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 Purpose: The purpose of this study was to provide a model for 

recruiting and retaining human resources of medical sciences 

universities in Mazandaran province under the conditions of the 
epidemic of the disease of covid-19. 

Materials and Methods: The current research was a mixed type of 

research. The statistical population of the qualitative section 
included 25 human resources experts from Mazandaran University 

of Medical Sciences, who were selected by a purposeful random 

method using a snowball sampling method. The statistical 
community of the quantitative department included 600 senior 

expert managers in the field of human resources at Mazandaran 

University of Medical Sciences, 148 of whom were selected as the 

statistical sample of the quantitative department from a random 
sampling. To collect information, a semi-structured interview tool 

and a questionnaire obtained from the interview were used. 

Findings: According to the research results, 2 general dimensions 
of attracting and maintaining human resources were identified. 

Also, 11 components were identified, out of a total of 62 identified 

indicators, 17 indicators were assigned to recruitment and 45 
indicators were assigned to human resources maintenance, and the 

value of the GOF index equal to 0.669 was obtained, which is 

suitable. 

Conclusion: In general, it can be stated that the senior management 
of medical sciences universities must pay attention to the categories 

that are effective in maintaining human resources so as not to face a 

shortage of human resources. 
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 هایدانشگاه انسانی منابع نگهداشت و جذب مدل ارائه

 اپیدمی شرایط در مازندران استان پزشکی علوم

 19-کووید بیماری

 1قادیکلایی عظیمی سلمه امه
 دانشگاه شهر، قائم واحد دولتی، مدیریت گروه ،دکتری دانشجوی

 .ایران شهر، قائم می،اسلا آزاد
 

 *2طبری مجتبی
 ،اسلامی آزاد دانشگاه شهر، قائم واحد دولتی، مدیریت گروه ،دانشیار

 .(مسئول نویسنده) ایران شهر، قائم
 

 3 باقرزاده محمدرضا
 آزاد دانشگاه شهر، قائم واحد دولتی، مدیریت گروه ،استادیار
 .ایران شهر، قائم اسلامی،

 
 4موسوی سیدجعفر

 آزاد دانشگاه شهر، قائم واحد ورزشی، مدیریت گروه ،دانشیار
 .ایران شهر، قائم اسلامی،

 
 چکیده

 انسانی منابع نگهداشت و جذب مدل ارائه مطالعه این هدف: هدف
 اریبیم اپیدمی شرایط در مازندران استان پزشکی علوم هایدانشگاه
 .بود 19-کووید

 جامعه. بود آمیخته تحقیقات نوع از حاضر پژوهش: هاروش و مواد
 دانشگاه انسانی منابع خبرگان از نفر 25 شامل کیفی بخش آماری

 با و هدفمند تصادفی روش از که بود مازندران استان پزشکی علوم
 اماری جامعه. شدند انتخاب برفی گلوله گیری نمونه شیوه از استفاده
 انسانی منابع حوزه در خبره ارشد مدیران شامل نیز کمی بخش

 نمونه از که بودند نفر 600 تعداد به مازندران پزشکی علوم دانشگاه
 کمی بخش آماری نمونه عنوان به نفر 148 تعداد تصادفی گیری

 نیمه مصاحبه ابزار از اطللاعات گردآوری منظور به. شدند انتخاب
 .شد استفاده مصاحبه از حاصل پرسشنامه و یافته ساختار

 منابع نگهداشت و جذب کلی بعد 2 پژوهش، نتایج با مطابق :هایافته
 مجموع از که گردید شناسایی مولفه 11 همچنین. شد شناسایی انسانی

 به شاخص 45 و جذب به شاخص17 شده شناسایی شاخص 62
 GOF شاخص مقدار که یافت اختصاص انسانی منابع نگهداشت

 .باشدمی مناسب که آمده بدست 669/0 با برابر
 یراتمد است نیاز که کرد بیان توانمی کلی طور به :گیری نتیجه
 نیروی نگهداشت و حفظ جهت پزشکی علوم هایدانشگاه ارشد

 اشندب داشته توجه انسانی نیروی حفظ بر مؤثر هایمقوله به انسانی
  .نشوند مواجه انسانی نیروی کمبود با تا
 

