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 باشد.می برتر یارتش در ستادها ینیزم یرویبه خدمت کارکنان ن لیتما زانیم یبررسهدف از این مطالعه 

است. جامعه  یو ازنظر هدف،کاربرد یاکتشاف-یفیها از نوع توصداده یپژوهش ازلحاظ گردآور نیاروش 

 یعنوان نمونه آمارنفر به 345است که تعداد  یفرهنگ یمرکز آموزش کی تحت آموزشکارکنان  ،یآمار

های کمی با داده .بود ختهمحقق سا یپژوهش، پرسشنامه نیمورداستفاده در ا یانتخاب شدند. ابزار اصل

 زانیممیانگین  نشان دادکه هاافتهی .های آماری توصیفی تحلیل شدندو روش SPSS افزاراستفاده از نرم

پذیری برای دستیابی به های ریسکاست. مولفه)بالا(  3.73،برتر یکارکنان در خدمت در ستادها لیتما

وجود در صورت به رفتنیپذ»، «برتر یاغلب فکر کردن به خدمت در ستادها»مشاغل ستادهای برتر شامل؛ 

، «برتر یبه ستادها وستنیو پ یمحل خدمت به هر نحو ترک»، «برتر یدر ستادها یآمدن فرصت شغل

بودن به ن دواریام»، «برتر یدر ستادها یبه شغل دنیرس یبرا انیدوستان و آشنا قیو تلاش از طر ریگیپ»

ن مشکلات نداشتن مسک رفتنیپذ»و « برتر یاز ستادها ریغ ،یسازمان یهاعاقبت و سرنوشت کار در محل

به دست آمد.  3.09و  2.84، 2.81، 2.65، 3.85، 3.72به ترتیب « بالا در شهر تهران یزندگ یهانهیو هز

 رگید یهااز مولفه یاریبالاتر است اما نسبت به بس 2.5 نیانگیاز م 2.92در سطح  یخدمت گانیاز  تیرضا

سطح مربوطه  نیبالاتر 3.29با عدد  یخدمت گانیاز  تیرضا .شودیمحسوب م ینییپا ی، سطحریپذسکیر

 متوسط است.  فیبه ط

و  این مولفه خروج دارد. قرار ترنییدر سطح متوسط و پا یمندتیرضانتایج نشان داد که گیری: نتیجه

ه خدمت کارکنان بهمچنین  کند.علاقمندی به ترک یگان و رسیدن به ستادهای برتر را به خوبی تأیید می

ران های جبها و روشسیاستبنابراین، پیشنهاداتی مانند اصلاح  ی دارنددر ستادهای برتر تمایل بالای

ای، های تحصیلی و حرفه، توسعه برنامهخدمت و نگهداشت کارکنان در واحدهای نظامی غیرستادهای برتر 

 .برای افزایش تمایل به خدمت در این بخش ارائه شده است

 ستاد برتر،ارتش  ینیزم یروینکارکنان ، تمایل به خدمتسرمایه انسانی، :  های کلیدیواژه
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 مقدمه

. رودیها به شمار ممنابع در سازمان نیاز ارزشمندتر یکیعنوان به یانسان یرویامروز، ن یایدر دن

 حساس و مهم است.  اریبس فهیوظ کی یخدمت کارکنان نظام

 از یکیبه خدمت کارکنان به عنوان  لیمسلح، تما یروهایدر ن ژهیبه و ،ینظام یساختارها در

وب محوله محس یتهایو تحقق مأمور یانسجام سازمان ،یاتیعمل ییعوامل مؤثر بر کارا نیتریدیکل

تعهد م یروهاین ازمندین ،یمل تیامن یاز ارکان اصل یکیارتش، به عنوان  ینیزم یروی. نشودیم

 ر،یاخ یحال، در سالها نی. با اکنندیم فایا یاتیاست که در سطوح مختلف، نقش ح زهیباانگو 

 یتهایاز مأمور یناش یروان یفشارها ،یشتیمع یچالشها ،یاجتماع راتییهمچون تغ یعوامل

به  لیتما زانیممکن است بر م ،یبه خدمت نظام دیجد یسلهاحساس، و تفاوت در نگرش ن

 باشد. بوده  رگذاریخدمت کارکنان تأث

از تخصص، تجربه و تعهد  ییسطح بالا ازمندیکه ن یاتیعملیگان های در  ژهیمسئله به و نیا

به  تواندیسطوح م نیبه خدمت در ا لیبرخوردار است. کاهش تما یدوچندان تیهستند، از اهم

جر من روهاین یاتیعمل یآمادگ فیتضع تیو در نها یفرمانده رهیاختلال در زنج ،توان رزمکاهش 

مؤثر  یو اجتماع یسازمان ،یعوامل فرد قیعم یبه بررس یمحدود یپژوهشها ،وجود  نیشود. با ا

 اند.  ارتش پرداخته ینیزم یروینیگانهای صفی کارکنان  نیبه خدمت در ب لیبر تما

به خدمت  لیتما زانیم»شده است:  یطراح یپرسش اساس نیمطالعه با هدف پاسخ به ا نیا

 فیتضع ای تیبر تقو یدارد و چه عوامل یتیبرتر چه وضع یارتش در ستادها ینیزم یرویکارکنان ن

   رگذارند؟یتأث لیتما نیا

 نیمو تض یشغل تیرضا شی، افزاشتبهبود نگهدا یبرا یعمل یهاافتهیارائه  مطالعه، نیهدف از ا

وامل ع نیا ییشناسااست.  رانیا جمهوری اسلامی ارتش ینیزم یروینکارکنان  وستهیپ ییکارا

ینخبه کمک م یروهایو حفظ ن یزشیانگ یهابرنامه یدر طراح ینظام استگذارانینه تنها به س

  است. یاتیح زین یمل تیامن نیو تضم یعملکرد سازمان یارتقا یبلکه برا کند،

 مبانی نظری 

سان    نیتأم شت منابع ان ش  ی،و نگهدا شورها  ژهیبه و یجهان یدر مناطق محروم، چال   ییدر ک

مناطق محروم و . (159: 1399 ی و همکاران،داور) دارند ییبالا ییایجغراف یاستتت که پراکندگ
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ست )    یافتهکمترتوسعه  سانی مواجه ا   ،ی و همکارانرضو  یامامی کشور همواره با کمبود منابع ان

