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Objective: This study aims to identify strategies for retaining human capital at 

Iran University of Medical Sciences. 

Methodology: This research is applied in terms of its purpose and employs a 

mixed-methods approach. The Cochran sampling method was used in this study. 

Data were collected using a 31-item questionnaire designed based on theoretical 

foundations and interviews with experts. Data analysis was conducted using 

confirmatory factor analysis with LISREL software, and the reliability of the 

questionnaire was confirmed using Cronbach's alpha test. 

Findings: The findings of the study revealed that human capital retention 

strategies at Iran University of Medical Sciences include motivational strategies, 

work environment, organizational structure, organizational justice, and employee 

growth and development. Additionally, the obtained factor loadings indicated that 

the defined indices influence human capital retention. 

Conclusion: Retaining human resources is the process of maintaining and 

preserving employees as effective human capital for achieving organizational 

success. While recruitment and hiring are highly significant, they are incomplete 

without a robust employee retention system. A systematic and comprehensive 

approach is necessary to retain competent human resources within the 

organization. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Human capital is recognized as the most valuable and essential resource in organizations today, 

forming the basis for organizational capabilities and success. The effectiveness of achieving 

organizational goals heavily relies on robust human resource management strategies, encompassing 

recruitment, retention, and development of skilled personnel (Aghaei Ghaleche, 2023; Nazimi Yasmin & 

Daneshfard, 2022). Effective governance of human capital involves designing frameworks to retain talented 

employees while fostering organizational justice, motivation, and personal growth opportunities (Ahmadi 

& Saffari, 2024; Babakhanloo & Babakhanloo, 2023). 

In recent years, the migration of skilled professionals, especially in the health sector, has posed 

significant challenges to organizations. Countries like Iran face heightened pressures from the exodus of 

healthcare professionals, a phenomenon driven by socio-economic factors and limited professional growth 

opportunities (Aghajari & Ahmadi, 2023; Kazemi, 2022). Retention of human capital in universities, 

particularly medical universities, is pivotal for ensuring a sustainable workforce capable of addressing 

community health needs (Mohammadi Yazdi et al., 2024). 

This study investigates strategies to enhance the quality of work-life (QWL) with a focus on human 

capital retention at the Iran University of Medical Sciences. It aims to identify actionable strategies by 

exploring motivational factors, organizational structures, and growth opportunities to create a model for 

effective governance in human resource retention. 

Methodology 

The research employed a mixed-methods approach, incorporating both qualitative and quantitative 

techniques. The study targeted employees of Iran University of Medical Sciences, with a sample size of 

247 determined using the Cochran formula. Data collection involved semi-structured interviews with 14 

experts from academia and industry, coupled with a 31-item questionnaire developed based on theoretical 

foundations and validated using the Delphi method. 

The collected data were subjected to confirmatory factor analysis using LISREL software to 

identify key retention strategies. The reliability of the questionnaire was confirmed through Cronbach's 

alpha test, achieving a coefficient above 0.7 for all dimensions. 

Findings 

The findings identified five primary strategies for human capital retention, supported by robust 

factor loadings and statistical significance: 

1. Motivational Strategies: 

o Meritocracy (factor loading: 0.895) 

o Career pathway design (0.782) 

o Performance evaluations and internal promotions (0.770) 

2. Work Environment: 

o Job security (0.895) 

o Collaborative organizational culture (0.733) 
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o Organizational vitality (0.890) 

3. Organizational Structure: 

o Job meaningfulness (0.802) 

o Delegation and shared decision-making (0.824) 

4. Organizational Justice: 

o Equity and fairness (0.741) 

o Trust-building (0.799) 

o Managerial transparency and respectful behavior (0.849) 

5. Employee Growth and Development: 

o Training and mentoring programs (0.889) 

o Promoting a culture of learning (0.838) 

The model demonstrated excellent fit indices, including a root mean square error of approximation 

(RMSEA) of 0.049 and a goodness-of-fit index (GFI) of 0.93, confirming the reliability and validity of 

the proposed strategies. 