 دانشگاه ،19 کووید نگهداشت، جذب، انسانی، منابع :هاکلیدواژه
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 مقدمه

در سطح جهان  19-با توجه به سطح گستردگی شیوع بیماری کووید
ی و های بهداشتمیزان تلفات ناشی از این بیماری، کارکنان مراقبتو 

درمانی به دلیل قرارگیری در خط اول مقابله با این بیماری امکان 
بیشتری نسبت به سایرین در معرض ابتلا به این بیماری قرار دارند 

های اورژانس و چراکه بیشترین زمان را در بیمارستان و بخش (.1)
(. با توجه به این شرایط، در دانشگاه علوم 2انند )گذرایزوله می

پزشکی مازندران که یک نظام مهم در عرصه آموزش علوم پزشکی 
شود، نیاز به سرمایه انسانی علی الخصوص پزشکان و محسوب می

(. علاوه براین، هرم جمعیتی 3پیراپزشکان تشدید شده است )
لیل عدم توانایی در ناهمگون بدنه سازمان در این دانشگاه، که به د

ود، های گذشته بنگهداشتن و تربیت منابع انسانی متخصص در سال
شکاف عمیقی را در این زمینه ایجاد کرده و لذا این دانشگاه، تصمیم 
به جذب و نگهداری سرمایه انسانی را گرفت تا بتوانند هوشمندانه 

 امروزه(. 4روش صحیح کار و بهترین ایده ها را انتخاب کنند )
ها، افزایش رقابت و لزوم ط کاملاً متحول و حاکم بر سازمانشرای
ارزشمند از  ها را به نسلیبخشی آن در چنین شرایطی، نیاز آناثر

به عنوان سربازان ها سازد. نسلی که از آنکارکنان را آشکار می
های دید این کارکنان وجه ممیز سازمانترشود. بیسازمانی یاد می

(. منابع مالی و تکنولوژیک تنها مزیت سازمان 1) باشنداثربخش می
ها به شمار نمی روند، در اختیار داشتن افرادی مستعد و توانمند است 
که می تواند نه تنها مزیت رقابتی سازمان محسوب شود بلکه می 
تواند فقدان یا نقص دیگر منابع را جبران نماید. در وضعیت رقابتی 

ییرات پی درپی و نوآوری های مداوم موجود و در محیطی که تغ
اصلی ترین ویژگی آن است تنها سازمان هایی موفق به کسب 
سرآمدی خواهند شد که نقش استراتژیک منابع انسانی خود را 
درك نموده و دارای منابع انسانی ماهر، دانش محور، شایسته، نخبه 

 و اقتصادی در آینده نصیب مزیت راهبردی (.2و توانمند باشد )
ین در بازار کار هایی خواهد شد که بتوانند بهتر از سایرسازمان

ترین سرمایه انسانی را جذب کرده، پرورش داده بهترین و درخشان
ها با آن ین اساس، چالشی که امروزه سازمان(. برا3و نگهدارند )

ب جذ (.4) اند جذب، تعالی و نگهداشت سرمایه انسانی استمواجه
و اقدامات مدیریتی  ای از تدابیرسانی مجموعهو نگهداشت منابع ان

سازمان میسر های ماندن و حفظ منابع انسانی را در است که زمینه
ن تخصصی افراد سازد. حفظ امنیت، روحیه، علاقه و توامی

(. حفظ و نگهداشت فرآیندی است که 5) شودنگهداشت نامیده می
اثربخش،  مدیریت با استفاده از عواملی همچون نظام پرداخت

آموزش و به سازی، ارتقا بر اساس شایستگی و اعطای امکانات 
کند تمایل به تداوم خدمت ناسب و... سعی میرفاهی و خدمات م

کارکنان را در سازمان افزایش دهد و نگهداشت ایجاد وضعیت 
قال ی آن حاضر به انتال برای کارکنان است تا به واسطهمطلوب اشتغ

(. نگهداشتن کارکنان پیوند بسیار 6) به سازمان دیگر نباشد
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 و همکاران  عظیمی  230

 1402 بهار، 1، شماره 7دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

ه ملکرد سازمان دارد. توجتنگاتنگ و نزدیکی با سیستم مدیریت ع
ها بسیار مهم انتظارت کارکنان برای نگهداشت آنها و به چالش

