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 A B S T R A C T 

 

  

A R T I C L E  I N F O 

Background and Objectives:     Human resource maintenance is a key concept in human resource 

management, which refers to the process of maintaining and developing human resources in an 

organization. The general purpose of the current research was to prioritize the drivers of 

maintaining human resources in the University Complex of Payambarazam University of Medical 

Sciences of Mazandaran. 

Methodology:     The current applied research was conducted in 2023 with a descriptive 

correlational approach. Its statistical population consisted of all the employees of the the University 

Complex of Payambarazam University of Medical Sciences of Mazandaran as of 750 people, and 

based on the Karjesi’s and Morgan’s (1970) table, 254 people were selected as a sample by stratified 

random sampling method according to gender. In order to collect data, a researcher-made 

questionnaire with 30 questions and three dimensions of (individual factor, organizational factor 

and environmental factor) was used. The formal and content validity of the tool was confirmed by 

the experts and its reliability was calculated using Cronbach's alpha coefficient test as 0.83. One-

sample t-test and Friedman's test were used to analyze the data.   

Results:      The results showed that individual, organizational and environmental factors had a 

significant impact on the retention of human resources in Payambareazam university complex of 

Mazandaran University of Medical Sciences. Also, the results of Friedman's test showed that the 

prioritization of the drivers of human resource maintenance in the the University Complex of 

Payambarazam University of Medical Sciences of Mazandaran was different, and the 

organizational factor with an average rating of 2.14 was in the first place and the environmental 

factor with an average rating of 92. 1 was in the last place. 

Conclusion:      In general, maintaining human resources as a strategic process in human resources 

management helps the organization to preserve experience and knowledge, reduce recruitment and 

training costs, preserve human capital, increase employee satisfaction and maintain organizational 

stability to achieve continuous progress. 
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اولویت بندی پیشران های نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامبر اعظم دانشگاه  

 علوم پزشکی مازندران 
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نگهداشت نیروی انسانی یک مفهوم کلیدی در مدیریت منابع انسانی است که به فرایند حفظ و توسعه منابع     : و هدف نهیزم  

ی نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع  ها انسانی در یک سازمان اشاره دارد. هدف کلی پژوهش حاضر، اولویت بندی پیشران
 دانشگاهی پیامبر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران بود. 

با رویکرد توصیفی از نوع همبستگی  انجام شد. جامعه آماری آن   1402پژوهش کاربردی حاضر در سال      :  پژوهش  روش

که براساس   دادند نفر تشکیل می  750را کلیه کارکنان مجتمع دانشگاهی پیامبر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران به تعداد 
ی برحسب جنسیت به عنوان نمونه انتخاب  ا  یری تصادفی طبقهگ نفر با روش نمونه  254( تعداد  1970جدول کرجسی و مورگان )

ی، عامل سازمانی و عامل محیطی(  فرد  عامل)  بعد  سه  و   سوال  30  با  ساخته  محقق   نامه  پرسش  از  ها آوری دادهشدند. جهت جمع
آن با استفاده از آزمون ضریب آلفای کرونباخ   استفاده شد. روایی صوری و محتوایی ابزار به تایید متخصصان رسید و پایایی

 ی و فریدمن استفاده شد. ا ی تی تک نمونهها آزمون از ها محاسبه شد. جهت تجزیه و تحلیل داده 83/0
 

نتایج نشان داد که عامل فردی، سازمانی و محیطی بر نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامیر اعظم    : ها افتهی

ی ها دانشگاه علوم پزشکی مازندران تاثیر معناداری دارند. همچنین نتایج آزمون فریدمن نشان داد که اولویت بندی پیشران
نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامبر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران متفاوت است و عامل سازمانی با  

 در رتبه آخر قرار دارد. 92/1ی ا در رتبه اول و عامل محیطی با میانگین رتبه 14/2ی ا میانگین رتبه
 

به طور کلی، نگهداشت نیروی انسانی به عنوان یک فرایند استراتژیک در مدیریت منابع انسانی، به سازمان      :  یریگ  جهینت

های جذب و آموزش، حفظ سرمایه انسانی، افزایش رضایت کارکنان به  کمک می کند تا با حفظ تجربه و دانش، کاهش هزینه 
 حفظ ثبات سازمانی و پیشرفت مداوم دست یابد. 