Discussion and Conclusion 

The study highlights that retaining human capital requires a comprehensive approach addressing 

motivational, structural, and developmental needs. The identified strategies underscore the importance of 

organizational justice, a collaborative work environment, and opportunities for personal growth as critical 

factors influencing employee retention. 

Human capital retention is essential for fostering organizational resilience and reducing turnover 

costs. Organizations that excel in retention can cultivate cohesive teams, enhance trust, and achieve 

sustainable growth. The findings align with prior research emphasizing the significance of equitable 

practices, developmental programs, and supportive leadership (Goodarzi et al., 2022; Lestari, 2023). 

In the context of Iran University of Medical Sciences, adopting these strategies can mitigate 

challenges posed by brain drain and workforce attrition, ensuring the availability of skilled professionals 

to meet healthcare demands. Future research could explore longitudinal impacts of retention initiatives 

and their scalability across diverse organizational settings. 

By focusing on the dimensions of QWL and embedding retention strategies into organizational 

policies, institutions can enhance employee satisfaction and long-term commitment, thus ensuring 

sustained organizational success and societal impact. 
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 مقدمه

 انسانی منابع ریزیبرنامه لذا است. هر سازمان اساسی هایقابلیت ایجادکننده و سرمایه تریاو مهم تریاباارزش انسانی منابع امروزه

 کمك سازمان در انسانی منابع وظیفه تریااست. مهم ضروری منابع انسانی بهسازی نهایت در و آموزشی و مهارتی نیازهای دستیابی به برای

دارد  بستگی مدیریت عملکرد استراتژیهای و هاچارچوب به اهداف میزان تحقق و اثربخشی. است سازمانی اهداف به نیل برای عملکرد بهتر به

(Aghaei Ghaleche, 2023; Nazimi Yasmin & Daneshfard, 2022).  

 انسانی ارزشمندتریا منابع بنابرایا. بود نخواهد میسر نیزها آن اداره ندارند، بلکه مفهومی تنها نه انسانی نیروی وجود بدون هاسازمان

 معمول هستند. به طور سازمان موقعیت اصلی ارتقای مسئول ها،سازمان انسانی منابع آیند. مدیرانمی شمار به امروزی هایسازمان منبع

 ;Ahmadi & Saffari, 2024; Aslani, 2023; Babakhanloo & Babakhanloo, 2023) دارند سنگینی وظایف انسانی منابع مدیران

Kiakojouri, 2024)باشدمی جامعه سود به منابع تبدیل برای مهم عامل انسانی مایه. بنابرایا سر (Adeyemi & Ogunsola, 2016).  

 یاهر سازمان هستند؛ بنابرا سرمایهتریا مهم یگفت منابع انسان توانیم یاست حت یها به شدت وابسته به منابع انسانتوسعه سازمان

سرمایه انسانی به عنوان منبعی نهفته در بیا  .(Jamshidi et al., 2022)گیری است و تصمیم یزیردر نظام برنامه یانو یکردیرو یازمندن

 ,Armstrong)و بازنمایی از عامل انسانی در سازمان است  (Nazari Ebrah Bakoh & Azizi, 2022)شود کارکنان سازمان تعریف می

. (Peters, 2013)دهد و عامل مهم توسعه برای آن است هوش، مهارت، تخصص است که به سازمان ویژگی متمایزی میکه ترکیبی از  (2006

 Akhavan) در سازمان را فراهم سازد یو عملکرد شغل یمنابع انسان یگروری دبهره یشمناس  جهت افزا یتوانند بسترمی یهسرما یاا

Kharazian & Agha Alikhani, 2021)سازمان و  یبقا یبرا یا،مهم است. بنابرا یاربس ینهعملکرد به یبرا در سازمان . نگهداشت کارکنان

منابع  یریتمد یاساس یفوظا. در راستای (Mohammadi Yazdi et al., 2024)ی کارکنان مورد تائید باشد نگهدارباید مثبت،  یشرفتپ