تا به طور دائم و مستمر آورند ست. استعدادها به سازمان فشار میا
یکی از برون (. 7های آنان را بهبود ببخشند )ها و قابلیتتوانمندی

رود، هماهنگ کردن جی که از نظام نگهداری انتظار میدادها و نتای
که در جهت رفاه کارکنان معمول تمام خدمات و اقداماتی است 

د شوآنان در رابطه با اهداف جامعه میگردد  نهایتاً باعث رضایت می
ی کار گروهی، ساختارهاها شمار رو به رشدی از سازمان (.8)

تیجه اقتصاد دانش های دانش محور را به عنوان نارگانیک و فرهنگ
ای در مده(. با ظهور اقتصاد دانشی، تغییر ع9اند )محور قبول کرده

مدیریت منابع انسانی، به عنوان یک عملیات مدیریت کارکنان 
 بوروکراتیک به توسعه وظایف مدیریت منابع انسانی مجزا در چند

(. موفقیت یک سازمان به طور 10) دهه گذشته صورت گرفت
های کارکنان بستگی دارد؛ به ویژه ینده به دانش، مهارتها و تواناییفزا

های محوری کمک ای از شایستگیارکنان به ایجاد مجموعهاینکه ک
-(. سازمان11کند )کنند که یک سازمان را از رقبایش متمایز میمی

وکارها و تدابیر مناسبی برای ماندگاری هایی که نتوانند ساز
 گره ناچار باید خروج آنان را نظارهاستعدادهای خود طراحی کنند ب

برترین  ها همواره هزینه های بالایی را در جذبباشند. سازمان
ند این نیروها را حفظ کنکنند؛ بنابراین اگر نتوانند نیروها صرف می

و نگهداشت واملی که بر جذب (. ع12اند )ها را هدر دادهآن هزینه
اند از: محتوا و ماهیت شغل، گذارد عبارتمنابع انسانی تأثیر می

مدیریت و رهبری، مشخص بودن اهداف و انتظارات، فضای 
همکاری و انسجام گروهی، واگذار کردن کارها بر اساس شایستگی، 
نظام ارزشیابی اثربخش، امنیت شغلی، شرایط محیط کار، ماهیت 

ارتباطات، آموزش و توسعه، حمایت اجتماعی، حمایت کار و 
همکاران، حمایت سرپرستی، رفتارهای تشویقی مدیر، انگیزه 
کارکنان، عدالت توزیعی، عدالت رویه ای، عدالت تعاملی، عوامل 
جمعیت شناختی شامل: تحصیلات، سن، جنسیت، طول خدمت و 

بودن درجه و عوامل شغلی شامل: استقلال و تنوع شغلی، مهم 
م برای انجام خودکار، قدردانی از طرف مدیر، تخصص و دانش لاز

 و دستمزد متناسب، طراحی پایه ای برای حقوق کار، غنی سازی شغلی
در های عمومی ارائه شده . شاخص(13) باشدباتجربه و... می

های ها و علی الخصوص دانشگاههای پیشین برای دانشگاهپژوهش
ثر نبوده و نتیجه رضایت بخش حاصل علوم پزشکی مناسب یا مؤ

نشده است؛ بنابراین نتایج پژوهش حاضر که به طور خاص در 
-تواند راهنماییگیرد، میگاه علوم پزشکی مازندران صورت میدانش

تری ارائه کند. لذا محقق این تحقیق را با تر و مناسبهای درست
ی علوم هدف تدوین مدل جذب و نگهداشت منابع انسانی دانشگاه ها

 ند.کدنبال میپزشکی استان مازندران با تاکید بر مدیریت بحران 
 

 ها روشو مواد 
بندی تحقیق بر اساس هدف، پژوهشی این پژوهش از لحاظ طبقه

ای و کاربردی بود که با روش تحقیق اکتشافی انجام شد. در توسعه
های ساختاریافته استفاده گردید که دادهاین پژوهش از مصاحبه نیمه