(. اولویت بندی پیشران های نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع  1403امان زاده بنه, آمنه. ) &دهقان, وحید, خداشناس لیمونی, علی,  استناد:

 .58-76(، 1) 1. دانش و پژوهش در آموزش عالی نویندانشگاهی پیامبر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران. 
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 مقدمه

 داده، شکل سازمانی تصمیمات به چرا که آیندمی شمار به امروزی هایمنبع سازمان ارزشمندترین انسانی نیروی

سازمان و مسایل همکاران،  می عینیت را وریبهره و نموده حل را مشکلات  و  نژاد  )وفائی  و1395بخشند  مدیران  (. 

انسانی نگهداری و حفظ بررسی به هاسازمان  خروج از تا روی آوردند، سازمان در مدیریتی ابزار یک به عنوان نیروی 

(. توجه به نگهداشت نیروی انسانی به  2013،  کنند )نیر و مالور جلوگیری سازمان خدمات کاهش سطح و شایسته کارکنان

معنای جلوگیری از ایجاد تغییر کارکنان در سازمان نیست؛ بلکه تغییر کارکنان برای هر سازمان حیاتی است و تمرکز اصلی  

تخاب  سازمان باید بر حفظ نیروی کارآمدش باشد تا از هزینه بالایی که در سایه اتخاذ راهبردهای غیرقابل پیش بینی و ان

نیروی کار غیرمتخصص و بی تجربه به سازمان تحمیل خواهد شد، جلوگیری کند. البته تغییرات زیاد بر شهرت، موقعیت، 

وری و پایداری سازمان تأثیر مستقیم و غیرمستقیم می گذارد. چه بسا ممکن است، زیردستانی که به آن کارمند وفادار  -بهره

(.  2014، نگهداری کارکنان باید مهمتر از جذب افراد جدید باشد )میتار  و همکاران،  هستند، سازمان را ترک کنند. بنابراین

 نیروی انسانی فعالانه حضور و حرکت بلکه نیست، آن فیزیکی جنبه فقط سازمان، در نیروی انسانی نگهداشت و حفظ

 کار با هاآن بودن  درگیر تعبیری به و سازمان و راهبردهای هاسیاست با  آنان همسویی و  هماهنگی و آن درون در سازمان

انسانی مجموعه1395است )توکلی نژاد و همکاران،   آن به مربوط  مسائل و شغل و  و تدابیر از ای(. نگهداشت نیروی 

 فرآیندی نگهداشت و سازد. حفظمیسر می سازمان در را انسانی منابع و حفظ ماندن هایزمینه که مدیریتی است اقدامات

 و شایستگی اساس  بر بهسازی، ارتقا و آموزش  اثربخش، پرداخت نظام همچون عواملی از با استفاده مدیریت که است

 دهد افزایش سازمان در را کارکنان خدمت تداوم به تمایل کندمی و غیره سعی مناسب و خدمات رفاهی امکانات اعطای

تواند بسته به شرایط و  اولویت بندی پیشران های نگهداری نیروی انسانی در دانشگاه می   (.1394)میرکمالی و همکاران،  

 :نیازهای خاص هر دانشگاه متفاوت باشد. اما در کل، میتوانید به عوامل زیر توجه کنید

ها. بنابراین، تأمین شرایط حفظ سلامت و ایمنی: این اولویت اساسی برای هر سازمانی است، از جمله دانشگاه .1

های بهداشتی، فضاهای  بهداشتی و ایمنی کارکنان و دانشجویان، از جمله فراهم کردن وسایل بهداشتی، آموزش 

گذاری اجتماعی، استفاده از ماسک و ضدعفونی( های مناسب )مانند رعایت فاصلهپاک و سالم و اعمال پروتکل

 .اولویت بالقوه برای نگهداری نیروی انسانی است

دانشگاه  .2 رشد شخصی:  و  روانی  ویژهپشتیبانی  توجه  باید  و  ها  کارکنان  رشد شخصی  و  روانی  پشتیبانی  به  ای 

ای  های توسعه حرفههای آموزشی، فرصتدانشجویان خود داشته باشند. ارائه فضایی مناسب برای مشاوره، کارگاه