  یدور ؛مانند ییهایژگیوبا  از توسعه دور محروم و بهی کشور عموما مناطق مرز( و 225: 1400

و  داتی تهد  ،یفات فرهنگ لادر ستتتکونت، اخت  یداری ناپا   ،ییای جغراف یو فاصتتتله از مرکز، انزوا  

ست. این مناطق  ...  و یمخاطرات خارج سعه، آما  یهایزیردر برنامها   تیو امن ینیسرزم  شیتو

و  یمناطق مرز انیم یامنطقه یهاینابرابر(. 774: 1398 ،ینجف)درندا یاژهیو تیاهم، کشتتور

  یکه در اثر ستتاختارها باشتتد،یم ریناپذاجتناب یجهان ستتوم امر یدر اکثر کشتتورها یمرکز

: 1391و همکاران،  زادهمیابراه) وجود آمده استتتبه یخیتار ندیدر فرآ یزیرمتمرکز نظام برنامه

های مدیریت یکی از مهمترین چالشمتخصتتص،  یانستتان یروینامناستتب ن عی(. امروزه، توز214

 وی آقاجان یحاجویژه در کشورهای در حال توسعه تبدیل شده است )    منابع انسانی در جهان به 

 (. 72: 1396 ،رانهمکا

سازمان  ساخت      کارکنان  ساس زیر شور بر ا شهرهای مختلف ک های متفاوت با طیفی از  ها در 

شور نیازهای ابتدایی         شهرها و مناطق ک سیاری از  ستند که در ب توزیع خدمات مختلف مواجه ه

و  یمندی و انگیزه خدمتشود و این مطلب در کاهش رضایت  ی انسانی برآورد نمی رفاهی و اولیه

وری آنان تأثیر زیادی دارد و از طرفی توزیع امکانات و خدمات شتتتهری و تعاملات          نهایتا بهره  

اجتماعی افراد، ارتباط زیادی به ایجاد انگیزه و رضتتتایت شتتتغلی برای حضتتتور آنان در مناطق   

 مختلف کشور دارد.  

 و ییمانند غذا، پوشتتاک و مستتکن، به رشتتد، شتتکوفا  کیولوژیزیف یازهایانستتان علاوه بر ن

رک د ت،یو امن یمنیعشتتق و احستتاس تعلق، احترام و آبرو، ا گران،یروابط متقابل با د ،یبالندگ

شف حقا  هاتیواقع سرگرم  حیتفر ق،یو ک   یازهایو ن شرفت یو نظم، ثبات، قدرت و پ ییبایز ،یو 

شد ا دارد ازین یجهان ست و در طول زمان    زین رامونیپ طیهنگ و محمتأثر از فر لاتیتما نی. ر ا

ند یم رییتغ ها، ی . در اثر تحول در نک ها    یدگرگون از کارکرد هد یرخ م طیمح یدر  و چون  د

  شتتودیدر کالبدها م رییکارکردها باعث تغ رییانستتان استتت، تغ یازهایاز ن یتابع ط،یکارکرد مح

هرچقدر شتتتهر و   (.130: 1399جهانگرد،   و یاحمد به نقل از    1397 ان،ی و نامدار   ی)ستتتلطان 

ای از امکانات و رفاه شهری بیشتری برخوردار باشد، به همان اندازه رضایت کارکنان برای     منطقه

به      که پایتخت بیشتتتترین میزان توجه کارکنان         طوریخدمت در آن منطقه بیشتتتتر استتتت؛ 

های  استتت تا ستتازمان های نظامی را به خود معطوف نموده استتت. این امر باعث شتتدهستتازمان

شکلات      سانی مورد نیاز خود در مناطق مختلف جغرافیایی با م نظامی، همواره در تأمین منابع ان
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رو باشتتند. از ستتوی دیگر، نگهداشتتت کارکنان در مناطق کمتربرخوردار یکی از   ای روبهعدیده

ستفاده از قوانین و مقر      ست. ا سائل مهم و پیش روی فرماندهان در آن مناطق ا سازمانی   م رات 

ست      سیا سانی، کفایت لازم را ندارد.  صمیم برای حفظ نیروی ان ساس   ها و ت های دیگری که بر ا

نیازهای کارکنان انطباق داشته باشد و بتواند رضایت و انگیزه لازم را ایجاد کند، لازم و ضروری     

 است.

شویق و    سعه به خدمت در مناطق  کارکنان بیترغت هان  فرماندف از اهدا یکی یافتهکمترتو

صورت گرفته    نهیزم نیدر ا یادیزبسیار   یهاکوشش بوده و  های نظامیو مدیران ارشد سازمان  

برای جایگزینی کارکنان در  « هجرت»توان، طرح های مربوطه مییکی از مهمترین طرح استتت.

 مناطق هدف در نیروی زمینی ارتش. ج.ا.ا را نام برد. 

 :مناطق کمتر توسعه یافته 

سه مورخ  هیئت شماره    20/2/1388وزیران در جل شنهاد   /29/2مورخ  17257/100بنا به پی
 جمهور و به استتتناد اصتتل یکصتتد و ستتی وریزی و نظارت راهبردی رییسمعاونت برنامه 1387

 :هشتتتتتتتم قتتانتتون استتتتاستتتتی جتتمتتهتتوری استتتتلامتتی ایتتران تصتتتتویتتب نتتمتتود       
 مهر پیوستست که تأیید شده بهها و دهستانهای مندرج در فهرست پیوتتتت شهرستانها، بخش1

 وزیران استتت، حستتب مورد به عنوان مناطق محروم و کمترتوستتعه یافته درنامه هیئتتصتتویب
مایتی موضتتتوع قوانین و مقررات زیر تعیین می  عه    امور ح ناطق کمتر توستتت ند. م ته و  گرد  یاف

 .شودنامیده می« مناطق کمتر توسعه یافته» نامه، محروم اختصاراً در این تصویب

 :قانون مدیریت خدمات کشوری 68ماده 

که حقوق ثابت تلقی  ( 66)( و تبصره های آن و ماده65علاوه بر پرداخت های موضوع ماده )  

 :می گردد فوق العاده هایی به شرح زیر به کارمندان قابل پرداخت می باشد

ین  که شاغلفوق العاده مناطق کمتر توسعه یافته و بدی آب و هوا برای مشاغل تخصصی  -
بیست و پنج    آنها دارای مدارک تحصیلی کارشناسی ارشد و بالاتر می باشند تا به میزان     