ای هپژوهش را تشکیل داد. برای این تحقیق از طریق مصاحبهکیفی 

عمیق مرتبط با تکنیک دلفی، جامعه آماری شامل مدیران ارشد 
خبره در حوزه منابع انسانی دانشگاه علوم پزشکی مازندران به تعداد 

نفر بودند که از شیوه نمونه گیری هدفمند افراد نمونه بر اساس  25
رفی تا رسیدن به اشباع نظرات انتخاب روش نمونه گیری گلوله ب

در مرحله کمی، جامعه آماری شامل مدیران ارشد خبره در  شدند.
 600حوزه منابع انسانی دانشگاه علوم پزشکی مازندران به تعداد 

نفر به عنوان نمونه  148نفر بودند که از نمونه گیری تصادفی تعداد 
ها به دو بخش ادهتجزیه و تحلیل دآماری بخش کمی انتخاب شدند. 

وا شود. در بخش تحلیل محتتحلیل محتوا و تکنیک دلفی تقسیم می
های باز به جمع ابتدا با انجام مصاحبه از خبرگان تحت عنوان سوال

آوری اطلاعات مورد نیاز جهت تحلیل محتوا پرداخته شد. انجام 
خبره به اشباع نظرات رسید و در  25مصاحبه از خبرگان پس از 

حله مصاحبه اتمام یافت. در مرحله بعد از مراحل تحلیل این مر
ها صورت پذیرفت. در مرحله محتوا، کد گذاری و شناسایی شاخص
ها پرداخته شد که ها به مولفهدوم تحلیل محتوا به اختصاص شاخص

 رهای شناسایی شده بین چند مولفه تقسیم شد. دبر این اساس شاخص
های تعیین شده به ابعاد مختلفی مرحله بعدی تحلیل محتوا، مولفه

های شناسایی اختصاص یافت. در بخش دوم به منظور تایید شاخص
شده، از تکنیک دلفی استفاده شد. در مرحله بعد با استفاده از 

های به اعتبارسنجی و حذف شاخص CVRتکنیک دلفی و شاخص 
کم اهمیت پرداخته شد. تکنیک دلفی نیز در دو مرحله مورد بررسی 

ای بسته متشکل از رار گرفت. در مرحله اول این بخش پرسشنامهق
ای لیکرت نمره گزینه 5های شناسایی شده با استفاده از طیف شاخص

گذاری شده و بین خبرگان توزیع شد و طی دو مرحله تکنیک دلفی، 
جهت آزمون مدل مفهومی مبنا که در قسمت قبل  صورت پذیرفت.

شود. بی معادلات ساختاری استفاده مییاطراحی و نهایی شد از مدل
در تحقیقاتی کاربرد دارد که هدف آن  مدل معادلات ساختاری

عنوان مدل آزمون مدل خاصی از رابطه بین متغیرهاست که به
منظور پاسخ همچنین به شود.مفهومی مبنا توسط محقق تعریف می

های آمار استنباطی به سؤالات تحقیق و آزمون مدل از روش
تک نمونه ای، تحلیل اکتشافی، تحلیل  t)پارامتری یا ناپارامتری( 

 متناسب با ماهیت متغیرهای تحقیق استفاده گردید. تاییدیعاملی 

 
 هایافته

کدگذاری اند. مفهوم شناسایی شده 72مقوله و  11در مجموع 
های مستخرج از کدگذاری باز تحت دو بعد جذب محوری، مقوله

مفاهیم مستخرج و شناسایی  .و نگهداشت منابع انسانی قرار گرفتند
مقوله  4مفهوم بود که در  22شدده مربوط به بُعد جذب شامل 

عملیات نیرویابی یا استعدادیابی، نیروهای داوطلب، عملیات انتخاب 
اند. مفاهیم مستخرج و شناسایی شدده ار گرفتهو عملیات توزیع قر

مقوله  11مفهوم بود که در  72مربوط به بُعد نگهداشت شامل 
عملیات اجتماعی کردن منابع انسانی، نظام جبران خدمت، حمایت 
سازمانی، کیفیت زندگی کاری، ایمنی و بهداشت، راهنمایی و 

رند جه به نتایج گبه طور کلی با تواند. مشاوره و رهبری قرار گرفته
شاخص در  72تئوری صورت گرفته، نتایج حاکی از این بوده که 

