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 های انسانی در دانشگاه علوم پزشکی ایرانراهبردهای نگهداشت سرمایه 
 3یرانیا یعل ی، فرهاد نژاد حاج2یمیداداش کر ییحی 1یهژبر قشون آذر

 چکیده

 یدانش و تخصص بالا شودباعث می این امرکارکنانشان  ینبهتر شدن جدابا خطر  یشههم هاسازمان : زمینه و هدف

و  یدجد یروین کردن پیدا یبرا یدبا سازمان ی. از طرفشودیخارج م سازمانکارکنان اثربخش هم همراه آنان از  ینا

نگهداشت  یراهبردهابه دنبال شناسایی  بر این اساس، پژوهش حاضر و زمان صرف کند. ینهاستخدام او، هز

 یران است.ا یدر دانشگاه علوم پزشک یانسان هاییهسرما

در این پژوهش از روش است.  ترکیبیپژوهش حاضر از منظر هدف، کاربردی و دارای رویکرد  :پژوهش وشر

بر اساس پیشینه نظری و  سؤالی 31ای از پرسشنامه هادادهکوکران استفاده شده است. برای گردآوری  گیرینمونه

 lisrel افزارنرمل عاملی تائیدی از مصاحبه با خبرگان طراحی گردید. تجزیه و تحلیل دادها با استفاده از آزمون تحلی

 انجام شد و پایایی پرسشنامه با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ مورد تائید قرار گرفت.

یران ا یدر دانشگاه علوم پزشک یانسان هاییهنگهداشت سرماهای پژوهش نشان داد که راهبردهای یافته :هایافته

ن. همچنین بارهای و توسعه کارکنا ی، رشدسازمان ی، عدالتسازمان ، ساختارکار یزشی، محیطراهبرد انگاز  اندعبارت

 دارد. تأثیربر نگهداشت نیروی انسانی  شدهتعریفهای آمده نشان داد که شاخص به دستعاملی 

اثربخش سازمان جهت  یانسان یهحفظ و نگهداشت کارکنان به عنوان سرما یندفرا یمنابع انسان ینگهدار گیری:نتیجه

نگهداشت  یستهبدون نظام شا یاست ول یتبااهم یاربس یانسان یرویو جذب ن یابیاست. کارمند یتبه موفق یابیدست

 توانمند در سازمان وجود داشته باشد. نسانیا یرویحفظ ن یبرا یرمند و فراگنظام یکردیرو یدکارکنان ناقص است. با

 

  هبرد نگهداشت، دانشگاه علوم پزشکی،سرمایه انسانی، راکلمات کلیدی: 

 

  

                                                      
     azarhozhabr@gmail.com                         ایران بناب، ی،واحد بناب، دانشگاه آزاد اسلام ی،دولت یریتگروه مد یدکتر یدانشجو 1
 dadashkarimi2006@yahoo.com. ( مسئول یسنده، نو)یرانبناب ، ا ی،واحد بناب، دانشگاه آزاد اسلام ی،دولت یریتگروه مد یاراستاد 2
 farhadirani90@yahoo.com                                . یرانبناب ، ا ی،واحد بناب، دانشگاه آزاد اسلام ی،دولت یریتگروه مد یاراستاد 3



2 

 

 مقدمه

 برنامه ریزی لذا است هر سازمان اساسی هایقابلیت ایجادکننده و سرمایه ترینمهمو  ترینباارزش انسانی منابع امروزه

 ترینمهماست.  ضروری منابع انسانی بهسازی نهایت در و آموزشی و مهارتی نیازهای دستیابی به برای انسانی منابع

 میزان تحقق و اثربخشی. است سازمانی اهداف به نیل برای عملکرد بهتر به کمك سازمان در انسانی منابع وظیفه

 (.1041، و همکاران دارد )نزیمی بستگی مدیریت عملکرد استراتژیهای و هاچارچوب به اهداف

انسانی  منابع بنابراین. بود نخواهد میسر نیز هاآن اداره ندارند، بلکه مفهومی تنها نه انسانی نیروی وجود بدون هاسازمان

 موقعیت اصلی ارتقای مسئول ،هاسازمان انسانی منابع می آیند.  مدیران شمار به امروزی سازمانهای منبع ارزشمندترین

 انسانی سرمایه(. 1042دارند)اصلانی و همکاران،  سنگینی وظایف انسانی منابع مدیران معمول هستند.  به طور سازمان

  (.2412، 0ادییمی و اگیونسولا)باشدمی جامعه سود به منابع تبدیل برای مهم عامل

هر سازمان  سرمایه ترینمهم یگفت منابع انسان توانیم یاست حت یبه شدت وابسته به منابع انسان هاسازمانتوسعه 

 (.1041و همکاران،  یدیگیری است )جمشو تصمیم یزیردر نظام برنامه یننو یکردیرو یازمندن ینهستند؛ بنابرا

( و 1042شود )نظری ابربکوه و عزیزی، سرمایه انسانی به عنوان منبعی نهفته در بین کارکنان سازمان تعریف می

( که ترکیبی از هوش، مهارت، تخصص است که به 2442، 5بازنمایی از عامل انسانی در سازمان است )آرمسترانگ

 یتوانند بسترمی یهسرما ینا(. 2413، 2دهد و عامل مهم توسعه برای آن است )پیترزتمایزی میسازمان ویژگی م

