی کارکنان  نظام توان در قال  صادرات خدمات فنی و مهندسی ساماندهی کرد مهاجرت نیروی متخصص صنعت هوانوردی را می 
متخصص صنعت هوانوردی در قال   
 صادرات خدمات فنی و مهندسی 

های مثبتی و سودآوری نیز برای کشور  تواند جنبههای منفی، می میل به مهاجرت خلبانان و نیروی کارکشته صنعت هوانوردی، علاوه بر جنبه 
 داشته باشد 

های درونی کارکنان  افزایش انگیزه  میل به مهاجرت روند کاملاً صعودی در میان خلبانان و حتی مهندسین تعمیر ونگهداری و متخصصین برج مراقبت داشته است 
متخصص صنعت هوانوردی جهت  

 های درونی و ذهنی متخصصین صنعت هوانوردی برای مهاجرت کامل قوی و محسو  است انگیزه  مهاجرت 

های سنگین و دست و پاگیر حین  نظارت  فشار نظارتی وحشتناکی بر روی پرسنل صنعت هوانوردی وجود دارد 
 فشارهای نظارت صنعت هوانوردی بروی کارکنان از بسیاری از ارگانهای دیگر بیشتر است  خدمت 

طراحی مسیر شغلی انگیزاننده برای   ای را در مقابل خود ببیند یک متخصص صنعت هوانوردی در ایران باید مسیر شغلی انگیزاننده 
 مسیر شغلی شفاف، مترقی و قابل حصول، یک نیروی قوی برای نگهداشت کارکنان متخصص است  کارکنان متخصص صنعت هوانوردی 

 کنند درصد پائینی از نیروهای متخصص صنعت هوانوردی از مسیر شغلی خود احسا  رضایت می 
 عدم رضایت از مسیر شغلی 

 بویژه در رابطه با کارکنان پروازی، مسیر شغلی انگیزشی قابل ترسیم نیست و این یک معضل است 

توان جلوی اینن هزینه را گرفت یا ان  های صحیح می های بسیاری دارد، اما با سیاست قطع همکاری یک فرد متخصص، برای سازمان هزینه 
 را کاهش داد 

های خروج همیشگی  کاهش هزینه 
 متخصصین 

 از خروج هر یک فرد متخصص که صنعت هوانوردی بتواند جلوگیری کند، حف  سرمایه کرده است   

لزوم باز شدن فصلی جدید در قانون     ای به نگهداشت این افراد داشته باشد قانون خدمات کشوری باید نگاه ویزه ای کشور یک آفت جدی است و  مهاجرت کارکنان حرفه 
مدیریت خدمات کشوری مختص  

 ای است نیازمند سرفصلی جدید به نام نگهداشت کارکنان متخصص و حرفه قانون خدمات کشوری  اینگهداشت کارکنان حرفه 

 شود زمانی که متخصص صنعت هوانوردی شرایط کاری و رفاهی خود را مساعد ببیند، مطمئناً تعهد کاری در او بیشتر می 
 افزایش تعهد سازمانی کارکنان متخصص 

 های صحیح در حوزه نگهداشت پرسنل، تثثیر شگرفی بر تعهد شغلی کارکنان دارد مشی خط 

سازی شغل کارکنان متخصص صنعت  غنی  متخصصین صنعت هوانوردی توقع دارند که سازمان آنها را مهم بشمارد 
هوانوردی از طریق دخیل کردن آنها در  

 تصمیمات سازمانی 
 شود ها، به آنها حز عزت نفز و احترام القا می گیری با دخالت دادن پرسنل متخصص صنعت هوانوردی در تصمیم 
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 اهی مهم برای نگهداشت پرسنل است سازی شغل یکی از راه غنی 

گرایی و  های ملی در نظر گرفتن شاخص  گرا و وطن پرست باید در صنعت هوانوردی کشور ج و و پرور  یابند افرادی ملی 
 تعهد اجتماعی شاخص مهمی است که در فرایندهای ج و صنعت هوانوردی  تعهد اجتماعی در فرایند ج و 

 

 های اصلی:شناسایی تم
هدای فرعدی ، سعی شد تا از طریق توجه عمیدق بده تمنهاییدر مرحله  