های شناسایی شده از بُعد شناسایی شدند. مفهوم 2معیار و  11غالب 
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مقوله عملیات نیرویابی یا استعدادیابی،  4مفهوم در  22بُعد جذب 
نیروهای داوطلب، عملیات انتخاب و عملیات توزیع و از بُعد 

مقوله  عملیات اجتماعی کردن منابع  7مفهوم در  52ت نگهداش
انسانی، نظام جبران خدمت، حمایت سازمانی، کیفیت زندگی کاری، 

 شناسایی شدند.ایمنی و بهداشت، راهنمایی و مشاوره و رهبری 
پرسشنامه بین خبرگان توزیع شده  25در مرحله اول دلفی تعداد 

بار مراجعه مجدد در  روز پیگیری و حداقل سه 20است و پس از 
پرسشنامه جمع آوری شده است. در این مرحله  25نهایت 
اند و یا بوده 05/0هایی که )دارای سطح معناداری بزرگتر از شاخص
بوده و میانگین  05/0هایی که دارای سطح معناداری کمتر از شاخص

اند( از دور اول حذف ( داشته2کوچکتر از حد متوسط )عدد 
هایی که دارایی مقدار شوند، شاخصدور دوم وارد نمی شوند و درمی

اند باقی بوده 05/0و سطح معنی داری کمتر از  2میانگین بالاتر از 
اند. برای باقیمانده ماندن در دور دوم، علاوه بر آزمون تی از مانده

هایی که دارای نیز استفاده شده است. شاخص CVRشاخص 

CVR  ز دور اول حذف شوند و در درصد هستند ا 37/0کمتر از
اند هایی که در این مرحله باقی ماندهشوند. شاخصدور دوم وارد نمی

برای دور دوم دلفی مجدداً آماده و در اختیار خبرگان قرار گذاشته 
ها شود. در مجموع نتایج دور اول نشان داده است برخی از شاخصمی

 از فرایند تحلیل حذفاند و در نتیجه شرایط ماندن در دلفی را نداشته
های باقیمانده بارگذاری شد شدند. پرسشنامه مجدداً بر اساس شاخص

 25و در اختیار خبرگان قرار گرفت. در مرحله دوم دلفی، تعداد 
نتایج دور دوم نشان از معنادار پرسشنامه بین خبرگان توزیع شد و 

مانده  یهای باقیمانده بود )برای باقبودن و معتبر بودن تمامی شاخص
 CVRدر مدل نهایی هر سه شرط آزمون تی و بیشتر بودن مقدار 

باشد(  %37لازم است  CVRنفری حداقل  25( برای نمونه  %37از 
توان به دورهای دو گانه دلفی پایان داد. لازم است( و در نتیجه می

خبره قرار گرفتند که در جدول  25شاخص مورد تایید  62در نهایت 
 ها نشان داده شده است.یک ابعاد و شاخصبه تفک 1شماره 

 
 های تایید شدهشاخص -1جدول 

 شاخص مولفه بعد

ب
جذ

 
 

عملیات 
نیرویابی یا 
 استعداد یابی

 اصلاح قوانین و دستورالعمل های دستو پاگیر -1
 ظرفیت سازی در زمان بحران -2
 استخدام و آموزش نیروی خبره جهت کنترل بحران -3
 تشکیلات جذب -4
 استخدامی بصورت شرکتی -5
 روزهیل وضعیت شرکتی ها 85استفاده از نیروهای  -6

نیروهای 
 داوطلب

 استفاده از نیروهای بسیج و نظامی آموزش دیده -7
 استفاده از بازنشستگان -8
 استفاده از نیروهای مردمی داوطلب -9

عملیات 
 انتخاب

 توزیع پرسنل متناسب با نیاز بخش های بیمارستانی -10
 تقویت نیروهای داوطلب -11
 تدوین استراتژی اثربخش در شرایط بحران -12

 تطابق قوانین سازمانی با شرایط بحران -13

 عملیات توزیع

 تقسیم بندی نیروها در بخش های مورد نیاز -14
 انجام جابجایی های شغلی متناسب با نیاز بخش ها -15
 جذب بر اساس نیازهای هر واحد -16
 با تجربه در زمینه بحران در بخش های مهم استفاده از نیروی های -17