 یو عل یدر سازمان را فراهم سازد)اخوان خارزم یو عملکرد شغل یمنابع انسان یگروری دبهره یشمناسب جهت افزا

سازمان و  یبقا یبرا ین،مهم است. بنابرا یاربس ینهعملکرد به یبرا در سازمان نگهداشت کارکنان .(1044 ی،خان

 یریتمد یاساس یفوظادر راستای  (.2420، 7)آدیزا و همکاران کارکنان مورد تائید باشد ینگهدارباید مثبت،  یشرفتپ

را که شامل توسعه منابع  یطرح جامع منابع انسان یك یدبا هاسازمان ی،انسان یرویبه منظور نگه داشت ن یمنابع انسان

 (.2412 ،8همکارانو  یوسیداهباشد، اجرا کنند)فاتو یو عملکرد مراقبت یاروابط کارکنان، غرامت و مزا ی،انسان

و مهاجرت به خارج از  هاسازماناساسی در چندین ساله اخیر در کشور خروج منابع انسانی از  یهاچالشیکی از 

و با وجود تمام تغییر و  کندمیمسائل مبتلا به جامعه خودنمایی  ترینمهمایران است که همچنان به عنوانی یکی از 

 یلاتتحص یمهاجران دارا یشتربو  (1042تحولات و ترقی مادی هنوز مورد توجه است )آقاجری و هاشمی، 

له سبب هدر رفتن منابع اختصاص داده شده برای آموزش و تربیت منابع که این مسئ (1041هستند )تنها،  یدانشگاه

شود. آمارهای موجود در مورد مهاجرت نخبگان و متخصصان نشانگر این واقعیت است که انسانی متخصص می

نفر از  2240، 2412جوامع در حال توسعه مثل ایران همواره با چالش مهاجرت مواجه بودند، به طوری که در سال 

 (.1041و بنیادی،  یآبادشاهخبگان تنها به کشور آمریکا مهاجرت کرده اند)ن

از  یکیو سلامت در هر جامعه است و  یاتح دکنندهیتهددر نظام سلامت  یانسان یهکمبود و از دست رفتن سرما

وان حوزه سلامت به خارج از کشور است. مهاجرت پزشکان به عن ینمهاجرت متخصص ی،انسان یرویعلل کمبود ن

صورت  افتهیتوسعه یو در حال توسعه به کشورها یرفق یاز کشورها عمدتاًمتخصص که  یکار انسان یرویبخش مهم ن
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پزشکی و پرستاری به عنوان  یهارشتهدر زمینه  خصوصاً روند اخیر مهاجرت در کشور  (.1041 ی،)کاظم ردیگیم

نیروی انسانی  تأمینچالش اصلی برای نظام سلامت کشور در  ترینمهمهسته اصلی دانشگاه علوم پزشکی کشور، 

 هاآنمدیران منابع انسانی تبدیل شده است. که نیازمند حفظ و نگهداری  خصوصاً متخصص برای مدیران دانشگاه و

 سه هزار درخواست مهاجرت به سازمان ارائه شده 1044به عنوان سرمایه انسانی دانشگاه است. به طوری که در سال 

 در ییعدم توانا یلبدنه سازمان در دانشگاه، که به دل یتی ناهمگونهرم جمع ،علاوه بر این (.1044است )ظرقندی، 

زمینه نگه داشت سرمایه را  یقیعم شکاف های گذشته بود،متخصص در سال یانسان سرمایه یتو ترب داشتننگه

در دانشگاه  یانسان هاییهنگهداشت سرما یراهبردهاشناسایی  باهدفاز این رو، پژوهش حاضر  .کرده یجادا اجتماعی

 یران انجام شده است.ا یعلوم پزشک

های پزشکی و پرستاری به عنوان هسته اصلی دانشگاه علوم در زمینه رشته خصوصاًروند اخیر مهاجرت در کشور 

برای مدیران دانشگاه  نیروی انسانی متخصص تأمینچالش اصلی برای نظام سلامت کشور در  ترینمهمپزشکی کشور، 

به عنوان سرمایه انسانی دانشگاه  هاآنمدیران منابع انسانی تبدیل شده است. که نیازمند حفظ و نگهداری  خصوصاًو 

باشد و سرمایه انسانی نقش مهمی در این امر ایفا پیشران ارتقای سلامت جامعه، دانشگاه علوم پزشکی می است.

وری سازمان شده و سلامت اداری ایه انسانی موجب کاش هزینه استخدام، افزایش بهرهکند. بنابراین، نگهداری سرممی

 به وجود تمام با توانندزمانی می کارکناناست،  هاآنرا بهبود خواهد داد و این امر نیازمند بهبود کیفیت زندگی کاری 

 . باشد شده برطرف نسبتاً آنان خانوادگی و شخصی نیازهای کنند که خدمت خود سازمان

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

را در سراسر جهان تحت سلطه  پژوهشگران مدیریت منابع انسانیاست که  یدر محل کار موضوع اصل کارکنانحفظ 

تعهد کمك  یشو افزا یسازمان یداریحفظ کارکنان با ارزش به پا (.2422، 2)زائد و همکاران خود قرار داده است

حفظ کارکنان  یبرا یریتکه مد یاستی استسنگه داشت سرمایه انسانی  (.2422، 14)چاتزوغلو و چاتسودیس کندمی