صد )  صد )       %25در ست در شاغل تا بی سایر م ( حقوق  %20( امتیاز حقوق ثابت و برای 
ست این مناطق     شد. فهر شرایط پرداخت خواهد  در هر  ثابت هرکدام از کارمندان واجد 

 .دوره برنامه پنجساله با پیشنهاد سازمان به تصویب هیأت وزیران می رسد
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 کارکنان: 1نگهداشت

شتتامل اقدامات استتتراتژیک برای حفظ انگیزه و  نگهداشتتت نیروی انستتانی مدیریت حفظ و

یک    .باقی ماندن در یک ستتتازمان و کار کردن در جهت منافع آن استتتت          تمرکز کارکنان برای  

می تواند هم در جذب و حفظ کارکنان کلیدی و هم در   نگهداشتتت نیروی انستتانی برنامه جامع

گردش مالی و ستتتایر هزینه های منابع انستتتانی نقش حیاتی ایفا کند. این عوامل به بهره وری    

 .کمک شایانی می کند آنسازمان و عملکرد کلی 

 جبران خدمت:

ست و عا        شتغال ا صلی روابط ا صر ا شترین  جبران خدمات یکی از عنا لوه بر اینکه نه تنها بی

هزینه عملیاتی برای بسیاری از سازمانها محسوب میشود، به عنوان ابزاری برای افزایش عملکرد      

ک ستتیستتتم  ( ی1354:2019 ،و همکاران 2ایونا)شتتده استتت  ستتازمانی و رقابت پایدار پیشتتنهاد

به طور قابل  مدیریت مناستتتب جبران خدمات به صتتتاحبان مشتتتاغل و مدیران کمک میکند تا 

( 83:2018 ،3ماباسو )کار فعالتری ایجاد کنند  توجهی عملکرد کارمندان را تقویت کرده و نیروی

درباره جبران خدمات دوگونه تعریف قابل ارائه استتت. یک تعریف علمی استتت که در آن جبران 

نوان ع ی استتت که کارکنان بهیخدمات عبارت از همه بازده های مالی و خدمات ملموس و مزایا

شان دریافت می      ستخدامی شی از رابطه ا اما در عرف ( 36:2008،  4میلکوویچ و نیومن)کنند بخ

عام، که مبنای این پژوهش استتت، جبران خدمات عبارت استتت از حقوق، پرداخت فوق العاده و 

ستتایر مزایای مالی که ستتازمان در ازای عملکرد وکیفیت و تالش کارکنان به آنان پرداخت می 

 (5،18:2009نهما) .کند

برای اطمینان از عملکرد بهینه و حفظ کارکنان، سازمان ها برای بدست آوردن نتایج مطلوب  

ستد    سب برای پاداش کارمندان در نظر بگیرند. ا ست که     لابایدروش های متنوعی منا شده ا ل 

سازمان،      شغل خود و آمادگی آن ها برای ماندن در  ضایت کارمندان از  سته  میزان ر  تابعی از ب

 (2019 ،و همکاران 6انتونیا)های جبران خدمات و سیستم پاداش سازمان است

                                                                                                                                       

1 retention 

2 Ivana 

3 Mabaso 

4 Millkovich & Newman 

5 Manne 

6 Anthonia 
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 نیتراز مهم یکیرشد و تکامل است و  د،یعامل تول نیتریادیکارآمد، بن یرویو ن یمنابع انسان

 یرقابت تیو مز افتهی یبرتر ی خود،طیمح یهاسازمان بر چالشتا  گرددیاست که باعث م یعوامل

از  یمنابع انسان تیفیک یو ارتقا نگهداشت برایکه  یازجمله اقداماترو، از این. دنکخود را حفظ 

 کارکنان است یخاطر کارتعلق شیو افزا یشغل تیرضا جادیا ،ردیگیصورت م اهسازمان یسو

سازمان شده و  اتیترک خدمت کارکنان موجب وقفه در عمل .(90: 1396 و همکاران، راهنما)

ه نامطلوب است. البت یو اقتصاد یبوده و از نظر فن نهیسازمان پرهز ینمودن افراد برا نیگزیجا

: 1398 ،و همکاران یفتح) باشد یشغل تیرضا نبودو مربوط به  یترک خدمت ممکن است اراد

در کار، ترک خدمت و  ریتأخ ،یکار بتیغ ش،یتشوهمچون؛  یاثرات منف. نارضایتی شغلی (34

( را با 246: 1398 ،و همکاران انیپورصادق؛ 41: 1391، ی و همکارانجعفر) زودرس یبازنشستگ

 .شودمیها کارکنان سازمان یورکاهش بهره باعث یشغل تیو نبود رضاهمراه دارد خود به

 یوراستخدام و آموزش، کاهش بهره یهانهیهز شیکه به افزایترک خدمت کارکنان از زمان

. (34: 1398 ،و همکاران یفتح) ها قرار گرفته استسازمان اریمنجر شده موردتوجه بس یسازمان

کنند تا کارکنان یها تلاش مسازمان ی،توسعه منابع انسان یهارقابت و گسترش روش شیبا افزا

 از خود بروز دهند ییها بتوانند عملکرد بالاتا آن ندنکمستعد خود را حفظ کرده و آنان را توانمند 

(. بنابراین توجه به رضایت شغلی و میزان انگیزه کارکنان 1394مختاران،  و یدمشکیب یاسد)

های وری سازمانکننده برای سنجش بهرهبرای حضور در مناطق مختلف خدمتی یک معیار تعیین

ای مهم هکه یکی از مولفهگیرد اما از آنجاییطور مستقیم صورت نمینظامی است. این سنجش به

وان تواند تنظامی، نیروی انسانی است و نیروی انسانی راضی و کارآمد می هایتوان رزمی سازمان

وری مناسب برخوردار نخواهند انگیزه از بهرهرزمی سازمان را ارتقا دهد و کارکنان ناراضی و کم

 دارد.ها، همواره تحت تأثیر عملکرد کارکنان خود قرار بود؛ بنابراین توان رزمی سازمان

های کارکنان های ذاتی و محیطی که دارد، خانوادهواسطه ویژگیبرخوردار بهکممناطق 

دهند. برعکس همین های نظامی را دلسرد کرده و تمایلی برای همراهی از خود نشان نمیسازمان