 .و فرهنگ سازمانی سالم، اهمیت بالایی در نگهداری نیروی انسانی دارد



 1403، بهار 1، شماره 1دانش وپژوهش در آموزش عالی نوین، دوره 

  https://doi.org/10.22034/nherk.2024.174421 61 

ها باید تلاش کنند تا توازن مناسبی بین کار و زندگی شخصی کارکنان و دانشجویان زندگی: دانشگاه-توازن کار .3

تواند شامل ارائه امکاناتی مانند ساعات مطالعه و کار منعطف، مجوزهای استراحت و  خود را حفظ کنند. این می

 .تعطیلات، و ارائه خدمات پشتیبانی خانواده باشد

ای را در نظر بگیرند که به کارکنان و دانشجویان امکان  های توسعه حرفهها باید برنامهای: دانشگاه توسعه حرفه .4

آموزش  و  این میپیشرفت شغلی  بدهد.  را  با حوزه تخصصی خود  مرتبط  دورههای  آموزشی، تواند شامل  های 

 (. 2023)کاردینی،  های ارتقاء شغلی باشدها و فرصتکارگاه

ها و مراکز آموزش عالی نقش مهمی در توسعه اقتصادی، فرهنگی و سیاسی کشور دارند. با توجه به رقابت  دانشگاه

های مختلف و وجود مشکلاتی در زمینه نگهداشت نیروی انسانی، توجه به مساله نگهداشت  ها در عرصهشدید دانشگاه

ها ضروری است. بنابراین با عنایت به مطالب ارائه شده، سوال اصلی پژوهش حاضر این است که نیروی انسانی در دانشگاه

های نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامبر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران چگونه اولویت بندی پیشران

 به طراحی کنند خود  استعدادهای ماندگاری و نگهداشت برای مناسبی تدابیر و سازوکارها نتوانند که هاییاست؟ سازمان

 کنند؛می صرف نیروها برترین در جذب را بالایی هایهزینه همواره هاباشند. سازمان گر نظاره را  آنان خروج باید ناچار

 کارکنان خدمت ترک (.1391)طهماسبی و همکاران،   اند داده را هدر هاهزینه آن کنند حفظ را نیروها این نتوانند اگر بنابراین

 از یکی خدمت ترک شود. قصد تلقی بار زیان هاسازمان برای کار در و اختلال جایگزینی هزینه  نظر از تواندمی کلیدی

تأثیرات  به حداقل رساندن برای اندیشیدن بنابراین دهد؛می قرار تأثیر تحت را کارکنان دیگر هم سازمان و هم کارکنان،

 بسیار ترک خدمت (.1397است )رضاییان و همکاران،   برخوردار زیادی اهمیت از سازمان عملکرد بر خدمت ترک منفی

 بسیار سازمان موفقیت حصول کلیدی برای کارکنان نگهداشت اهمیت بر اخیر اقتصادی رکود به توجه با و است پرهزینه

)  شده تأکید با عنوان »بررسی1397است. دقتی  پژوهشی  علوم   دانشگاه در انسانی  نیروی  نگهداشت هایپیشران (، در 

نتایج دست یافت که  علوم پزشکی نفر از کارکنان دانشگاه   143بیرجند« که بر روی   پزشکی بیرجند انجام داد، به این 

بیرجند تاثیر دارند و سبک   دانشگاه علوم پزشکی در انسانی نیروی های سازمانی، محیطی و فردی بر نگهداشتپیشران

به عنوان مهمترین عامل و فرصت اهمیترهبری و مدیریت  به عنوان کم  بر نگهداشت های محیطی  ترین عامل موثر 

است. بیرجند  پزشکی  علوم  دانشگاه  در  انسانی  )  نیروی  همکاران  و  »شناسایی1397رضاییان  عنوان  با  پژوهشی  در   ،) 

مدیر   9خبره دانشگاهی و    6بانکداری« که بر روی   صنعت  در انسانی مستعد نیروی نگهداشت و حفظ جذب، هایشاخص

 بانک  در  مستعد کارکنان جذب هایبانک ملی و رفاه کارگران در تهران انجام دادند، به این نتایج دست یافتند که شاخص