، 11)جاهه .افزایدیم هاآنبه عملکرد  یحفظ کارکنان است که ارزش مثبت یبرا یاستراتژ یك و  کندمیخود اجرا 

است)باباپور و  یاپو یایدر رقابت و دن هاسازمان یتعامل مهم در توسعه و موفق یكبه عنوان  یانسان یهسرما(. 2412

 یانسان یهبودن سرما یشترکه ب یمعن ینبوده، به ا هاسازماندر  یدتول یبرا ییعامل مبنا یانسان یهسرما .(1328همکاران، 

منابع  یبالا یورو به طور خلاصه بهره یدجد هاییفناور یریکارگو امکان به یمنابع انسان یشترب ییتوانا یبه معنا

 (.1042و همکاران،  ینیاست)آئ یانسان

کارکنان  ییربلکه تغ یست؛کارکنان در سازمان ن ییرتغ یجاداز ا یریجلوگ یبه معنا یانسان یرویتوجه به نگه داشت ن

که در  ییبالا ینهکارآمدش باشد تا از هز یرویبر حفظ ن یدسازمان با یاست و تمرکز اصل یاتیهر سازمان ح یبرا

خواهد شد،  یلبه سازمان تحم تجربهیو ب یرمتخصصکار غ یرویو انتخاب ن بینیپیشغیرقابل یاتخاذ راهبردها ییهسا

 گذاردیم یرمستقیمو غ یممستق تأثیرسازمان  یداریو پا وریبهره یت،بر شهرت، موقع یادز ییراتکند. البته تغ یریجلوگ

کارمندان  دارینگه ین،دار هستند، سازمان را ترک کنند. بنابراکه به آن کارمند وفا یردستانیو چه بسا ممکن است، ز
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 یمشاغل یا هاسازماننشان داده است که  یقاتتحق (.2410و آگاروا،  یتارسانیباشد )م یدتر از جذب افراد جدمهم یدبا

خود  یانبهتر از همتا یشه، همانددادهقرار  یتخود در اولو یهااز فرهنگ یکیرا به عنوان  نگهداشت سرمایه انسانی که

خواهد کرد بیشتری  ینههز یداستخدام افراد جد یکه نتواند کارکنان خود را حفظ کند، برا یسازمان .کنندمیعمل 

-یحفظ م خود یریپذثبات و انعطاف یزشوند، سازمان نیحفظ م سرمایه انسانی یوقت. (2411 ،گوارتس و همکاران)

 .(2424،و همکاران ینراشتا) کند

 هاآنداشت سرمایه انسانی و جوانب آن انجام شده است که به برخی از هایی در خصوص نگهاین حال، پژوهشبا 

 شود:اشاره می

انسانی  سرمایه نگه داشت بر سالاریشایسته هایمؤلفه تأثیر (، تحقیقی با عنوان بررسی1041گودرزی و همکاران)

 تیمی، هایفعالیت توسعه رهبری، هایمهارت کاری، ارتباطات)آن هایمؤلفه و سالاریشایسته تأثیر مقدار که داد نشان

 و تشویق و گیریتصمیم دیگران، و خود ثبت هایقابلیت کارگیریبه ای،حرفه هایمهارت ارتباطی، هایمهارت

 نگه داشت متغیر تغییرات از درصد 35 دیگر، عبارت به است 35/4 برابر انسانی سرمایه نگه داشت بر( تغییر و نوآوری

 .شودمی تبیین سالاریشایسته متغیر توسط کارکنان

 یانسان یرویجذب ، حفظ و نگه داشت ن هایشاخص ییشناسا(، پژوهشی با عنوان 1327رضائیان و همکاران )

حاصل  یجاستفاده شد و نتا یفیک یقموضوع از روش تحق ینا یجهت بررس ی انجام دادند،مستعد در صنعت بانکدار

جذب و نگه داشت افراد مستعد در  یارهایاز آن بود که مع یحاک یبانک یرمد 2و  یخبره دانشگاه 2از مصاحبه با 

 یباشد. برخمربوط به نگه داشت می شاخص 2شاخص آن مربوط به جذب و  7باشد که شاخص می 12بانك شامل 

و عدالت  استعدادبودن، جذب  ساختارشکنمحور و  یدهاز ا اندعبارتجذب کارکنان مستعد در بانك  هایشاخص

نگه داشت کارکنان  هایشاخصاز  یو ... . برخ یكجذب با اهداف استراتژ هایمکانو  یارهامحور، مطابقت مع

برابر رشد،  هایفرصت یجادا ی،تجرب یپرور ینو پرورش استعدادها، جانش توسعهاز:  اندعبارتمستعد در بانك 

 .ن و ... کرد یمال یوابستگ

یرجند ب یدر دانشگاه علوم پزشک یانسان یروینگه داشت ن هاییشرانپ یبررس(، پژوهشی با عنوان 1327دقتی )

در دانشگاه علوم  یانسان یرویبر نگه داشت ن یو فرد یطیمح ی،سازمان یهایشرانپ نشان دادند، هاآنانجام دادند، 

در رتبه اول و به  یو رهبر یریتسبك مد ی،انسان یرویعامل نگه داشت ن 18 ینو از ب یرگذارندتأث یرجندب یپزشک

شده در نگه داشت عامل شناخته ترینیتدر رتبه آخر و به عنوان کم اهم یطیمح یهاعامل و فرصت ترینمهمعنوان 