شناسدایی شدده و تشددخیص وجدوه تشدابه و افتددراق آنهدا بدا یکدددیگر، 

 هدایایجاد گدردد، و تم "های اصلیتم"تری به نام های کلیبندیدسته
  .باشندقابل مشاهده می ۳شماره بود که در جدول 

 

 

 های اصلیشناسایی تم  :3جدول 
 های فرعی تم  های اصلی تم 

آفت سازمانی مهاجرت همیشگی متخصصین صنعت  
 هوانوردی از ایران 

 های درونی کارکنان متخصص صنعت هوانوردی جهت مهاجرت افزایش انگیزه 

 افزایش اقدامات عملی کارکنان متخصص صنعت هوانوردی جهت مهاجرت 

 خلاء محسو  دانش و تجربه کارکنان متخصص صنعت هوانوردی بعد از مهاجرت 

 ی قانون استخدام کشور 
 های قانون استخدام کشوری  لزوم به روز رسانی مؤلفه

 ایضعف قانون استخدام کشوری در زمینه ج و افراد حرفه 

شواهد برگرفته از بررسی فرایندهای ج و و نگهداشت  
 صنعت هوانوردی کشور 

 های معیوو در فرایند گزینش گ اریشاخص 

 های سنگین و دست و پاگیر حین خدمت نظارت 

 سالاری در فرایندهای ارتقاء شغلی عدم توجه به شایسته 

 پیامدهای غیر مالی 

 افزایش رضایت شغلی کارکنان متخصص 

 افزایش تعهد سازمانی کارکنان متخصص 

 ارتقاء انگیزه کارکنان متخصص جهت خدمت به صنعت هوانوردی ایران 

 ی خدمات کشور یریت مد  قانون 
 های نگهداشت کارکنان در قانون مدیریت خدمات کشوری نگاه جامع به همه مؤلفه 

 ایلزوم باز شدن فصلی جدید در قانون مدیریت خدمات کشوری مختص نگهداشت کارکنان حرفه 

 پیامدهای مالی 
 های خروج همیشگی متخصصین کاهش هزینه 

 افزایش سودآوری از طریق صادرات خدمات تخصصی 

های ج و و نگهداشت  گ اری مشی اقدامات اصلاحی در خط 
 کارکنان صنعت هوانوردی 

 گرایی و تعهد اجتماعی در فرایند ج وهای ملی در نظر گرفتن شاخص 

 های خدمت کاهش فشارهای نظارتی روی کارکنان متخصص در سال 

المللی صنعت  نزدیک کردن سطح حقوق و دستمزد و تسهیلات رفاهی کارکنان متخصص به استانداردهای بین 
 هوانوردی 

 طراحی مسیر شغلی انگیزاننده برای کارکنان متخصص صنعت هوانوردی 

 سازی شغل کارکنان متخصص صنعت هوانوردی از طریق دخیل کردن آنها در تصمیمات سازمانی غنی 

 مند کردن مهاجرت مقطعی کارکنان متخصص صنعت هوانوردی در قال  صادرات خدمات فنی و مهندسی نظام

 نظام هماهنگ پرداخت حقوق  قانون 
 ای از طریق اصلاح نظام هماهنگ پرداخت تقویت انگیز  کارکنان حرفه

 های خاص برخی مشاغل در نظام هماهنگ در نظر گرفتن گرفتن ویژگی 

 شواهد برگرفته از کارکنان متخصص صنعت هوانوردی ایران 

 المللی صنعت هوانوردی عدم رضایت از حقوق و دستمزد و تسهیلات رفاهی در مقایسه با استانداردهای بین 

 عدم رضایت از مسیر شغلی 

 عدم رضایت از جایگاه اجتماعی 

 ارز  شدن مقوله مهاجرت در جامعه 

 

بر اسا  اقدامات صورت گرفته در مراحدل مختلدف تجزیده و تحلیدل و 
های فرعی و اصلی، و همچنین با توجه بده ادراک شدهودی شناسایی تم

جد و و نگهداشدت های اصلی و جایگاه آنهدا در محقق در خصوص تم

بده  مفهدومی تحقیدق، الگدوی ای صنعت هوانوردی ایرانکارکنان حرفه
 .  ترسیم گردید 1شماره  نگارهصورت  
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 الگوی پیشنهادی تحقیق  :1نگاره 

 