اهداف  با جذب هایمکان  و معیارها مطابقت عدالت محور؛ و استعدادیاب جذب بودن؛ و ساختارشکن از: ایده محور عبارتند
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 پروریجانشین پرورش استعدادها؛ و از: توسعه عبارتند بانک  در مستعد کارکنان نگهداشت هایشاخص استراتژیک. همچنین

 بندی(، در پژوهشی با عنوان »اولویت1397مالی. تیموری و همکاران ) وابستگی رشد و برابر هایفرصت ایجاد تجربی؛

 تحت پتروشیمی هایشایستگی« که در شرکت  نظام بر مبتنی مناسب الگوی ارائه انسانی و نیروی جذب بر مؤثر  عوامل

 گروه فنی، دانش افراد، مناسب تعداد قانون اساسی انجام دادند، به این نتایج دست یافتند که تعیین  44 اصل ج بند پوشش

 و عدالت کارکنان توانمندسازی استخدام، فرایند سازی پیاده حقوقی، هایخواسته ای،حرفه هایارزیابی شایستگی  گرایی،

 سازمانی وری(، در پژوهشی با عنوان »بهره1397انسانی موثرند.قمری و همکاران ) نیروی جذب در رقابت محوری و عامل

 کارشناسان و معاونان مدیران، از نفر  10ایران« که بر روی   گاز شرکت ملی انسانی در استعدادهای نیروی نگهداشت با

دانشگاه انجام دادند، به این نتایج دست یافتند  علمی اعضای هیئت از  نفر  6 و ایران گاز ملی شرکت استعدادهای ارشد و

 نیروی استعدادهای سازوکارهای نگهداشت ایران، گاز ملی شرکت استعدادهای و ارشد مدیران، کارشناسان نظر به  که

 مادی، نیازهای تأمین خودشکوفایی، نیازهای عملکرد، تأمین  بر  مبتنی پرداخت مؤلفه   9 شامل  گاز ایران؛  شرکت در انسانی

 مشخص کاری، زندگی مطلوبیت و کیفیت ویژه، خدمات جبران سیستم اختیار، تفویض شایستگی،  مبتنی بر پاداش  سیستم

با عنوان »رابطه1396باشند.کریمی و پارسافر )می شغلی امنیت و پیشرفت شغلی مسیر  بودن  نظام بین  (، در پژوهشی 

 نفر از مدیران  210شده« که بر روی   خصوصی هایبانک از کارکنان در یکی سازمانی تعهد با انسانی منابع نگهداری

تهران انجام دادند، به این نتایج دست یافتند  استان دولتی( در نیمه هایبانک از )یکی بانک  و کارکنان کارشناسان شعب،

های دارد. همچنین بین مولفه وجود مثبت و معناداری رابطه کارکنان سازمانی تعهد و انسانی منابع نگهداری نظام بین  که

 رابطه کارکنان سازمانی سرپرست( با تعهد از حمایت و شغلی هایخدمات، فرصت انسانی )جبران منابع نگهداری نظام

(، در پژوهشی با عنوان »عوامل موثر بر حفظ و نگهداری کارکنان  2017)  فریمپونگ و دومو   دارد.  وجود مثبت و معناداری

که یافتند  دست  نتایج  این  به  غنا«  بانکداری  صنعت  کارکنان، و پاداش  انتظارات کردن برآورده  در  خدمات   جبران 

 عدالت افزایش و کاری مورد علاقه خلق محیط سازمان، از خوب تصویر ایجاد زندگی،-کار تعادل مسائل  با سروکارداشتن

 هاارزش  از تناسب اطمینان زیردستان، با خوب روابط ایجاد سرپرستان برای و مدیران تشویق کارکنان، در مدیریت انصاف و

عوامل موثر بر حفظ و نگهداری کارکنان  از ارتقای سمت از اطمینان و کارکنان و اعتقادات هاارزش  با سازمان اعتقادات و

غنا می بانکداری  امرول   باشد.در صنعت  و  نگهداشت  2017)  ماداکو  و  فرهنگ سازمانی  با عنوان »رابطه  پژوهشی  در   ،)

 کارکنان نگهداشت و سازمانی فرهنگ های تجاری آنامبرا« به این نتایج دست یافتند که؛ بین)نگهداری( کارکنان در بانک