 باشند.  یدانشگاه م یندر ا یانسان یروین

انجام دادند،  اقتصاد خلاق یطدر شرا یانسان یهعه و حفظ سرماتوس(. پژوهشی با عنوان 2423کوزینتسوا و همکاران)

شود. به جامعه دانش و هوش مشخص می یاز جامعه صنعت یدتاک ییربا تغ یاقتصاد جهان یدگرگونبیان کردند،  هاآن

فرهنگ، هنر و اقتصاد  یستیاقتصاد خلاق که اساساً همز -شود از اقتصاد می یدیامر منجر به ظهور بخش جد ینا

 یاقتصاد خلاق در توسعه کشورها یتاهمنتایج تحقیق نشان داد که خلاق است.  یانسان یهبر سرما یاست و مبتن

 یهتوسعه سرما»مقوله  یتروز شده است. ماهبه یبخش اقتصاد ینا یریگدر بستر شکل یانسان یهو نقش سرما ییاروپا

 یهساختار اقتصاد خلاق در اتحاد یهایژگیآن مشخص شده است. و یو اجزا یفتعر« اقتصاد خلاق یطدر شرا یانسان

 قرار گرفته است. یلو تحل یهتعداد و تعداد مورد تجز یاییمطالعه پو یقاز طر اروپا
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ی انجام اسلام یمؤسسات مال یمنابع انسان یریتدر مد ینگهدار یکاربرد کارکردها(، پژوهشی با عنوان 2423لاستاری)

در حفظ رفاه و حفظ کارکنان را نشان  نجامع، اقدامات انجام شده توسط سازما یلتحل یكمطالعه با  ینادادند، 

از جمله بهداشت و  یتوجهقابل یهارفاه و حفظ کارکنان، با جنبه بندییترا در اولو ییهاتلاشاین موسسه . دهدیم

در حوزه بهداشت و  ژهیبه و ییاگرچه بهبودها دهد،ینشان م یرفاه منابع انسان یهاارتباطات و برنامه ی،شغل یمنیا

 است. یازمورد ن یشغل یمنیا

در  ی: مطالعه کاربردیسازمان یچابک یشبر افزا یحفظ منابع انسان تأثیر(، پژوهشی با عنوان 2423علی سعید و النگار )

و تجربه در مورد  یلاتسطح تحص یت،جنس یربا توجه به متغی عربستان انجام دادند، شمال یمنطقه مرزها یرخانهدب

نظرات نمونه مورد  ینو وجود رابطه ب یشمال یمنطقه مرز داریدر شهر یانسان یروین ینگهدار یهاسطح برنامه

 تأثیر ینو همچن یسازمان یدر ابعاد مختلف و چابک یوجود ندارد. حفظ منابع انسان یداریمعن یمطالعه تفاوت آمار

را در  یمنابع انسان ینگهدار یهامطالعه لزوم توجه به برنامه ین. ایسازمان یبر چابک یسانمنابع ان ینگهدار یمثبت قو

کاربرد فلسفه  یبرا یکاف یمال یتحما یشو افزا یسازمان یچابک یشافزا یتاز اهم یآگاه یشافزا یتلاش برا ینح

ها بر در نظر گرفتن . برنامهکندیم یهتوص یمنابع انسان ینگهدار هاییهو رو هایاستو س یمنابع انسان ینگهدار

 در سطح موسسه تمرکز دارند. یسازمان یهاهیو رو یساختار سازمان یاز چابک یتحما

و  یتبه رشد و رضا مدیرانبر تعهد  یحرکت هوشمندانه است بلکه گواه یكدر حفظ کارکنان نه تنها  گذاریسرمایه

 یلمنتخب تبد یکارفرما یكسازمان را به  توانندیکه م یمکنراهبردهای است  ین، نیازمندرفاه کارکنانتان است. بنابرا

 چنین که است مدیریتی مسئولیت یا وظیفه انجام شده نشان داد که نگهداشت سرمایه انسانی هایپژوهشبررسی  کنند.

 یاز بردن دانش یریجلوگ یبرا یکه موضوع حفظ کارکنان ادار .است کرده کشف استخدام فرآیند طول در را کارمندی

فرد  ینرابطه ب یجاددرصدد ا یاز منظر سازمان یانسان یرویاست. نگه داشت ن یگریبه سازمان د اندآوردهکه به دست 

نگه داشت سرمایه انسانی در در خصوص  یمتعدد هاییپژوهش یگر،د یاز سو.  از سوی دیگر، و سازمان است

نگه پژوهش در خصوص  یاست به بحث اصل نتوانسته یقاتتحقاز  یك یچصورت گرفته است، لکن ه هاسازمان

پژوهش  تواندیاست، که م یقاتیخلأ تحق یدارا که بپردازد یرانا یدانشگاه علوم پزشکداشت سرمایه اجتماعی در 

 سازد. یزمتما حفظ کارکنان ینهشده در زممطالعات انجام یرحاضر را از سا

 پژوهش شناسیروش

دانشگاه پژوهش حاضر، کاربردی به روش پیمایشی انجام شده، برای بررسی راهبردهای نگهداشت سرمایه انسانی در 

یران از رویکرد ترکیبی استفاده شده است. در بخش کیفی، راهبردهای نگهداشت نیروی انسانی از ا یعلوم پزشک

ده شده و سپس با استفاده از روش کمی و از طریق های انجام شده، خبرگان اجرایی و دانشگاهی استفاپیشینه پژوهش

 تدوین پرسشنامه اعتبار سنجی انجام شد.