 یافته و ستادهای برتر دارند.ها تمایل شدیدی به حضور در مناطق توسعهخانواده

همانند سایر مناطق به کیفیت کارکنان شاغل خود وابسته  برخوردارمناطق کمهمچنین 

 ی آن مناطقهستند و این در حالی است که احتمالا میزان مشارکت افراد در بهبود امور و توسعه

ی سازمان نقش کلیدی دارد. وری و توسعهدر سطح پایینی قرار دارد. عامل مشارکت در بهره
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 گیرد.ی انسانی صورت میلبانه و آگاهانه سرمایهها از طریق مشارکت داوطتوسعه سازمان

 پیشینه پژوهش  
و  کیبرتر که نقش استتتراتژ یدر ستتتادها ژهیوبه ،ینظام یهابه خدمت در ستتازمان لیتما

  مستتلح یروهایدر ن یمنابع انستتان تیریاز موضتتوعات مهم مد یکیدارند،  یاتیح یریگمیتصتتم

  ،یشتتغل تیشتتامل رضتتا یاند که عوامل مختلفنشتتان داده یو داخل یالمللنیب قاتیاستتت. تحق

سازمان  صت  زش،یانگ ،یفرهنگ  ص  یهافر مؤثر بر  یو رهبر ،یحقوق طیشرا  ،یاو حرفه یلیتح

 .گذارندیم ریتأث ینظام یهاافراد به ادامه خدمت در سمت لیتما

   :یالمللنیب یهاتحقیق . 1

سط  یادر مطالعه  -     شر و  1آموس که تو شد که      2فی شان داده  شد، ن تحول  یرهبرانجام 

 نیبه ادامه خدمت استتتت. ا     انی نظام  لی و تما  زشیانگ شیدر افزا یدی از عوامل کل  یکی 3نیآفر

و تعهد آنان  هیبه ارتقاء روح ز،یآمتیحما یطیمح جادیو ا فرادبه ا دنیبا الهام بخشتت ینوع رهبر

 (Amos & Fisher, 2018) .کندیکمک م

و  یاحرفه یزیرنشتتان داد که برنامه قیتحق نیا  (:2020)مطالعه استتمیت و همکاران  -    

ص      ص سعه تخ صم  یبه طور قابل توجه ان،ینظام یتو یم ریآنها در ادامه خدمت تأث یریگمیبر ت

 ملااز عو یکیبه عنوان  یدر سازمان نظام  یتیو ترب یلیتحص  یهاوجود فرصت  ن،ی. همچنگذارد

 (Smith, Johnson, & Lee, 2020) .می باشدکننده جذب

   :یداخل یهاتحقیق . 2

کار و   نیپژوهش نشتتتان داد که عدم تعادل ب     نیا  (:1397م.، و همکاران )  ،یاحمد   -    

از جمله عوامل بازدارنده   یحقوق یهایو ناامن ،یلیتحصتت یهاکمبود فرصتتت ،یشتتخصتت یزندگ

و  یحقوق یهااست ینشان داد که اصلاح س    جیهستند. نتا  ینظام یهابه خدمت در سمت  لیتما

و  یکمک کند )احمد    انی نظام  لی تما  شیبه افزا  تواند یم ،یکار و زندگ   نیتعادل بهتر ب  جاد یا

 (.1397همکاران، 

ضو   -     سازمان    دیتأک مطالعه، نیدر ا  (:1398ع. ) ،یس.، و مهدو ،یر و  یشد که فرهنگ 
                                                                                                                                       

1 Amos 

2 Fisher 

3 transformational leadership 
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.  گذارد یم ریآنها تأث   زشیبر عملکرد و انگ یافستتتران، به طور قابل توجه    نیدر ب یگروه هی روح

به خدمت  لیتما شیبه افزا تواندیم ز،یآمتیهمکارانه و حما یطیمح جادینشتتان داد که ا جینتا

 (.1398 ،یو مهدو یکمک کند )رضو ینظام یهاسمتدر 

به ترک خدمت در کارکنان  لیعوامل مرتبط با تما یبررسدر  (1398) ،و همکاران یفتح -

به ترک  لی( با تماβ ،759/3 = t=370/0تضاد کار خانواده ) نیبی دریافتند؛ ورزش یهاسازمان

 خدمت رابطه مثبت معنادار وجود داشت.

شده است.  برخوردار انجامهای متعددی در خصوص مناطق مرزی و کمپژوهشهمچنین  -

 یامنطقه یهاینابرابر ییفضا لیتحل»با عنوان  (1391و همکاران، ) زادهمیابراهنتایج تحقیق 

 یتوسعه مناطق مرز انینشان دهنده آن است که نه تنها م« رانیا یو مرکز یمناطق مرز انیم

و چه در  یدرون مناطق چه در مناطق مرز انیوجود دارد، بلکه م یتفاوت و نابرابر یو مرکز

مناطق  یافتگیوجود دارد. در واقع توسعه یریفاحش و چشمگ یهاتفاوت زین یمناطق مرکز

اختار در س رامونیپ-مرکز یاتوسعه منطقه یالگو انگریب یمناطق مرز یافتگینو توسعه یمرکز

  کشوراست. ییفضا

و عوامل مؤثر  هاشرانیپ ییو شناسا لیتحل»با عنوان  (1402) ،یسیو خیش و انیعیرف جینتا -

نشان  «و بلوچستان ستانی: استان سیمطالعه مورد یپژوهندهیآ کردیبا رو یبر توسعه مناطق مرز

عه در توس یدانشگاه یروهاینقش ن ت،یریمد وهیش م،یتحر ،یمرز یگذارهیسرما تیامن» ؛دهدیم

 یانانس یرویمرز، سطح سواد، مبارزه با قاچاق کالا و انسان، ن یدر دو سو یلیمرزها، وجود شبکه ر

در  دیکه با تندهس یدر توسعه مناطق مرز یرگذاریتأث زانیم نیبالاتر یدارا یهاشرانیپ یبوم

 .«رندیموردتوجه قرار گ یتوسعه استان یهابرنامه

پزشکان  یماندگار یقیتشو یهااستیس»با عنوان  (1399)و همکاران،  یداورنتایج پژوهش  -

 نشان داد:« رانیو پرستاران در مناطق محروم ا

 یتیحما یهاو طرح یو استخدام یمال یهابر الزام، مشوق یمبتن یهااستیو س نیقوان»

بر جذب و نگهداشت پزشکان و پرستاران در مناطق محروم  نفعانیو مشارکت ذ ازیمنطبق بر ن

 «. باشدیثرتر ممؤ رانیا یاسلام یبرخوردار جمهورو کم

تمرکز داشتتته و به  ینظام یروین یستتطح کل یموجود بر رو قاتیتحق شتتتریحال، ب نیا با

 یمطالعه با هدف بررستت نیاند. لذا، ابرتر نپرداخته یبه خدمت در ستتتادها لیتما قیدق یبررستت
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ستادها  رانیارتش ا ینیزم یرویکارکنان ن لیعوامل موثر بر تما سا    یدر  شنا   ییبرتر، به منظور 

سب، طراح  یراهکارها شنهاد یها و پچالش ست. ا    یمنا و  رانیبه مد تواندیم قیتحق نیشده ا

  یغلش  تیو رضا  زشیو ارتقاء انگ یمنابع انسان  تیریمد یهااست یدر بهبود س  ینظامفرماندهان 

 کارکنان کمک کند.