ت
داش

گه
ن

 

عملیات 
اجتماعی کردن 

 منابع انسانی

 فرهنگ سازی در جهت مشارکت کاری -18
 بهبود وضعیت آرامش کارکنان -19
 کاهش فشار کاری با استفاده از کار تیمی -20
 تشویق کارهای تیمی و گروهی -21
 تقویت روحیه تعاون و همکاری -22
 کار تیمی و گروهیفرهنگ سازی  -23
 برگزاری جلسات هم اندیشی -24
 تقویت روحیه مسئولیت پذیری در قبال جامعه -25
 تامین مالی مورد نیاز در شرایط بحران -26
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 1402 بهار، 1، شماره 7دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

نظام جبران 
 خدمت

 حمایت های مالی از کارکنان -27
 قدردانی از کارکنان وفادار -28
 استفاده از روش شناور پرداخت براساس روزهای کاری -29
 استفاده از روش شناور پرداخت براساس نوع فعالیت -30
 پرداخت عادلانه و عدالت در تشویق -31
 پرداخت حق اضافه خدمت ایجاد شده بر اثر کرونا -32

حمایت 
 سازمانی

 حمایت روحی از پرسنل در زمان بحران توسط افراد مجرب -33
 ایتوجه به کارکنان دارای شرایط خاص از قبیل بیماری های زمینه  -34
 پرداخت کمک تحصیلی به کارورزان -35
 تقویت روحیه ایستادگی و مقاومت -36
 مهیا کردن زمینه ارتقای شغلی -37
 دلجویی از کارکنان آسیب دیده از کرونات -38

کیفیت زندگی 
 کاری

 فرهنگ سازی متناسب با شرایط بحران -39
 تقویت وجدان کاری پرسنل -40
 شرایط بحرانآموزش جهت آمادگی برای روبرویی با  -41
 متناسب سازی چارت سازمانی با شرایط بحران -42
 شناسایی نیازهای کارکنان در شرایط بحران -43

 کاهش جو استرس زا در محیط کار -44
 استفاده از معنویات به منظور ارتقای سطح آرامش -45
 تشریح ابعاد معنوی شغل و آثار اخروی -46
 تشریح قداست شغلی و آرمان گرایی -47

و  ایمنی
 بهداشت

 ایجاد زیرساخت های ایمنی مورد نیاز برای شرایط بحران -48
 جلوگیری از بحران زدگی -49
 تامین وسایل حفاظت فردی -50
 رعایت پروتکل ها توسط پرسنل -51

 توجه به نیازهای فردی و شغلی کارکنان در زمینه ایمنی -52
 آموزش در زمینه ایمنی و بهداشت -53

راهنمایی و 
 مشاوره

 استفاده از مشاوران کارآزموده جهت مشاوره به کارکنان -54
 تشکیل کارگروه های مشاوره ای -55
 آماده کردن بروشور ها و سی دی های آموزشی -56
 برگزاری همایش ها و کنفرانس های مرتب -57

 رهبری

 ریسک پذیر بودن در شرایط بحران -58
 توجه به خواسته های کارکنان -59
 و مقاومت تقویت روحیه ایستادگی -60

 تقویت روحیه شجاعت در کارکنان -61
 شناسایی فاکتورهای ایجاد رضایتمندی کارکنان -62

نتایج حاصل از برازش مدل معادلات ساختاری در حالت استاندارد 
 نشان داده شده است. 2و  1و معناداری به ترتیب در نمودارهای 
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 نمودار تحلیل مسیر در حالت تخمینی استاندارد -1نمودار 

 
 نمودار تحلیل مسیر در حالت معناداری -2نمودار 

ا در تعیین بارهای عاملی ( خلاصه یافته های مدل تحقیق ر2جدول )
با توجه به آماره آزمون معناداری بدست آمده برای  دهد.نشان می

دول مقدار بحرانی جها از بارهای عاملی برآورد شده و بزرگتری آن

متغیرهای  یک از شود که هراستودنت، مشاهده می-توزیع تی
ن ناداری ایهای مکنون تحقیق به طور معنشانگر جهت سنجش مولفه