روابط کارکنان، غرامت  ی،را که شامل توسعه منابع انسان یطرح جامع منابع انسان یك یدها باسازمان ی،انسان یرویبه منظور نگه داشت ن یانسان

 .(Fathussyaadah & Ratnasari, 2023) باشد، اجرا کنند یو عملکرد مراقبت یاو مزا

و مهاجرت به خارج از ایران است که  هاسازمانی اساسی در چندیا ساله اخیر در کشور خروج منابع انسانی از هاچالشیکی از 

م تغییر و تحولات و ترقی مادی هنوز مورد توجه کند و با وجود تماتریا مسائل مبتلا به جامعه خودنمایی میهمچنان به عنوانی یکی از مهم

که ایا مسئله سب  هدر رفتا  (Tanha, 2022)هستند  یدانشگاه یلاتتحص یمهاجران دارا یشتربو  (Aghajari & Ahmadi, 2023)است 

شود. آمارهای موجود در مورد مهاجرت نخبگان و متخصصان نشانگر منابع اختصاص داده شده برای آموزش و تربیت منابع انسانی متخصص می

نفر از نخبگان  2904، 2016بودند، به طوری که در سال  ایا واقعیت است که جوامع در حال توسعه مثل ایران همواره با چالش مهاجرت مواجه

 .(Shah Mohammadi & Khamchehi, 2023) اندتنها به کشور آمریکا مهاجرت کرده

 یرویاز علل کمبود ن یکیت در هر جامعه است و و سلام یاتح دکنندهیدر نظام سلامت تهد یانسان یهکمبود و از دست رفتا سرما

متخصص که عمدتاً  یکار انسان یرویحوزه سلامت به خارج از کشور است. مهاجرت پزشکان به عنوان بخش مهم ن یامهاجرت متخصص ی،انسان

از سوی دیگر، روند اخیر مهاجرت در کشور  .(Kazemi, 2022) ردیگیصورت م افتهیتوسعه یو در حال توسعه به کشورها یرفق یاز کشورها

تریا چالش اصلی برای نظام سلامت ی پزشکی و پرستاری به عنوان هسته اصلی دانشگاه علوم پزشکی کشور، مهمهارشتهدر زمینه  خصوصاً

تبدیل شده است. که نیازمند حفظ و نگهداری مدیران منابع انسانی  خصوصاًکشور در تأمیا نیروی انسانی متخصص برای مدیران دانشگاه و 
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 ,Kazemi)سه هزار درخواست مهاجرت به سازمان ارائه شده است  1400ها به عنوان سرمایه انسانی دانشگاه است. به طوری که در سال آن

2022). 

 ی( در پژوهش1402و همکاران ) انینیاند. معپرداخته یانسان هیسرما یعوامل موثر بر حفظ و نگهدار یبه بررس یم العات متعدد

 یفناور یهادر حوزه انیبندانش یهاشرکت یدر حفظ کارکنان دانش یبهداشت و جامع به طور موثر زش،یانگ یعاملنشان دادند که مدل سه

آن  یهاو مؤلفه یسالارستهیکه شا افتندی( در1401ان )و همکار ی. گودرز(Moeinian et al., 2023) است رگذاریتاث یوتکنولوژیاطلاعات و ب

 ریمتغ راتییدرصد از تغ 35دارد و  یانسان هیبر نگهداشت سرما یمعنادار ریتأث ینوآور قیو تشو ،یریگمیتصم ،یرهبر یهامهارت رینظ

جذب و  یهاشاخص ،یفیک یا( در م العه1397و همکاران ) انی. رضائ(Goodarzi et al., 2022) دهدیم حینگهداشت کارکنان را توض

محور برابر رشد، و عدالت یهافرصت جادیکردند که شامل توسعه و پرورش استعدادها، ا ییرا شناسا یدر صنعت بانکدار یانسان یروینگهداشت ن