 

 پژوهشروش 

ارتش در  ینیزم یرویبه خدمت کارکنان ن لیتما زانیم یبررس به منظورپژوهش حاضر 

و  یاکتشاف -یفتوصی نوع از هاداده یازلحاظ گردآور پژوهش نیبرتر انجام شده است. ا یستادها

مرکز آموزشی  کی تحت آموزشپژوهش را کارکنان  یاست. جامعه آمار یازنظر هدف، کاربرد

عنوان نمونه نفر به 345تعداد ساده  یتصادف یریگبا استفاده از روش نمونهاست که  فرهنگی

محقق ساخته بود  یپژوهش، پرسشنامه نیمورداستفاده در ا اصلی ابزار. اندانتخاب شده یآمار

د. ش یطراح و مطالعات مرتبط ینظر یمبان یبررس ،اسنادیآن بر اساس مطالعات  هایهیکه گو

 کرتیل فیبر اساس ط هیگو 8تعداد  ان،یپاسخگو یفیصتو اطلاعات بخش بر علاوهپرسشنامه  نیا

 تیریاز متخصصان حوزه مد یپرسشنامه با استفاده از نظرات گروه ییمحتوا ییروا ( داشت.5تا1)

پرسشنامه  یکرونباخ برا یآلفا بیضر ،ییایپاو برای  شد. دییتأ یسازمان یو روانشناس یمنابع انسان

 مناسب است. ییایدهنده پابود، نشان 0.87محاسبه شد که مقدار آن 

 های توصیفییافته

 ،یفیشد. در بخش توص لیوتحلهیتجز یو استنباط یفیمطالعه در دو بخش توص نیا یهاافتهی

گروه،  انگریب 1پژوهش نشان داده شده است. جدول  یهایآزمودن یشناختتیجمع یهایژگیو

 و استان محل سکونت آمده است. یسن خدمت لات،یسن، تحص
 نمونه یآمار فی. توص1جدول 

 درصد فراونی فراوانی مؤلفه

 گروه
 89.6 309 افسر جز

 10.4 36 داردرجه

 سن
 2.9 10 سال 30کمتر از

 72.5 250 سال 40تا  31
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 24.3 84 سال 50تا 41

 0.3 1 سال 51بیش از 

 لاتیتحص

 5.5 19 دیپلم

 5.5 19 پلمیدفوق

 67 231 لیسانس

 20.9 72 سانسیلفوق

 1.2 4 دکترا

 سن خدمتی

 2.3 8 سال 10کمتر از 

 14.8 51 سال15تا  11 نیب

 45.5 157 20تا  16 نیب

 33 114 سال 25تا  21 نیب

 4.3 15 سال 30تا  26 نیب

 شغل

 9 31 یفرمانده

 54.8 189 یستاد

 27.8 96 یتیریمد

 8.4 29 یفن

 ٪100 345 جمع کل

 

داده بودند.  لیدار را تشکدرصد درجه10.4افسران جز و درصد  89.6 دهد؛ینشان م 1جدول 

واحد  کهییرا دارند. ازآنجا یفراوان نیشتریب کارشناسدرصد  67دهندگان شامل؛ پاسخ لاتیتحص

 16 نیبدهندگان دارای سن خدمتی درصد پاسخ 45.5 موردسنجش در شهر تهران بود. ینظام

 دهندگان نیز شغل ستادی دارند.پاسخدرصد از 54.8سال داشتند.  20تا 

 های استنباطییافته

برخوردار و تمایل شدید به خدمت نبود تمایل به خدمت در مناطق و شهرهای کم کهییازآنجا

، ح(مسل یروهاین یبانی/ ستاد آجا/ ستادکل/ وزارت دفاع و پشتروهای)ستاد ندر ستادهای برتر 

مت به خد لیتما زانیم یبررس نیراستا است، بنابراهمهای نظامی نشان از ترک شغل در سازمان
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 است.  تیبرتر حائزاهم یارتش در ستادها ینیزم یرویکارکنان ن
 برتر یکارکنان در خدمت در ستادها لیتما زانیم. 2جدول 

انحراف از  میانگین مولفه

 میانگین

انحراف از 

 معیار

درجه  واریانس

 آزادی

آزمون 

 تی

کارکنان در  لیتما زانیم

 برتر یخدمت در ستادها
3.73 0.071 1.321 1.745 344 52.408 

نشان از تمایل بالای کارکنان به خدمت در ستادهای  3.73دهد میانگین نشان می 2جدول 

 نشان از میزان بالای این تمایل است.  1برتر است. در ادامه نمودار 

 
 برتر یدر خدمت در ستادها کارکنان لیتما. 1نمودار 

به « زیاد»و « خیلی زیاد»دهندگان به شدت درصد از پاسخ59.7دهد نشان می 1نمودار 

 خدمت در ستادهای برتر تمایل دارند.

داران و افسران های درجهتمایل به خدمت در ستادهای برتر بر حسب مدرک تحصیلی و گروه

 است. 3جز مطابق جدول 
 مختلف یهاو گروه یلیبرتر بر حسب مدرک تحص یبه خدمت در ستادها لیتما. 3جدول 

 قشر تحصیلات
 شغل

 جمع کل
 فنی مدیریتی ستادی فرماندهی

 19 14  5  داردرجه دیپلم

 8 4 1 3 0 داردرجه فوق دیپلم

9.6
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 11 0 2 8 1 افسر

 کارشناسی
 8 5 1 2 0 داردرجه

 223 4 69 126 24 افسر

 72 1 23 42 6 افسر کارشناس ارشد

 3 0  3 0 افسر دکترا

 جمع
 36 24 2 10 0 داردرجه

 309 5 94 179 31 افسر

 345 29 96 189 31  جمع کل

 

نشان داد؛ در کارکنان با مدرک تحصیلی دیپلم دارندگان مشاغل فنی بیشترین افراد  3جدول 

هستند ولی دارندگان سایر مدارک تحصلی مشاغل ستادی بیشترین تمایل برای رسیدن به 

 ستادهای برتر را دارند.