نفر بود. برای تعیین حجم  224یران تبریز است که شامل ا یدانشگاه علوم پزشکجامعه آماری پژوهش حاضر، کارکنان 

به  آمد. به دستنفر  207مونه آماری ای  شناسایی شد که ننمونه از فرمول کوکران استفاده و به صورت تصادفی طبقه

های نیمه های پیشین و انجام مصاحبهراهبردهای نگهداشت سرمایه انسانی، ابتدا با بررسی پژوهش تعیینمنظور 

های مدیریت منابع انسانی، با استفاده از کدگذاری اولیه، نفر از خبرگان اجرایی و دانشگاه از رشته 10ساختار یافته با 

استخراج شده بر حسب مضامین  مفاهیمپس از آن شد.  سازیمفهومو در کدگذاری ثانویه،  استخراج نکات کلیدی
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راهبردهای  نگهداشت سرمایه انسانی و طراحی  بندیدستهگردید. پس از  بندیدستهسازمان دهنده و مضامین فراگیر 

راهبردهای  صپرسشنامه اولیه، با استفاده از روش دلفی دو دوری، بین اساتید دانشگاه و مدیران ارائه شد تا در خصو

نهایی مورد استفاده قرار  بندیدستهدر  هاآن، نظرات خود را بیان کنند و نظرات هاآن بندیدستهشناسایی شده و 

 سؤالاتاز مدل معادلات ساختاری استفاده شد. همچنین برای تعیین پایایی  هاآنت. سپس برای اعتبارسنجی گرف

پرسشنامه از روش تحلیل عاملی  سؤالاتو برای ساختار عاملی  spss افزارنرمپرسشنامه از روش آلفای کرونباخ و 

 استفاده شد. lisrel افزارنرمتائیدی از 

 پژوهش هاییافته

نشان  1های پژوهش راهبردهای نگهداشت سرمایه انسانی در دانشگاه علوم پزشکی در جدول شماره اساس یافتهبر 

 داده شده است. 

 : شاخص آمار توصیفی راهبردهای نگهداشت سرمایه انسانی1جدول

 انحراف استاندارد انحراف معیار میانگین سؤالاتتعداد  راهبردها

 328/4 204/4 12/0 7 انگیزشی

 535/4 702/4 45/0 5 محیط کار

 502/4 123/4 25/3 7 ساختار سازمانی

 022/4 743/4 5/0 7 عدالت سازمانی

 375/4 040/4 22/3 5 رشد و توسعه کارکنان

 منبع: نتایج تحقیق

، 25/3، ساختار سازمانی 45/0، محیط کار، 12/0، میانگین راهبردهای انگیزی، 1بر اساس نتایج جدول شماره  

 آمد. به دست 22/3و رشد و توسعه کارکنان  5/0عدالت سازمانی 

آمده در جدول شماره  به دستبا بررسی پایایی پرسشنامه، راهبرد نگهداشت سرمایه انسانی میزان آلفای کرونباخ 

 نشان داده شده است. 2
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: پایایی پرسشنامه و ابعاد آن2جدول   

 آلفای کرونباخ سؤالاتتعداد  ابعاد

 822/4 31 سؤالاتکل 

 721/4 7 انگیزشی

 708/4 5 محیط کار

 781/4 7 ساختار سازمانی

 841/4 7 عدالت سازمانی

 722/4 5 رشد و توسعه کارکنان

 منبع: نتایج تحقیق                 

های پرسشنامه از پایایی مناسب است، داده 7/4آمده که بالاتر از  به دستبا توجه به میزان آلفای کرونباخ 

 برخوردار است.

 به دستپس از بررسی پایایی با استفاده از تحلیل عاملی تائیدی میزان بار عاملی و ضریب معناداری  راهبردهای 

 نشان داده شده است.  3آمده را در جدول شماره 

 انسانی در دانشگاه علوم پزشکی هایسرمایه: بارهای عاملی راهبردهای نگهداشت 3جدول 

 ضریب معناداری بارهای عاملی عوامل ردیف راهبرد

راهبرد انگیزشی
 

 25/7 825/4 سالاری شایسته 1

 یمبنابر  یاپرداخت حقوق و مزا یستمتوازن در س 2

 کارکنان یهاو مهارت ییتوانا

703/4 25/5 

 77/5 782/4 یکارراهه شغل یمترس 3

 22/2 774/4 عملکرد یابیارز 0

 23/2 522/4 ارتقا از درون سازمان 5

 78/5 200/4 یرانارتباط باز با مد 2

 82/10 722/4 یکار یفیتبهبود ک 7

مح
ط

ی
 

کار
 

 12/14 825/4 یشغل یتامن 8

 72/12 740/4 و مشارکت در کار یهمکار 2

 10/14 733/4 در سازمان یفرهنگ مشارکت 14

 یو قدرت عمل کارکنان در حوزه کار یآزاد یشافزا 11

 خود

232/4 58/13 

 82/12 824/4 نشاط سازمانی 12

 منبع: نتایج تحقیق
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 انسانی در دانشگاه علوم پزشکی هایسرمایه: بارهای عاملی راهبردهای نگهداشت 3جدول 