بر  رجندیب یدر دانشگاه علوم پزشک یو فرد ی یمح ،ی( نشان داد که عوامل سازمان1397) ی. دقت(Rezaeian et al., 2018) بودن است

 كی. رائو و پاتنا(Daghati, 2018) عامل شناخته شد ایتربه عنوان مهم یو رهبر تیریهستند و سبك مد رگذاریتأث یانسان یروینگهداشت ن

اشاره  یلبن یدر حفظ کارکنان در واحدها یعملکرد و اقدامات رفاه یابیآموزش و توسعه، ارز رینظ یمنابع انسان یهاوهیش تی( به اهم2024)

و ارتباطات را در  یشغل یمنیبهداشت و ا تیاهم ،یاسلام ی( با تمرکز بر موسسات مال2023)لستاری . (Rao & Patnaik, 2024) کردند

در  یسازمان یچابک شیبر افزا یحفظ منابع انسان ریتاث زی( ن2023و النگار ) دیسع ی. عل(Lestari, 2023) برجسته کرد یمنابع انسان تیریمد

 یهاهیساختار و رو یبه بهبود چابک تواندیم یمنابع انسان ینگهدار یهامهکردند که برنا دیو تاک دندقرار دا یعربستان را مورد بررس یهاسازمان

 ،یسالارستهیشا ،یعدالت سازمان رینظ یکه عوامل متعدد دهدینشان م قاتیتحق ای. ا(Ali Saad & Al-Naggar, 2023) منجر شود یسازمان

 کنند. فایا یانسان هیو نگهداشت سرمادر حفظ  یینقش بسزا توانندیو توجه به رفاه کارکنان م ،یتیریو مد یاتوسعه یهابرنامه

متخصص  یانسان سرمایه یتو ترب داشتانگه در ییعدم توانا یلبدنه سازمان در دانشگاه، که به دل یتی ناهمگونهرم جمع ،علاوه بر ایا

 یراهبردها. از ایا رو، پژوهش حاضر باهدف شناسایی کرده یجادا زمینه نگه داشت سرمایه اجتماعیرا  یقیعم شکاف های گذشته بود،در سال

های پزشکی یران انجام شده است. روند اخیر مهاجرت در کشور خصوصاً در زمینه رشتها یدر دانشگاه علوم پزشک یانسان هاییهنگهداشت سرما

سلامت کشور در تأمیا نیروی انسانی متخصص تریا چالش اصلی برای نظام و پرستاری به عنوان هسته اصلی دانشگاه علوم پزشکی کشور، مهم

ها به عنوان سرمایه انسانی دانشگاه برای مدیران دانشگاه و خصوصاً مدیران منابع انسانی تبدیل شده است. که نیازمند حفظ و نگهداری آن

کند. بنابرایا، نگهداری امر ایفا میباشد و سرمایه انسانی نقش مهمی در ایا است. پیشران ارتقای سلامت جامعه، دانشگاه علوم پزشکی می

وری سازمان شده و سلامت اداری را بهبود خواهد داد و ایا امر نیازمند بهبود کیفیت سرمایه انسانی موج  کاش هزینه استخدام، افزایش بهره

 برطرف نسبتاً آنان خانوادگی و شخصی نیازهای کنند که خدمت خود سازمان به وجود تمام با توانندزمانی می ها است، کارکنانزندگی کاری آن

 .شده باشد

 پژوهش روش

 یدانشگاه علوم پزشکپژوهش حاضر، کاربردی به روش پیمایشی انجام شده، برای بررسی راهبردهای نگهداشت سرمایه انسانی در 

های انجام شده، خبرگان پیشینه پژوهشیران از رویکرد ترکیبی استفاده شده است. در بخش کیفی، راهبردهای نگهداشت نیروی انسانی از ا