 کنند. مولفه ها را تبیین می

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

23
-1

2-
17

 ]
 

                               6 / 9

https://islamiclifej.com/article-1-1657-fa.html


                  و همکاران اسمعیلی  234

 های جذب منابع انسانیناداری بارهای عاملی زیر مقیاسمع -2جدول 
 نتیجه مقدار بحرانی جدول tمون آماره آز بار عاملی عامل مکنون نشانگرها

 1سوال 

عملیات نیرویابی یا استعداد 
 یابی

 معنادار 96/1 085/21 819/0

 معنادار 96/1 845/23 858/0 2سوال 

 معنادار 96/1 851/26 815/0 3سوال 

 معنادار 96/1 972/31 865/0 4 سوال

 معنادار 96/1 737/30 825/0 5سوال 

 معنادار 96/1 993/24 797/0 6سوال 

 7سوال 
 نیروهای داوطلب

 معنادار 96/1 294/66 925/0

 معنادار 96/1 477/41 900/0 8سوال 

 معنادار 96/1 930/37 893/0 9سوال 

 10سوال 
 

 عملیات انتخاب

 معنادار 96/1 682/28 842/0

 معنادار 96/1 399/45 884/0 11سوال 

 معنادار 96/1 662/24 823/0 12سوال 

 معنادار 96/1 302/42 868/0 13سوال 

 14سوال 
 

 عملیات توزیع

 معنادار 96/1 050/23 785/0

 معنادار 96/1 415/24 826/0 15سوال 

 معنادار 96/1 218/24 839/0 16سوال 

 معنادار 96/1 510/39 852/0 17سوال 

به عنوان شاخص اعتبار کلی مدل  GOFشاخص نیکویی برازش 
این معیار به صورت زیر شد. ساختاری حداقل مربعات جزئی معرفی 

 ارائه گردید:
𝐺𝑂𝐹 = √𝐴𝑉𝐸̅̅ ̅̅ ̅̅ × 𝑅̅2 

بدست آمده  669/0که برابر با  GOFبا توجه به مقدار شاخص 
وان ادعا نمود که مدل تحقیق تمیهای ارائه شده و با استناد به کرانه
معتبر بوده است. وزلس و همکارانش  GOFبر اساس شاخص 

را برای مدل های با اعتبار کم،  25/0کوچکتر از  GOFمقادیر 
را برای مدل های با اعتبار متوسط و مقادیر  36/0تا  25/0مقادیر بین 
 اند.های با اعتبار بالا در نظر گرفتهرا برای مدل  36/0بزرگتر از 

𝐺𝑂𝐹 = √0.614 × 0.730 = 0.669 

 
 گیرینتیجه 

شاخص برای مدل جذب و  62مولفه و  11بعد،  2با توجه به نتایج 
های علوم پزشکی استان مازندران نگهداشت منابع انسانی در دانشگاه

ابعاد جذب و نگهداشت به عنوان ابعاد جذب و  شناسایی شد.
 های علوم پزشکی استان مازندراننگهداشت منابع انسانی در دانشگاه

ترتیب بیشترین اهمیت را در بین ابعاد شناسایی شناخته شده و به 
بعد جذب منابع انسانی در شده دارند. در بین ابعاد شناسایی شده 

و بعد  981/0های علوم پزشکی استان مازندران با بار عاملی دانشگاه
های علوم پزشکی استان مازندران نگهداشت منابع انسانی در دانشگاه

به ترتیب میزان تعلق بیشتری نسبت به سایر  979/0با بار عاملی 

_________________________________ 
1 Madueke 
2 Dwomoh Frempong 

 هایدانشگاهابعاد به مفهوم مدل جذب و نگهداشت منابع انسانی در 
نتایج حاصل از این پژوهش  اند.علوم پزشکی استان مازندران داشته

(، تحقیق دومو 14( )2017و همکاران ) 1مادوكبا نتایج تحقیقات 
همسو  (16( )2010) 3ویل(، بورباچ و ر15( )2017) 2و فریمپونگ

وان تبا توجه به سیر تکامل نظام مدیریت منابع انسانی میمی باشد. 
دریافت که مدیریت منابع انسانی به دنبال تطبیق و سازگاری در هر 