 بحث
گیری شدکل، مشخص است کده به دست آمده از تحقیقبر اسا  مدل  

ای صنعت هوانوردی مشی در حوزه ج و و نگهداشت کارکنان حرفهخط
، مبتنی بر توجه به شواهد منبعث از قانون استخدام، قانون خدمات ایران

باشد. بررسی ایدن گ پرداخت کشوری میکشوری، و قانون نظام هماهن
لدزوم بده روز شوند که عبارتندد از  قوانین، شش مؤلفه مهم را مت کر می

های قدانون اسدتخدام کشدوری، ضدعف قدانون اسدتخدام رسانی مؤلفده
های ای، نگاه جدامع بده همده مؤلفدهکشوری در زمینه ج و افراد حرفه

نگهداشت کارکنان در قانون مدیریت خدمات کشوری، لدزوم بداز شددن 
فصلی جدید در قدانون مددیریت خددمات کشدوری مخدتص نگهداشدت 

ای از طریدق اصدلاح ای، تقویت انگیز  کارکندان حرفدهکارکنان حرفه
های خاص برخی مشاغل در نظام نظام پرداخت، و در نظر گرفتن ویژگی

سده دسدته از  هددر زیر مجموعه این قدوانین بالادسدتی، شدا  هماهنگ.
ن در صنعت هوانوردی کشور هستیم. این شدواهد عبارتندد از شواهد کلا

 و و نگهداشددت صددنعت شددواهد برگرفتدده از بررسددی فرایندددهای جدد
های معیددوو در فراینددد گددزینش، گ اریهوانددوردی کشددور )شدداخص

های سنگین و دسدت و پداگیر حدین خددمت، و عددم توجده بده نظارت
شواهد برگرفته از کارکندان ،  سالاری در فرایندهای ارتقاء شغلی(شایسته

متخصص صنعت هوانوردی ایران )عدم رضدایت از حقدوق و دسدتمزد و 
المللددی صددنعت تسددهیلات رفدداهی در مقایسدده بددا اسددتانداردهای بین
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هوانوردی، عدم رضایت از مسیر شغلی، عدم رضایت از جایگاه اجتماعی، 
آفدت سدازمانی مهداجرت ، و و ارز  شدن مقولده مهداجرت در جامعده(

هدای )افدزایش انگیزه  گی متخصصین صنعت هوانوردی از ایدرانهمیش
درونی کارکنان متخصص صنعت هواندوردی جهدت مهداجرت، افدزایش 
اقدامات عملی کارکنان متخصص صنعت هوانوردی جهدت مهداجرت، و 
خلاء محسو  دانش و تجربه کارکنان متخصص صنعت هوانوردی بعد 

دهد با در نظدر گدرفتن ان میاز مهاجرت(. الگوی پیشنهادی تحقیق نش
قوانین بالادستی و همچنین توجه به سه دسدته از شدواهد فدوق الد کر، 

ج و و نگهداشت کارکنان برخی راهبردها و اقدامات اصلاحی در جهت 
این اقددامات رسند.  ای صنعت هوانوردی ایران ضروری به نظر میحرفه

جتمداعی در گرایدی و تعهدد اهای ملیدر نظر گرفتن شداخص  عبارتند از
فرایند ج و، کداهش فشدارهای نظدارتی روی کارکندان متخصدص در 

های خدمت، نزدیک کردن سدطح حقدوق و دسدتمزد و تسدهیلات سال
المللی صنعت هوانوردی، رفاهی کارکنان متخصص به استانداردهای بین

طراحددی مسددیر شددغلی انگیزاننددده بددرای کارکنددان متخصددص صددنعت 
سازی شدغل کارکندان متخصدص صدنعت هواندوردی از هوانوردی، غنی

مندد کدردن طریق دخیدل کدردن آنهدا در تصدمیمات سدازمانی، و نظام
مهاجرت مقطعی کارکنان متخصص صنعت هوانوردی در قال  صادرات 

ه اگر دهد کتحقیق نشان میپیشنهادی  گوی  لا.  خدمات فنی و مهندسی
ته پیامدد تواند منتظدر دو دسدخوبی اتفاق بیفتند، میسلسله مرات  فوق ب

بود. اولین دسته پیامدهای غیر مالی هستند که شامل افدزایش رضدایت 
تعهدد سدازمانی مسدئولیت پد یری و  شغلی کارکنان متخصص، افزایش  