 اجرایی و دانشگاهی استفاده شده و سپس با استفاده از روش کمی و از طریق تدویا پرسشنامه اعتبار سنجی انجام شد.
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ل نفر بود. برای تعییا حجم نمونه از فرمو 690یران تبریز است که شامل ا یدانشگاه علوم پزشکجامعه آماری پژوهش حاضر، کارکنان 

نفر به دست آمد. به منظور تعییا راهبردهای نگهداشت  247ای  شناسایی شد که نمونه آماری کوکران استفاده و به صورت تصادفی طبقه

های نفر از خبرگان اجرایی و دانشگاه از رشته 14های نیمه ساختار یافته با های پیشیا و انجام مصاحبهسرمایه انسانی، ابتدا با بررسی پژوهش

سازی شد. پس از آن مفاهیم استخراج یریت منابع انسانی، با استفاده از کدگذاری اولیه، نکات کلیدی استخراج و در کدگذاری ثانویه، مفهوممد

بندی راهبردهای  نگهداشت سرمایه انسانی و طراحی بندی گردید. پس از دستهشده بر حس  مضامیا سازمان دهنده و مضامیا فراگیر دسته

بندی اولیه، با استفاده از روش دلفی دو دوری، بیا اساتید دانشگاه و مدیران ارائه شد تا در خصوص راهبردهای شناسایی شده و دسته پرسشنامه

ها از مدل معادلات بندی نهایی مورد استفاده قرار گرفت. سپس برای اعتبارسنجی آنها در دستهها، نظرات خود را بیان کنند و نظرات آنآن

و برای ساختار عاملی سؤالات  spssافزار ی استفاده شد. همچنیا برای تعییا پایایی سؤالات پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ و نرمساختار

 استفاده شد. lisrelافزار پرسشنامه از روش تحلیل عاملی تائیدی از نرم

 هایافته

 نشان داده شده است.  1جدول انشگاه علوم پزشکی در های پژوهش راهبردهای نگهداشت سرمایه انسانی در دبر اساس یافته

 1جدول 

 شاخص آمار توصیفی راهبردهای نگهداشت سرمایه انسانی

 انحراف استاندارد انحراف معیار میانگیا تعداد سؤالات راهبردها

 328/0 240/0 12/4 7 انگیزشی

 535/0 749/0 05/4 5 محیط کار

 546/0 193/0 95/3 7 ساختار سازمانی

 492/0 703/0 5/4 7 عدالت سازمانی

 375/0 404/0 99/3 5 رشد و توسعه کارکنان

 

و رشد  5/4، عدالت سازمانی 95/3، ساختار سازمانی 05/4، محیط کار، 12/4، میانگیا راهبردهای انگیزی، 1جدول بر اساس نتایج 

  به دست آمد. 99/3و توسعه کارکنان 

 نشان داده شده است. 2جدول فای کرونباخ به دست آمده در با بررسی پایایی پرسشنامه، راهبرد نگهداشت سرمایه انسانی میزان آل

 2جدول 

 پایایی پرسشنامه و ابعاد آن

 آلفای کرونباخ تعداد سؤالات ابعاد
 892/0 31 سؤالاتکل 

 761/0 7 انگیزشی
 748/0 5 محیط کار

 781/0 7 ساختار سازمانی
 801/0 7 عدالت سازمانی

 762/0 5 رشد و توسعه کارکنان
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 های پرسشنامه از پایایی مناس  برخوردار است.است، داده 7/0با توجه به میزان آلفای کرونباخ به دست آمده که بالاتر از 

جدول پس از بررسی پایایی با استفاده از تحلیل عاملی تائیدی میزان بار عاملی و ضری  معناداری  راهبردهای به دست آمده را در 

 نشان داده شده است.  3

 3جدول 

 های انسانی در دانشگاه علوم پزشکیبارهای عاملی راهبردهای نگهداشت سرمایه

 ضری  معناداری بارهای عاملی عوامل ردیف راهبرد

 95/7 895/0 سالاریشایسته 1 راهبرد انگیزشی

 65/5 743/0 کارکنان یهاو مهارت ییتوانا یبر مبنا یاپرداخت حقوق و مزا یستمتوازن در س 2