 پذیری کارکنانمیزان ریسک

تاد برتر )س یبه ستادها دنیرس یارتش ج.ا.ا برا ینیزم یرویکارکنان ن یریپذسکیر زانیم

 .است در جدول آمدهمسلح(  یروهاین یبانی/ ستاد آجا/ ستادکل/ وزارت دفاع و پشتروهاین
 برتر یبه ستادها دنیرس یارتش ج.ا.ا برا ینیزم یرویکارکنان ن یریپذسکیر زانیم. 4جدول 

انحراف از  میانگین مولفه

 میانگین

انحراف 

 از معیار

درجه  واریانس

 آزادی

آزمون 

 تی

 یخدمت در ستادها»اغلب فکر کردن به 

 «برتر
3.72 0.067 1.244 1.547 344 55.493 

وجود آمدن فرصت در صورت به رفتنیپذ

 برتر یدر ستادها یشغل
3.85 0.066 1.223 1.495 344 58.481 

و به  یترک محل خدمت به هر نحو

 برتر یبه ستادها وستنیپ
2.65 0.070 1.308 1.712 344 37.569 

دوستان و  قیو تلاش از طر ریگیپ

در  یبه شغل دنیرس یبرا انیآشنا

 برتر یستادها

2.81 0.068 1.267 1.606 344 41.264 

نبودن به عاقبت و سرنوشت کار  دواریام

 یاز ستادها ریغ ،یسازمان یهادر محل

 برتر

2.84 0.067 1.243 1.545 344 42.488 

مشکلات نداشتن مسکن و  رفتنیپذ

 بالا در شهر تهران یزندگ یهانهیهز
3.09 0.075 1.393 1.940 344 41.165 
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 یرویکارکنان ن یریپذسکیر زانیم» های شناساییی مولفهدهد؛ همهنشان می 4جدول 

بالاتر بوده و شدت انگیزه در  2.5از میانگین « برتر یبه ستادها دنیرس یارتش ج.ا.ا برا ینیزم

 سطح بالایی است.

 یخدمت گانیاز رضایت 

شود تا وفاداری به سازمان خدمتی کنونی مانع از فکر مولفه رضایت از یگان خدمتی باعث می

رو تواند مانع از نارضایتی شود. از ایندلبستگی به یگان خدمتی میکردن به ستادهای برتر شود. 

 آمده است.  5نتایج این پرسش در جدول 
 یخدمت گانیاز  تیرضا. میزان 5جدول 

انحراف از  میانگین مولفه

 میانگین

انحراف از 

 معیار

درجه  واریانس

 آزادی

آزمون 

 تی

 گانیاز  تیرضا

 یخدمت
2.92 0.071 1.316 1.733 344 41.269 

 

 2.5از میانگین  2.92دهد؛ رضایت از یگان خدمتی در سطح نشان می 5های جدول یافته

ود. در شپذیری پایینی محسوب میهای دیگر ریسکبالاتر است اما نسبت به بسیاری از مولفه

 دهد.مندی را نشان میشدت این رضایت 2ادامه نمودار 

 
 تی. رضایتمندی از یگان خدم2نمودار 
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بالاترین سطح این نمودار مربوطه به  29.3، رضایت از یگان خدمتی با عدد 2برابر نمودار 

 تر قرار دارد. مندی در سطح متوسط و پایینطیف متوسط است. یعنی رضایت

 گیری بحث و نتیجه
با  یتتخیپا یدر هر کشور است و شهرها یاسیمحل تمرکز اقتدار س یاسیمرکز س ای تختیپا

ر د یادیز ینیآفرنقش ییفضا دارند، از توانا یاسیکه در سازمان س یاژهیو گاهیتوجه به جا

دتاً از عم یتختیشهر پا ینیآفربرخوردارند. اگرچه نقش یو فرهنگ یاقتصاد ،یاسیس یهاعرصه

وجود دارد، معمولاً  یتختیپا یکه در شهرها یلاتیبا توجه به تسه یول باشدیم ،یاسیجهات س

ته برجس زینظر ن نیشهرها را از ا نیاست و ا ریپذهیتوج زین یاقتصاد یاز کارها یاریانجام بس

و عمدتاً اداره امور کشور از  باشدیکشور م یادار یاسیهسته س تختیپا نکهی. با توجه به اکندیم

برخوردار باشند تا انجام  یقابل قبول ییو کارا ییایشهرها از پو نیلازم است ا خورد،یآنجا رقم م

 .(19: 1395 ی،مراد و یهش یمختار) ردیامور به صورت روان صورت پذ

کشور، موجب مهاجرت به شهر تهران  افتهیناشتغال در مناطق توسعه یهاعدم وجود فرصت

 شودیشهر م نیمشکلات در ا شتریمناطق به شهر تهران و گره خوردن ب نیو انتقال مشکلات ا

، کشور یهاشهر تهران بدون توجه به حل مشکلات پسکرانه یسامانده یبرا یو هرگونه تلاش

تهران با  یشهردار یعلاوه بر دولت، حت انیم نیمواجه شود. در ا یق چندانیبا توف تواندینم

 یبالا در برخ یریپذهیبا توج ییهایگذارهیاقدام به سرما تواندیخود م یامنابع بودجه تیریمد

با حجم  سهیامر در مقا نیا رسدیو به نظر م دیو مهاجرفرست کشور نما ایهیاز مناطق حاش

به مراتب اثرات  شود،یم نهیشهر هز نیمشکلات ا یسامانده یدر تهران برا که یاهیمشابه سرما

که در تهران و  یانهیشهر داشته باشد. چرا که هرگونه هز نیمشکلات ا یدر سامانده یشتریب

شهر با نقاط  نیا یاشکاف توسعه شیخود در عمل منجر به افزا شود،یآن م یسامانده یبرا

دور باطل  نیو ا دهدیم شیشهر را افزا نیمهاجرت به ا یهازهیجه انگیکشور شده و در نت گرید