اش بوده است، چراکه های محیطیدوره زمانی با عوامل و چالش
یت لمدیریت منابع انسانی نیز به عنوان یک سیستم در محیطی فعا

-کند که متاثر و موثر از عوامل و شرایط است. بنابراین این چالشمی

دارد به های محیطی مختلف، مدیران منابع انسانی را نیز بر آن می
جای آنکه بر بخش محدودی از عملیات متمرکز شوند با یک دید 
کلی و کلان و استراتژیک نسبت به عوامل درون و برون سازمان 

ام نمایند. سرعت بالای پیشرفت فنآوری در عصر ریزی و اقدبرنامه
حاضر و بالا رفتن توانایی تکنولوژیک رقبای هر سازمان باعث 

و  ها عمر کوتاهی داشتهگردیده تا دستیابی به مزیت رقابتی سازمان
ها بیش از پیش دشوار گردد دستیابی به مزیت رقابتی برای سازمان

بفرد عامل انسانی به منزله (. بر این اساس، اهمیت نقش منحصر 10)
ها و فراگردهای یک منبع استراتژیک و طراح و مجری نظام

سازمانی، جایگاهی به مرتب والاتر از گذشته یابد تا جایی که در 
تفکر سازمانی پیشرفته، از انسان به مثابه مهمترین منبع و دارایی 

بقاء، ها برای شود؛ بدین لحاظ امروزه سازمانبرای سازمان یاد می
کنند تا از طریق منابع انسانی انتظام و بالندگی خود تلاش می

3 Burbach & Royle 
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فرهیخته و آگاه در گستره جهانی به رشدی سریع، بهبود مستمر، 
کارآمدی، انعطاف پذیری و انطباق پذیری و آمادگی برای آینده و 
برخورداری از جایگاه ممتاز در عرصه فعالیت خود نائل شوند. 

سانی سازمان، دیگر نه به عنوان منبع هزینه بلکه بنابراین به منابع ان
همانند دارایی های ارزشمندی برای کسب مزیت رقابتی نگریسته 

ریزی منابع انسانی از اولویت شود و به همین دلیل است که برنامهمی
(. از طرفی نقش مدیریت 8ها برخوردار شده است )بالایی در سازمان

 ایای است به گونهارای اهمیت ویژهمنابع انسانی در رشد سازمانی د
که در عصر اطلاعات و دانش دو موضوع مهم حفظ و نگهداشت و 
توسعه منابع انسانی، صنایع کنونی را درگیر خود نموده است. چرا 
که تغییر و تحولات سریع و پیچیده تر شدن محیط و همچنین عمر 

ی نی امرکوتاه دانش نیاز به بروز رسانی کارکنان را در عصر کنو
ضروری نموده و این ناشی از نقش منحصر بفرد کارکنان به عنوان 

ها و فرایندهای سازمانی و به دلیل گرایشات طراح و مجری سیستم
اجتماعی موجود که قدر و ارزش بیشتری برای انسان قائل است، 

های معاصر باشد و لذا اهمیت مدیریت منابع انسانی در سازمانمی
های الگوی عمده ترین ویژگی طور کلیه ب(. 7ت )پر رنگتر شده اس

های علوم پزشکی استان نگهداشت منابع انسانی در دانشگاهجذب و 
 های علوم پزشکی استان مازندران عبارتند از:دانشگاهمازندران در 

های خاص این الگو در مقایسه با سایر الگوهای موجود نوآوری -
علوم  هایدر دانشگاه در زمینه جذب و نگهداشت منابع انسانی

 پزشکی استان مازندران

شناسایی  بعد جذب و نگهداشت منابع انسانی 2در این پژوهش  -
 آیند.در این پژوهش نوآوری به حساب می شدند که

های نگهداشت منابع انسانی در دانشگاهامکان استقرار جذب و  -
 یهای شناسایی شده برااز لحاظ مولفه علوم پزشکی استان مازندران

ان است های علوم پزشکینگهداشت منابع انسانی در دانشگاهجذب و 
تواند توانمند بودن این دانشگاه در مازندران در این پژوهش می

 عرصه جذب و نگهداشت منابع انسانی را تایید کند.
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