 77/5 782/0 یکارراهه شغل یمترس 3

 29/6 770/0 عملکرد یابیارز 4

 23/6 596/0 ارتقا از درون سازمان 5

 78/5 644/0 یرانارتباط باز با مد 6

 82/14 729/0 یکار یفیتبهبود ک 7

 12/10 895/0 یشغل یتامن 8 کار یطمح

 79/12 704/0 و مشارکت در کار یهمکار 9

 14/10 733/0 در سازمان یفرهنگ مشارکت 10

 58/13 636/0 خود یو قدرت عمل کارکنان در حوزه کار یآزاد یشافزا 11

 89/12 890/0 نشاط سازمانی 12

 4جدول 

 های انسانی در دانشگاه علوم پزشکیبارهای عاملی راهبردهای نگهداشت سرمایه

 ضری  معناداری بارهای عاملی عوامل ردیف راهبرد

 05/13 802/0 معنادار بودن کار 13 یساختار سازمان
 70/12 717/0 یسازمان یادگیری 14
 39/11 602/0 یمنزلت شغل 15
 33/10 627/0 در سازمان یتقدرت و مسئول 16
 11/9 797/0 به کارکنان یاراخت یضتفو 17
 15/11 824/0 سازییمو تصم گیرییمدر تصم یاراع اء اخت 18
 20/12 706/0 در سازمان ساختار سازمان یاییپو 19

 89/10 741/0 انصاف  و مساوات 20 یعدالت سازمان
 77/11 819/0 یممشارکت در تصم 21
 14/3 708/0 احترام  و ادب در سازمان 22
 28/3 799/0 کارکنان یاعتمادساز 23
 26/3 908/0 یکار یفیتبهبود ک 24
 09/3 718/0 یرانمد یصداقت رفتار 25
 60/10 849/0 با کارکنان یرانمد یحرفتار صح 26

 32/9 808/0 سازمان در رشد فرصت 27 رشد و توسعه کارکنان
 90/6 889/0 آموزش ضما خدمت 28
 97/5 885/0 یگریو مرب یتهدا 29
 02/7 730/0 در دانش کارکنان ییرآموزش و تغ 30
 10/8 838/0 در سازمان یادگیریارتقا فرهنگ  31
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شود. بار عاملی مقداری بیا صفر و یك وسیله بار عاملی نشان داده میمشاهده بهقدرت راب ه بیا عامل )متغیر پنهان( و متغیر قابل

قبول است قابل 06/0تا  03/0املی بیا شود. بار عنظر میشده و از آن صرفباشد راب ه ضعیف در نظر گرفته 3/0است. اگر بار عاملی کمتر از 

باشند.جهت درصد معنادار می 95دهد کلیه مسیرها با احتمال نشان می نتایج تحلیل عاملیباشد خیلی م لوب است.   6/0تر از و اگر بزرگ

بررسی  05/0ری در س ح خ ای شود. چون معنادااستفاده می t-valueیا همان  tبررسی معنادار بودن راب ه بیا متغیرها از آماره آزمون 

افزار تر محاسبه شود، راب ه معنادار نیست و در نرمکوچك 96/1از  value-t شده با آزمونبارهای عاملی مشاهده میزان اگر بنابرایا شودمی

باشد،  96/1ضری  معناداری باید بالاتر از  دار بودن یك راب ه، قدر م لق مقدارلیزرل با رنگ قرمز نمایش داده خواهد شد. ازآنجاکه برای معنی

 دار است.توان نتیجه گرفت که روابط بیا متغیرها معنیپس می

 5جدول 

 یرانا یدر دانشگاه علوم پزشک یانسان هاییهنگهداشت سرما یراهبردها برازش نیکوئی یهاشاخص

 شاخص نیکویی برازش میانگیا مجذورات تقری  ریشه خ ای س ح معناداری درجه آزادی مجذور خی