 ضریب معناداری بارهای عاملی عوامل ردیف راهبرد
ساختار سازمان

 ی

 45/13 842/4 معنادار بودن کار 13

 74/12 717/4 یسازمان یادگیری 10

 32/11 242/4 یمنزلت شغل 15

 33/14 227/4 در سازمان یتقدرت و مسئول 12

 11/2 727/4 به کارکنان یاراخت یضتفو 17

 15/11 820/4 سازییمو تصم گیرییمدر تصم یاراعطاء اخت 18

 24/12 742/4 در سازمان ساختار سازمان یاییپو 12

ت سازمان
عدال

 ی

 82/14 701/4 انصاف  و مساوات 24

 77/11 812/4 یممشارکت در تصم 21

 10/3 748/4 احترام  و ادب در سازمان 22

 28/3 722/4 کارکنان یاعتمادساز 23

 22/3 248/4 یکار یفیتبهبود ک 20

 42/3 718/4 یرانمد یصداقت رفتار 25

 24/14 802/4 با کارکنان یرانمد یحرفتار صح 22

رشد و توسعه کارکنان
 32/2 848/4 سازمان در رشد فرصت 27 

 24/2 882/4 آموزش ضمن خدمت 28

 27/5 885/4 یگریمربو  یتهدا 22

 42/7 734/4 در دانش کارکنان ییرآموزش و تغ 34

 14/8 838/4 در سازمان یادگیریارتقا فرهنگ  31

 یقتحق یجمنبع: نتا

شود. بار عاملی وسیله بار عاملی نشان داده میمشاهده بهقدرت رابطه بین عامل )متغیر پنهان( و متغیر قابل

نظر شده و از آن صرفباشد رابطه ضعیف در نظر گرفته 3/4مقداری بین صفر و یك است. اگر بار عاملی کمتر از 

باشد خیلی مطلوب است.  جدول تحلیل  2/4تر از بزرگقبول است و اگر قابل 42/4تا  43/4شود. بار عاملی بین می

باشند.جهت بررسی معنادار بودن رابطه بین درصد معنادار می 25دهد کلیه مسیرها با احتمال نشان می 3عاملی شماره 

 شودبررسی می 45/4شود. چون معناداری در سطح خطای استفاده می value-tیا همان  tمتغیرها از آماره آزمون 

تر محاسبه شود، رابطه معنادار نیست کوچك 22/1از  value-t شده با آزمونبارهای عاملی مشاهده میزان اگر ابراینبن

 دار بودن یك رابطه، قدر مطلق مقدارافزار لیزرل با رنگ قرمز نمایش داده خواهد شد. ازآنجاکه برای معنیو در نرم

 دار است.توان نتیجه گرفت که روابط بین متغیرها معنیباشد، پس می 22/1ضریب معناداری باید بالاتر از 
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 یرانا یدر دانشگاه علوم پزشک یانسان هاییهنگهداشت سرما یراهبردها برازش نیکوئی یهاشاخص: 0جدول 

 درجه آزادی مجذور خی
سطح 

 معناداری

ریشه خطای میانگین 

 تقریبمجذورات 

شاخص نیکویی 

 برازش

71/257 88 444/4 402/4 23/4 

 تحقیق  یجمنبع: نتا

شده و برآورد شده را آماره برازش آماره مجذور خی است. این آماره میزان تفاوت ماتریس مشاهده ترینمهم

دهد. ولی ایراد این آماره حساس بودن نسبت ها نشان میگیرد. عدم معناداری این آماره برازش مدل را با دادهاندازه می

برای  45/4یابد. مقدار کمتر از م معناداری آن کاهش میهای با حجم بالا امکان عدبه حجم نمونه است، یعنی در نمونه

برای شاخص نیکویی برازش و شاخص  2/4شاخص ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب و مقادیر بالاتر از 

شود. در نتیجه شده در نظر گرفته میهای مشاهدههای انطباق مدل با دادهعنوان ملاکشده نیکویی برازش بهتعدیل

 باشد.شاخص مورد تائید می 31بعد و  5یران با ا یدر دانشگاه علوم پزشک یانسان هاییهنگهداشت سرما یراهبردها

 گیرییجهنتبحث و 

در سراسر جهان  هاسازمان یبرا یاتیح یبرتر به چالش یامروز، جذب و حفظ استعدادها یدر بازار کار رقابت

کار موفق  یرویدر حفظ ن یاتیح یعنوان عاملکارکنان ارزشمند در درازمدت، به یوفادار ساز ییشده است. توانا یلتبد

 یشود. از سو یسازمان یاتو اختلال در عمل هاینههز یشمنجر به افزا تواندیکارکنان م ییو شکوفا شده است. جابجا

مثبت را  یکار یطورده، محبه دست آ یرقابت یتمز توانندیدارند، م یکه در حفظ کارکنان برتر ییهاسازمان یگر،د

و متعهد  یحفظ کارکنان و راض یسازمان برا ییکارکنان به توانا نگهداشت .یابنددست  یدارپرورش دهند و به رشد پا

 مدیراناجرا شده توسط  راهبردهاییها و شامل تلاش یناشاره دارد. ا یمدت طولان یبرا سازمانبه  هاآن داشتننگه

 کارکنان است. ییبرتر و کاهش نرخ جابجا یحفظ استعدادها یبرا

های انجام  شده و آمده از بخش کیفی و کمی پژوهش حاضر و با استفاده از مصاحبه به دستبا توجه به نتایج 

 ، ساختارکار یزشی، محیطانگبعد  در پنجآزمون تحلیل عاملی، راهبردهای نگهداشت کارکنان در دانشگاه علوم پزشکی 

شناسایی شد. از سوی دیگر، نتایج پژوهش نشان داد که پایایی و  و توسعه کارکنان ی و رشدازمانس ی، عدالتسازمان

 روایی و همچنینی برازش راهبردهای نگهداشت نیروی انسانی در دانشگاه علوم پزشکی تائید شد. 