کارکنان  و است ضروری سازمان نگهداشت کارکنان برای پذیری ریسک و ایده تولید ظرفیت دارد و معناداری وجود رابطه

 نگهداشت و (، در پژوهشی با عنوان »جذب2016همکاران ) و شرر  بمانند. کار رشد برای هاییسازمان چنین در خواهندمی
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موفق  کردن اجتماعی زندگی، و  کار بین  تعادل و حمایت    های هزاره« به این نتایج دست یافتند که سازمان در استعدادها

 و محل کار در و غیررسمی رسمی قرضه اوراق اعطای شادابی کارکنان، و طراوت دارینگه و سلامت به توجه کارکنان،

فرانسیس   است. استعدادها نگهداشت و المللی از عوامل موثر بر جذب مجامع بین در شرکت و مطالعاتی هایفرصت دادن

غنا« به این نتایج دست یافتند  در هاکارکنان بیمارستان  نگهداشت و حفظ و (، در پژوهشی با عنوان »انگیزش 2012)  و روگر

 کارکنان و نگهداشت حفظ در ایحرفه پرورش  رشد و هاینظارت، فرصت و رهبری هایمهارت مالی، هایکه مشوق

(، در پژوهشی با عنوان »عوامل موثر بر حفظ و نگهداری نیروی انسانی« به این نتایج دست یافتند  2011)  یالناقب  مؤثرند.

در سازمان دارند.در  و نگهداری کارکنان حفظ بر داریمعنی تأثیر رهبری سازمانی و تعهد شغلی، رضایت نظیر عواملی  که

بنیان بودن، پاسخگویی با نیازهای کشور، ماموریت گرا بودن، هدفمند با  ها باید براساس دانشحوزه آموزش عالی، دانشگاه

توسعه، گام بردارند. با توجه به اینکه موضوع پژوهش حاضر توجه به مساله نگهداشت نیروی انسانی است. لذا فواید آنی و  

ها و بندی آنهای نگهداشت نیروی انسانی و اولویتبارتند از: ایجاد آگاهی نسبی از مفهوم پیشران آتی پژوهش حاضر ع

های پژوهش جهت ارتقاء نگهداشت نیروی انسانی در مراکز  مدت در دانشگاه براساس یافتههای کوتاهریزیانجام برنامه

 سلامت بخش عالی آموزش  منطقه باشد. همچنین کمک به مسئولین و مدیران مراکز کلانآموزش عالی سلامت می

های بلندمدت جهت ارتقاء نگهداشت نیروی انسانی در مراکز آموزش عالی سلامت از پیامدهای  کشور، برای تدوین استراتژی

 کاربردی این پژوهش است.  

 

 

 شناسیروش 

بعد )عامل فردی، عامل سازمانی و عامل محیطی(   3های نگهداشت نیروی انسانی دارای  در این پژوهش پیشران

شود.این پژوهش از نظر هدف، باشد، سنجیده میسوال می  30که دارای    نامه محقق ساختهاست و با استفاده از پرسش

پرداخته، در ردیف تحقیقات کاربردی و از نظر روش، توصیفی از نوع پیمایشی است. از آنجایی که به بررسی وضعیت موجود  

  پیمایشی   تحقیقات  در ردیف  های نگهداشت نیروی انسانی پرداخته،توصیفی قرار دارد و با توجه به اینکه به بررسی پیشران

است.  جامعه آماری این پژوهش را، کلیه کارکنان مجتمع دانشگاهی پیامبر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران به تعداد  

 دهند.نفر تشکیل می 750
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 تعداد جامعه و نمونه آماری به تفکیک جنسیت . 1جدول 

 مجموع  مرد زن جنسیت 

 750 418 332 جامعه

 254 142 112 نمونه 

 1 7/55 3/44 نسبت

 

برای مطالعات نظری و    ایکتابخانه  مطالعهدر این پژوهش از    :  گرفتدو طریق انجام    در این پژوهش از  هادادهگردآوری  

های پژوهش روش میدانی: جهت بررسی و آزمون سوال  پیرامون موضوع پژوهش استفاده شده است.  شیتدوین ادبیات پژوه