71/257 88 000/0 049/0 93/0 

 

گیرد. عدم شده و برآورد شده را اندازه میتریا آماره برازش آماره مجذور خی است. ایا آماره میزان تفاوت ماتریس مشاهدهمهم

های با دهد. ولی ایراد ایا آماره حساس بودن نسبت به حجم نمونه است، یعنی در نمونهها نشان میمعناداری ایا آماره برازش مدل را با داده

برای شاخص ریشه خ ای میانگیا مجذورات تقری  و مقادیر بالاتر از  05/0یابد. مقدار کمتر از امکان عدم معناداری آن کاهش میحجم بالا 

شده در نظر گرفته های مشاهدههای ان باق مدل با دادهعنوان ملاکشده نیکویی برازش بهبرای شاخص نیکویی برازش و شاخص تعدیل 9/0

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

 گیریبحث و نتیجه

 ییشده است. توانا یلها در سراسر جهان تبدسازمان یبرا یاتیح یبرتر به چالش یامروز، جذب و حفظ استعدادها یدر بازار کار رقابت

 نگه داشت سرمایه انسانیکار موفق و شکوفا شده است.  یرویدر حفظ ن یاتیح یعنوان عاملکارکنان ارزشمند در درازمدت، به یوفادار ساز

و  یمت یجادا یمشارکت است. حفظ کارکنان برا یارتقا یمثبت برا یکار یفضا یجادااز طریق ستعداد کارکنان بااحفظ برای  یهدف سازمان

 یشمنجر به افزا تواندیکارکنان م ییجابجا وابسته باشند. یکدیگراعتماد کنند و به  یکدیگربتوانند به  کارکنانست تا انسجام در محل کار مهم ا

به دست  یرقابت یتمز توانندیدارند، م یکه در حفظ کارکنان برتر ییهاسازمان یگر،د یشود. از سو یسازمان یاتو اختلال در عمل هاینههز

و انسجام در محل کار مهم است تا  یمت یجادا ی. حفظ کارکنان برایابنددست  یدارت را پرورش دهند و به رشد پامثب یکار یطآورده، مح

و متعهد  یحفظ کارکنان و راض یسازمان برا ییکارکنان به توانا نگهداشت وابسته باشند. یکدیگراعتماد کنند و به  یکدیگربتوانند به  کارکنان

 یحفظ استعدادها یبرا مدیراناجرا شده توسط  راهبردهاییها و شامل تلاش یااشاره دارد. ا یمدت طولان یبرا سازمانها به داشتا آننگه

 کارکنان است. ییبرتر و کاهش نرخ جابجا

های انجام  شده و آزمون تحلیل عاملی، با توجه به نتایج به دست آمده از بخش کیفی و کمی پژوهش حاضر و با استفاده از مصاحبه

و توسعه  ی و رشدسازمان ی، عدالتسازمان ، ساختارکار یزشی، محیطانگبعد  در پنجهبردهای نگهداشت کارکنان در دانشگاه علوم پزشکی را
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شناسایی شد. از سوی دیگر، نتایج پژوهش نشان داد که پایایی و روایی و همچنینی برازش راهبردهای نگهداشت نیروی انسانی در  کارکنان

 زشکی تائید شد. دانشگاه علوم پ

 یبر مبنا یاپرداخت حقوق و مزا یستمدر س ، توازنسالاریشایستهاز   اندعبارتبا توجه به نتایج به دست آمده راهبردهای انگیزشی 

ی؛ کار تیفیک یران و بهبودباز با مد ، ارتباطاز درون سازمان ، ارتقاعملکرد ی، ارزیابیکارراهه شغل ، ترسیمکارکنان یهاو مهارت ییتوانا

و قدرت عمل کارکنان  یآزاد ، افزایشدر سازمان یمشارکت ، فرهنگو مشارکت در کار ی، همکاریشغل یتامناز  اندعبارت کار یطمحراهبردهای 