پرداخت حقوق  یستمدر س ، توازنسالاریشایستهاز   اندعبارتآمده راهبردهای انگیزشی  به دستبا توجه به نتایج 

 ، ارتباطاز درون سازمان ، ارتقاعملکرد ی، ارزیابیکارراهه شغل ، ترسیمکارکنان یهاو مهارت ییتوانا یبر مبنا یاو مزا

، و مشارکت در کار ی، همکاریشغل یتامناز  اندعبارت کار یطمحی؛ راهبردهای کار یفیتک یران و بهبودباز با مد

، نشاط سازمانی؛ راهبردهای خود یو قدرت عمل کارکنان در حوزه کار یآزاد ، افزایشاندر سازم یمشارکت فرهنگ

، در سازمان یتو مسئول ی، قدرتشغل ی، منزلتسازمان ، یادگیریمعنادار بودن کاراز:  اندعبارتی ساختار سازمان

؛ در سازمان ساختار سازمان سازی، پویایییمو تصم گیرییمدر تصم یاراخت ، اعطاءبه کارکنان یاراخت تفویض

، و ادب در سازمان  یم، احتراممشارکت در تصم، و مساوات انصافاز:  اندعبارتی عدالت سازمانراهبردهای 

؛ راهبردهای آموزش با کارکنان یرانمد یحصح یران، رفتارمد یرفتار ی، صداقتکار یفیتک ، بهبودکارکنان یاعتمادساز

در دانش  ییرو تغ ، آموزشیگریمربو  یتهدا، آموزش ضمن خدمت، د در سازمانفرصت رشاز:  اندعبارتو توسعه 

 است.  در سازمان یادگیریفرهنگ  و ارتقا کارکنان
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و  سالارییستهشابیان کرد که  (،1041گودرزی و همکاران)آمده از پژوهش حاضر،  به دستدر راستای نتایج 

 ی،احرفه یهامهارت ی،ارتباط یهامهارت یمی،ت هاییتتوسعه فعال ی،رهبر یهامهارت ی،آن)ارتباطات کار یهامؤلفه

ی انسان یه( بر نگه داشت سرماییرو تغ یو نوآور یقو تشو گیرییمتصم یگران،ثبت خود و د هاییتقابل یریکارگبه

را عاملی بر حفظ کارکنان بیان کرد؛ دقتی  و عدالت محور استعدادجذب  (،1327رضائیان و همکاران )موثر است؛ 

( بر نقش 2423( بیان داشت که عوامل محیطی، سازمانی بر حفظ کارکنان موثر است. کوزینتسوا و همکاران)1327)

 یهاحفظ کارکنان، با جنبه( نیز بر 2423عوامل اقتصادی و اخلاقی برای نگهداشت کارکنان تاکید داشت؛ لاستاری)

 ی تاکید داشت.رفاه منابع انسان یهاارتباطات و برنامه ی،شغل یمنیمله بهداشت و ااز ج یتوجهقابل

بر  توانندیم یراند. مهاآن ترک یبرا هاآنمقرون به صرفه است تا اجازه دادن به  نگهداشت کارکنانبدین ترتیب، 

، شوندیمکارکنان حفظ  یوقت بیان کرد که توانیماستفاده کنند.  یكاستراتژ یتمز یكحفظ کارکنان خود به عنوان 

بر این اساس برای نگهداشت نیروی انسانی پیشنهادهای زیر ارائه . کندمیرا حفظ  یریپذانعطافثبات و  یزسازمان ن

 :شودیم

روشن  ی،شغل انگیزش یشافزا یهااز راه یکیدر ارتباط است.  سرمایه انسانی نگهداشتبا  یماًمستق یشغل انگیزش

 یرا برا یطیاگر سازمان شرا است. هاآن و توجه بهسطوح بالا از کارکنان  یرانانتظارات سازمان و مد یتبودن و شفاف

تمایل به ماندگاری  کنند،یم یاننظرات خود را ب یفراهم کند و افراد به راحت هایدها رشد و توسعه کارکنان و بیان یانب

احساس  هاآنتا  شودیکارکنان موجب م یدمف هاییتاز فعال یرمالیو غ یمال یناسقدرش خواهد بود. یشتردر سازمان ب

 سازمان باارزش هستند. یکنند برا

 منابع و ماخذ

دوم  یمهبه قفقاز )ن یرانیکار ا یرویعلل مهاجرت ن ی(. واکاو1042. )یمهد ی،هاشم؛ احمد یدس ی،آقاجر .1

 .77-57(، 1)12 یران،ا یخ(. تاریلادی/ نوزدهم میقمر یزدهمقرن س

(. عارضه 1041.)یرهوشنگام ی،پوریسپهوند، رضا؛ نظر ین؛نجم الد یدس ی،موسو ین؛محمد ام ینی،آئ .2