 . رسدینم جهیهرگز به نت
 یاتوسعه واندتاست که ب ییهادرخواست یحاوبرخوردار مناطق کم ینساکن یهایتینارضا

 و همکاران، یبدر) دنک یادگتسیا ،گ جامعهناهاهمو رشد ن هیتمرکز سرما یکه جلو دینما جادیا

  رفاه لازم و عدالت در توزیع منابع و امکانات صورت گیرد. گرید یاز سوو  (3: 1397
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 زیو کاهش ترک خدمت کارکنان و ن یبهره ور شیبه منظور افزا یتیریمهم مد یکردهایاز رو

که صاحبنظران،  یی. تا جااست یگریمرب کردیرو ،یکار یهاطیافراد در مح یتمندیرضا یقاارت

ز کار ا تیرضا شیمثبت و افزا یکار طیمح کیجادیحفظ و نگهداشت کارکنان با عملکرد بالا، ا

  .(1401 ،ی و همکارانگودرز یمعظم) اندها دانستهدر سازمان یگریمرب جینتا نیترهمرا از م

ارتش در  ینیزم یرویبه خدمت کارکنان ن لیتما زانیم یبررسمطالعه حاضر با هدف 

ود. ب مسلح( یروهاین یبانی/ ستاد آجا/ ستادکل/ وزارت دفاع و پشتروهای)ستاد ن برتر یستادها

 یکارکنان در خدمت در ستادها لیتما زانیممیانگین  پژوهش حاضر نشان داد که یهاافتهی

پذیری برای دستیابی به مشاغل ستادهای برتر شامل؛ های ریسکاست. مولفه 3.73 ،برتر

 یوجود آمدن فرصت شغلدر صورت به رفتنیپذ»، «برتر یاغلب فکر کردن به خدمت در ستادها»

و  ریگیپ»، «برتر یبه ستادها وستنیو به پ یمحل خدمت به هر نحو ترک»، «برتر یدر ستادها

ن به نبود دواریام»، «برتر یدر ستادها یبه شغل دنیرس یبرا انیادوستان و آشن قیتلاش از طر

تن مشکلات نداش رفتنیپذ»و « برتر یاز ستادها ریغ ،یسازمان یهاعاقبت و سرنوشت کار در محل

و  2.84، 2.81، 2.65، 3.85، 3.72به ترتیب « بالا در شهر تهران یزندگ یهانهیمسکن و هز

 به دست آمد. 3.09

از  یاریبالاتر است اما نسبت به بس 2.5 نیانگیاز م 2.92در سطح  یخدمت گانیاز  تیرضا

با عدد  یخدمت گانیاز  تیرضا .شودیمحسوب م ینییپا ی، سطحریپذسکیر گرید یهامولفه

در سطح متوسط و  یمندتیرضا یعنیمتوسط است.  فیسطح مربوطه به ط نیبالاتر 3.29

خروج و علاقمندی به ترک یگان و رسیدن به ستادهای برتر را به . این مولفه قرار دارد ترنییپا

 کند.خوبی تأیید می

ها بخش زیادی از تمایل شدید به خدمت در ستادهای برتر در بین کارکنان به علت سیاست

و رفتارهای مدیران ارشد سازمان است. تجمع و توزیع رفاه و امکانات در ستادهای برتر باعث 

ی و های شغلی، اقتصادشود. نبود مسیر شغلی و موفقیترای رسیدن به آن میانگیزه کارکنان ب

های مختلف برخوردار سبب تحریک بیشتر کارکنان به ترک آنجا به روشرفاه در مناطق کم

ها و شود، بنابراین فرماندهان باید در حوزه مدیریت منابع انسانی به بازنگری جدی سیاستمی

ترین راهکارها که به یکی از اساسی ا در سر لوحه کارهای قرار دهند.های مدیریتی کنونی رروش

شود بهسازی نیروی انسانی است که آموزش، اتفاق از سوی دانشمندان علم مدیریت توصیه می

 . باشدبهترین ابزار این امر می

ش به خدمت کارکنان ارت لیتما و بر اساس مطالعات انجام شده و تجربیات،  گانبه نظر نگارند
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 دارد.  یبستگ زیردر مناطق محروم معمولاً به عوامل 

را  لاتیتحص ای گانیمسکن را ،یمال یهامانند پاداش یخوب یایها: اگر ارتش مزاو مشوق ای. مزا1

وجود  وستنیپ یبرا یبالاتر لیخدمت در مناطق محروم ارائه دهد، ممکن است تما یبرا

 داشته باشد. 

بر  تواندیدر مناطق محروم م یو خدمات عموم یزندگ طی: شراهارساختیو ز یریپذس. دستر2

ن و بهداشت دشوار باشد، ممک یبه امکانات زندگ یبگذارد. اگر دسترس ریبه خدمت تأث لیتما

 داشته باشند.  یکمتر لیاست افراد تما

 یشغل یهااز کارکنان ممکن است به دنبال تجربه یپس از خدمت: برخ یشغل یها. فرصت3

ه داشت یکم یشغل یهاها کمک کند. اگر مناطق محروم فرصتباشند که بعد از خدمت به آن

 . ابدییبه خدمت کاهش م لیباشند، تما

 یمناطق نینسبت به خدمت در چن یو فرهنگ یاجتماع یها: نگرشیو فرهنگ ی. عوامل اجتماع4

 اثرگذار باشد.  ماتیتصم بر تواندیم زین

 یهامهارت یریادگیبه دنبال  زین ینظام یروهایاز ن یاری: بسیانسان یروی. آموزش و ارتقاء ن5

 بگذارد.  ریها تأثبر انتخاب آن تواندیم نیهستند که ا یاو بهبود حرفه دیجد

 ینظام یهادارد و سازمان یعوامل بستگ نیبه خدمت کارکنان ارتش به ا لیتما ،یطور کل به

 .کنندیجذب پرسنل به مناطق محروم تلاش م یمعمولاً برا

 پیشنهاد می شود:
، مجلس شتتورای استتلامی در  قانون مدیریت خدمات کشتتوری با عنایت به تضتتعیف کارکرد -1

  و حقوق و مزایای خدمت در مناطق محروم افزایش یابد. خصوص بازنگری قانون اقدام
بحث نگهداشت کارکنان معاونت نیروی انسانی آجا و نزاجابه عنوان یک مساله اولویت دار،   -2