و  ی، قدرتشغل ی، منزلتسازمان ، یادگیریمعنادار بودن کاراز:  اندعبارتی ساختار سازمان، نشاط سازمانی؛ راهبردهای خود یدر حوزه کار

؛ راهبردهای در سازمان ساختار سازمان سازی، پویایییمو تصم گیرییمدر تصم یاراخت ، اع اءبه کارکنان یاراخت ، تفویضدر سازمان یتمسئول

ی، کار یفیتک ، بهبودکارکنان یاعتمادساز، و ادب در سازمان  یم، احتراممشارکت در تصم، انصاف و مساواتاند از: ی عبارتعدالت سازمان

آموزش ضما ، فرصت رشد در سازماناند از: ؛ راهبردهای آموزش و توسعه عبارتبا کارکنان یرانمد یحصح یران، رفتارمد یرفتار اقتصد

 است.  در سازمان یادگیریفرهنگ  و ارتقا در دانش کارکنان ییرو تغ ی، آموزشگریو مرب یتهدا، خدمت

آن)ارتباطات  یهاو مؤلفه سالارییستهشا(، بیان کرد که 1401) گودرزی و همکاراندر راستای نتایج به دست آمده از پژوهش حاضر، 

 یگران،ثبت خود و د هاییتقابل یریکارگبه ی،احرفه یهامهارت ی،ارتباط یهامهارت یمی،ت هاییتتوسعه فعال ی،رهبر یهامهارت ی،کار

 (،1397؛ رضائیان و همکاران )(Goodarzi et al., 2022) ی موثر استنسانا یه( بر نگه داشت سرماییرو تغ یو نوآور یقو تشو گیرییمتصم

امل محی ی، ( بیان داشت که عو1397؛ دقتی )(Rezaeian et al., 2018) را عاملی بر حفظ کارکنان بیان کرد و عدالت محور استعدادجذب 

از جمله بهداشت و  یتوجهقابل یهاحفظ کارکنان، با جنبه( نیز بر 2023) . لاستاری(Daghati, 2018) سازمانی بر حفظ کارکنان موثر است

 .(Lestari, 2023) تاکید داشت یرفاه منابع انسان یهاارتباطات و برنامه ی،شغل یمنیا

بر حفظ کارکنان خود  توانندیم یراندها. مآن کتر یها برامقرون به صرفه است تا اجازه دادن به آن بدیا ترتی ، نگهداشت کارکنان

را حفظ  یریپذثبات و انع اف یز، سازمان نشوندیکارکنان حفظ م یوقت بیان کرد که توانیاستفاده کنند. م یكاستراتژ یتمز یكبه عنوان 

 :شودیمبر ایا اساس برای نگهداشت نیروی انسانی پیشنهادهای زیر ارائه کند. می

 یتروشا بودن و شفاف ی،شغل انگیزش یشافزا یهااز راه یکیدر ارتباط است.  سرمایه انسانی نگهداشتبا  یماًمستق یشغل انگیزش

 هایدها رشد و توسعه کارکنان و بیان یانب یرا برا ی یاست. اگر سازمان شراها و توجه به آنس وح بالا از کارکنان  یرانانتظارات سازمان و مد

از  یرمالیو غ یمال یخواهد بود. قدرشناس یشتردر سازمان بتمایل به ماندگاری  کنند،یم یاننظرات خود را ب یه راحتفراهم کند و افراد ب

 سازمان باارزش هستند. یها احساس کنند براتا آن شودیکارکنان موج  م یدمف هاییتفعال

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش ایا مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 موازین اخلاقی

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 یرانا یدر دانشگاه علوم پزشک یانسان هاییهنگهداشت سرما یکردبا رو یکار یزندگ یفیتک یحکمرانارائه مدل  

 

 

 در انجام ایا پژوهش تمامی موازیا و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 هاشفافیت داده

 ال خواهد شد.ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضما رعایت اصول کپی رایت ارسداده

 حامی مالی

 ایا پژوهش حامی مالی نداشته است.
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