 .123-25(، 0)52 ی،راهبرد یریت. مطالعات مدیانسان یهسرما یسازمان یحسیب یپرداز

با  یرسانه اجتماع یراهبردها یچند سطح یل(. تحل1044محسن. ) یخانی،آقاعل یم؛مر یان،اخوان خراز .3

 .32-12(، 02)12 ی،راهبرد یریتکارکنان. مطالعات مد یمنظومه عملکرد شغل

تعهد و مشارکت  یانجیبر حفظ کارکنان با نقش م یشناختروانیتمالک تأثیر(. 1042. )یدفرش ی،اصلان .0

 .  172-152(، 3)57 ی،در صنعت نفت و انرژ ی. مطالعات راهبردۀو توسع یکارکنان شرکت مهندس

 ،یاقتصاد یتامن. یاقتصاد یتاز منظر امن یرانا یو مال یانسان هایسرمایه(. مهاجرت 1041تنها، فاطمه. ) .5

12(147 )35-02. 

 یمنابع انسان یندهاز آ یپرداز یر(. تصو1041الله. ) ینکشاورز ترک، ع یار؛پور، شهر یرویهش ید؛حم یدی،جمش .2

 ی. فصلنامه چشم انداز شهرهایپرداز یوسنار یقاز طر یكالکترون یحکمرانبر  یدبا تاک ینقزو یشهردار

 .115-22(، 0)2 ینده،آ

شاخص  یی(. شناسا1327. )یعباسعل یمی،کر یحاج یژه؛قره چه، من یم؛مر ی،کاظم صداع ی؛عل ییان،رضا .7

 ی،دولت یریت. چشم انداز مدیمستعد در صنعت بانکدار یانسان یرویجذب ، حفظ و نگهداشت ن یها

11(02 ،)15-38. 
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. یرجندب یدر دانشگاه علوم پزشک یانسان یروینگهداشت ن یها یشرانپ ی(. بررس1327عادله. ) ی،دقت .8

 .220 - 271(، 02)11 ی،عموم یریتمد یپژوهش ها

مسلح  یروهایدر ن یانسان یهسرما یبهره ور ی(. الگو1042حامد. ) ی،محمد؛ خامه چ ی،شاه محمد .2

(. یراهبرد یقاتو تحق یدفاع مل ی: دانشگاه و پژوهشگاه عالی)مطالعه مورد یرانا یاسلام یجمهور

 .24-30(، 0)25ی، دفاع مل یراهبرد یریتمطالعات مد

دوره  یپزشک یاندانشجو یاتو تجرب یدگاه؟ دکنندمی(. چرا پزشکان مهاجرت 1041. )یمینس ی،کاظم .14

 .323-335(، 33)17 یران،ا یشناس یت. انجمن جمعیکارورز

 سالاریشایسته یمولفه ها تأثیر یبررس(. 1041.)حرمت ی،اصغر یقه؛صد ی،اصفهان یانطوط یلا؛ل ی،گودرز .11

 . 32-11(، 3)22، ناجا یمنابع انسان یهنشر ی،انسان یهبر نگهداشت سرما

در  یعملکرد منابع انسان یریتمد یالگو ی. طراح(1041.)فرد کرم الهکاوه، دانش  یمورنژادت یاسمن، یمینز .12

اقتصاد  یپژوهش-یتم(. فصلنامه علم یل: تحلیفیک یکرد)رو یجیتالتهران با توجه به الزامات شهر د یشهردار

 .122-113( :38) 14. یشهر یریتو مد

 یتهئ یاعضا یاجتماع یهو سرما یانسان یهرابطه سرما ی(. بررس1041.)یدیام یزی،و عز یابربکوه، عل ینظر .13

 .https://civilica.com/doc/1703934 ،هاشرکت یو عملکرد مال یرهمد
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Strategies to maintain human capital in Iran University of Medical Sciences 

Abstract 

Background and purpose: Organizations are always at risk of losing their best 

employees; this causes the high knowledge and expertise of these effective employees 

to leave the organization with them. On the other hand, the organization has to spend 

money and time to find a new employee and hire him. Based on this, the current 

research seeks to identify the strategies for maintaining human capital in Iran University 

of Medical Sciences. 

Research method: The current research is practical and has a hybrid approach from the 

point of view of the objective. Cochran sampling method was used in this research. To 

collect data, a 31-question questionnaire was designed based on theoretical background 

and interviews with experts. Data analysis was done using confirmatory factor analysis 

using lisrel software, and the reliability of the questionnaire was confirmed using 

Cronbach's alpha test. 

Findings: The findings of the research showed that the strategies for maintaining 

human capital in Iran University of Medical Sciences include motivational strategy, 

work environment, organizational structure, organizational justice, growth and 

development of employees. Also, the obtained factor loadings showed that the defined 

indicators have an effect on the maintenance of human resources. 

Conclusion: Human resources maintenance is the process of maintaining employees as 

effective human capital of the organization to achieve success. Recruiting and attracting 

human resources is very important, but without a proper system to maintain employees, 

it is incomplete. There should be a systematic and comprehensive approach to maintain 

capable human resources in the organization. 

Keywords: human capital, maintenance strategy, University of Medical Sciences. 

 