مسأله منابع، این حل کردن مناطق محروم و جبران خدمت آنان را بررسی نموده و برای 
که ملزومات حل  ازین مورد ها و اقداماتبرنامه ها،استیس ها،یریگها، جهتابزارها، روش

 مشخص و اقدام نمایند. دهندیمسأله را شکل م
 جبران خدمت عادلانه و عزتمندانهبه عنوان یک مساله، بحث  معاونت نیروی انسانی آجا و نزاجا -3

 با استفاده از منابع داخل سازمان، در این راستارا بررسی نموده و در سطوح مختلف  کارکنان
 و گامهای موثری بردارند.اقدام 
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معاونت نیروی انسانی آجا با همکاری با معاونت نیروی انسانی ستاد کل نیروهای مسلح و  -4
اجرایی قانون خدمات  های در خصوص بازنگری آیین نامه سازمان اداری و استخدامی کشور

به طوری که تمایل به خدمت در یگانهای صفی  کشوری و اجرایی نمودن آنان اقدام نمایند
 .افزایش یابد

دستورالعمل نحوه پرداخت فوق العاده های مناطق کمتر  اداری و استخدامی کشور سازمان -5
قانون مدیریت خدمات  68ماده « الف»توسعه یافته و بدی آب و هوا)موضوع بند 

 را مورد بازنگری قرار دهد. با اصلاحات و الحاقات بعدی 1389،06،01کشوری(مصوب
 کارکنان در مناطق کمتر توسعه یافته روزهای کاریپذیر و کاهش ارائه برنامه کاری انعطاف -6
 فرماندهانمدت کارمندانی که حفظ و نگهداشت طولانی)فرهنگ قدردانی و پاداشتوسعه  -7

ر د، نه تنها بسیاندهو به آنها بابت کارشان پاداش می اندبرای کار آنها در سازمان ارزش قائل 
 (.شودشی آنها نیز میکووری و سختاست، بلکه باعث افزایش بهره آسان

وضعیت جبران خدمت در مناطق محروم و توان به مباحث مربوط به در تحقیقات آتی می

و ارتباط آن ها با انگیزش و رضایت شغلی  وضعیت زیرساختهای آموزشی این مناطقهمچنین 

 پرداخت. کارکنان 

 منابع
 یمحلات شهر تهران از نظر سطح برخوردار   ی(. رتبه بند1399. )اریاکبر؛ جهانگرد، اسفند  ،یاحمد 

 .  148-127(، 1)5 ،ی. اقتصاد شهرFuzzy TOPSISبا استفاده از  یزندگ تیفیو ک

  ینیزم یرویبه خدمت در ن    لی عوامل مؤثر بر تما   لی و تحل هی (. تجز1397م.، و همکاران )  ،یاحمد 
 .62-45(، 3)12ارتش،  یمنابع انسان تیریارتش. مجله مد

  سد شک یب یا ضا؛ مختاران، ماهرخ )  ،یدم س 1394غلامر به ترک  لیعوامل موثر بر تما ریتاث ی(. برر
و  یحستتابدار یالمللنیکنفرانس ب نیچهارم ،یستتازمان تیبر درک از حما دیخدمت کارکنان با تاک

 باز، تهران: همایشگران مهر اشراق.  یهایو نوآور ینیکنفرانس کارآفر نیو اول تیریمد

 پور،  یخزاع رضا؛ یعل ،ینصرآباد  کبختیسمانه؛ ن  ،یرزائیمحبوبه؛ م ،یشال  دحسن؛ یس  ،یرضو  یامام
  اوردی. پرانیپزشتتکان و متخصتتصتتان در مناطق محروم ا یماندگار یهاچالش نیی(. تب1400زهرا. )

 .234-224(، 3)15سلامت، 

 ستانه، عل  ؛یدعلیس  ،یبدر ضا؛ یدربان آ سعه   یمرز یهابازارچه ری(. تأث1397) مایس  ،یسعد  ر در تو
س یس  و  ای(. فصلنامه جغراف وانی: مرز باشماق مر ی)مطالعه مورد یمرز ییمناطق روستا  ییفضا  - یا

 .1-24(، 51)15توسعه، 

  صادق س    ان،یپور سن؛ ح ضا؛ یخمر، عل وا؛یش  ،یفولاد ینیمح ضا نب  ر س  ادیاور یمار ؛یامجد، ر  ن،یح
 یابهداشت حرفه  تیریمد تیرابطه وضع  ی(. بررس 1398و همکاران. ) ن،یدنورالدیگوشه س   ینیحس 
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ضا  ش  یشغل  تیو ر ش یمطالعه مقطع کیشهر تهران:   یکارکنان مراکز توانبخ  20 ،ی. مجله توانبخ
(3 ،)242-255 . 

 زانی(. رابطه م 1391. )داللهی  ،یپور، ستتتعاد؛ محراب محفوظ د؛ی ناه  ان،ی عیمحمدجواد؛ شتتتف  ،یجعفر 
ت و  در آن. بهداش یاو بهداشت حرفه  یمنیا تیبا وضع  مارستان یب کیپرستاران   یشغل  یتمندیرضا 

 .48-41(، 3) 2کار،  یمنیا

 ؛یقاستتم؛ ماهر، عل ،ییجان بابا ه؛یحکمت، ستتم ینور اکبر؛یمحمد؛ حقدوستتت، عل ،یآقاجان یحاج  
شور   یمختلف کادر درمان یهاگروه ییایجغراف عی(. توز1396محمد؛ و همکاران. ) ریام ،یجواد در ک

 . 84-71(، 5)13. رانیا یولوژیدمی. مجله اپ1404در سال  ازیو برآورد تعداد مورد ن 95در سال 

 (. 1399. )لیخل محمدزاده،یالهام؛ عل مه،یچ یستتادات؛ احستتان  هیحان ،یفرشتتته؛ ستتجاد  ،یداور
اطلاعات  تیری. مدرانیپزشتتکان و پرستتتاران در مناطق محروم ا یماندگار یقیتشتتو یهااستتتیستت

 .  166-159(، 4)17سلامت، 

 ،در کار بر  یبخش فرح ریتأث ی(. بررس 1396. )نیالد. شمس یناظم رضا؛ یعل ان،ینرگس؛ خوراک راهنما
مشتتهد.   یرفتار نوآورانه در شتتهردار یانجیکارکنان با نقش م یخاطر کارو تعلق یشتتغل تیرضتتا
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