کارکنان متخصص، و ارتقاء انگیزه کارکنان متخصص جهت خدمت بده 
شوند؛ و دسته دوم نیز پیامدهای مالی هستند صنعت هوانوردی ایران می
های خدروج همیشدگی متخصصدین و افددزایش کده بده کداهش هزیندده

بدا مقایسده  سودآوری از طریق صادرات خدمات تخصصی اشداره دارندد.
مشدخص اسدت ، های مورد بررسیبا پیشینه  نتایج حاصل از این تحقیق

نتدایج حاصدل از قیق حاضر با  که ابعاد مشمول در الگوی پیشنهادی تح
همراسددتا ( ۲1 -1۲برخددی محققددان)تحقیقددات صددورت گرفتدده توسددط 

 باشد.می
پیشنهاد به تجربیات کس  شده در این تحقیق، به محققان آتی    با توجه

را در یک جامعه وسیع و با استفاده می شود مدل حاصله از این پژوهش  
از رویکردهای کمیّ مانند مدلسازی معادلات ساختاری مورد آزمون قدرار 

ی پیشددنهاد مددی شددود، در چنددین همچنددین، بدده محققددین آتدد دهنددد.
فراتحلیددل، ی ماننددد رو  دلفددی، هددای دیگددرهددایی از رو پژوهش
تا از این طریق، یکدی از   سازی استفاده گردد... برای فاز مدلو  فراترکی 
ها فاز انجام مصداحبهاین تحقیق که زمانبر بودن    اجراییهای  محدودیت

 ر ایدن، بده محققدین آتدی پیشدنهادبه نوعی از میان برود. علاوه بدبود  
در دیگدر را  صدنعت هواندوردیدر گرفته   شود مشابه پژوهش صورتمی

نیز به انجام رسانند تا کم کدم شداهد طراحدی   صنایع استراتژیک کشور
ج و   در زمینههای عمومی غربی  های بومی و ایرانی به جای مدلدلم 

 .باشیم و نگهداشت کارکنان متخصص
 

 نتیجه گیری
سدازمانی عدواملی چدون اخلاقی و  بر اسا  یافته های پژوهش در بعد  

های معیددوو در فراینددد گددزینش، گ اریشدداخصعدددالت سددازمانی، 
های سنگین و دسدت و پداگیر حدین خددمت، و عددم توجده بده نظارت
اهمیت بسیاری در نگهداشت   سالاری در فرایندهای ارتقاء شغلیشایسته

قایسه با عدم رضایت در م روانی، شغلی و دارند. از بعد   کارکنان حرفه ای
المللی صنعت هوانوردی، عدم رضایت از مسیر شدغلی، استانداردهای بین

 عدم رضایت از جایگاه اجتماعی، و ارز  شدن مقوله مهاجرت در جامعه
های درونی کارکنان متخصص صنعت هوانوردی جهت افزایش انگیزهو  

ان متخصص صدنعت هواندوردی مهاجرت، افزایش اقدامات عملی کارکن
جهت مهاجرت، و خلاء محسو  دانش و تجربده کارکندان متخصدص 

کارکنان اهمیت بسیاری در نگهداشت  صنعت هوانوردی بعد از مهاجرت  
   .دارند حرفه ای

 

 ظه های اخلاقیملاح
انده؛ انتشدار یت آگاهموضوعات اخلاقدی همچدون؛ سدرقت ادبدی، رضدا

 .اندقرارگرفته  موردتوجهو ... در پژوهش حاضر  چندگانه
 

 هنام اژهو
 Professional manpower .1 نیروی انسانی حرفه ای 

 Human resources .2 منابع انسانی 

 Economic growth .3 رشد اقتصادی 

 Employee turnover .4 گرد  شغلی کارکنان 

5. Dynamics of the work environment 

  پویایی محیط کار 

 Structural factors .6 عوامل ساختاری 

 Human factors .7 عوامل انسانی 

 Extra-organizational factors .8 عوامل فراسازمانی 

 Ethical factors .9 عوامل اخلاقی 

 Value .10 ارز  

 Organizational culture .11 فرهنگ سازمانی 

 Organizational reputation .12 شهرت سازمانی 

 Ethical climate .13 جو اخلاقی 

 Ethical leadership .14 رهبری اخلاقی 

 Aviation industry .15 صنعت هوانوردی 
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