نامه ها در این پژوهش پرسشنامه محقق ساخته از روش میدانی استفاده شده است. ابزار گردآوری دادهپرسشبا استفاده از  

سوال و سه بعد )عامل فردی، عامل سازمانی و عامل محیطی( و در طیف   30نامه دارای  باشد. این پرسشمحقق ساخته می

گذاری نمره    5تا    1که به ترتیب از    شده است  یطراحای لیکرت )خیلی کم، کم، متوسط، زیاد و خیلی زیاد(  پنج گزینه

 شود. می

 نامه به ابعاد آنتخصیص سوالات پرسش. 2جدول 

 سوالات  ابعاد ردیف

 10الی  1های شماره سوال عامل فردی  1

 20الی  11های شماره سوال عامل سازمانی 2

 30الی  21های شماره سوال عامل محیطی  3

 

ی به گروه پژوهش    نامهپرسش  در این روش   نمود.استفاده    آزمون ضریب آلفای کرونباخ  از   ابزاری  ی جهت سنجش پایامحقق  

بدست آمد.   83/0که مقدار آلفا  محاسبه     SPSSنمرات حاصل از طریق نرم افزار  و  داده شد  نفر  30نمونه آماری به تعداد  از  

ها،  باشد. برای تجزیه و تحلیل دادهاز لحاظ آماری مورد تأیید می  ،لذا  ،محاسبه شده  7/0با توجه به اینکه این مقدار بالای  

در بخش آمار توصیفی از فراوانی، درصد فراوانی، نمودار، جدول،   های آمار توصیفی و استنباطی استفاده شده است.از روش

اسمیرنوف برای بررسی نرمال    -میانگین و انحراف معیار استفاده شده است.در بخش آمار استنباطی از آزمون کولموگروف

هش از آزمون ای و سوال اصلی پژوهای فرعی پژوهش از آزمون تی تک نمونهها و برای بررسی سوالبودن توزیع داده
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ها مثل جنسیت، تحصیلات، سن و سابقه های شخصی آزمودنیفریدمن استفاده شده است. در این قسمت به بررسی ویژگی

 شود. کاری پرداخته می

 

 یافته ها  
ها درصد از آزمودنی  1/44  نشان دادجامعه آماری شرکت کننده در تحقیق  داده های جمعیت شناختی بدست آمده از  

ها دارای مدرک تحصیلی لیسانس، درصد از آزمودنی  6/38همچنین،  دهند.  درصد را مردان تشکیل می  9/55را زنان و  

ها در گروه سنی درصد از آزمودنی  5/7  باشند.درصد دارای مدرک تحصیلی دکتری می  8/11درصد فوق لیسانس و    6/49

اطلاعات   سال قرار دارند.  50درصد در گروه سنی بالای    4/26سال و    50تا    40درصد در گروه سنی    1/66سال،    40کمتر از  

درصد دارای   6/73سال،   10ها دارای سابقه کاری کمتر از درصد از آزمودنی  8/11سوابق کاری جامعه آماری نشان داد که  

 باشند. سال می  20درصد دارای سابقه کاری بالای  6/14سال و  20تا  10

اسمیرنوف استفاده شده که نتایج حاصله در -ها از آزمون کولموگروفجهت بررسی و آزمون نرمال بودن توزیع داده

 ارائه شده است.  3جدول 

 هاتجزیه و تحلیل نرمال بودن توزیع داده. 3 جدول

 سطح معناداری  zآماره  حجم نمونه  انحراف معیار میانگین متغیرهای پژوهش 

 0/ 485 3/ 365 نگهداشت نیروی انسانی 

254 

092 /1 184 /0 

 0/ 236 1/ 033 0/ 702 3/ 336 عامل فردی 

 0/ 292 0/ 980 0/ 796 3/ 536 عامل سازمانی

 0/ 068 1/ 261 0/ 641 3/ 222 عامل محیطی 

 

، سطح معناداری برای همه متغیرهای = 05/0گیری  و خطای اندازه  %95در سطح اطمینان    چون  3  مطابق جدول

کنند و جهت تجزیه و  ها از توزیع نرمال پیروی می(، بنابراین داده<05/0Sigمحاسبه شده است )  05/0پژوهش بزرگتر از  

 های آماری پارامتریک مجاز است. ها، استفاده از آزمونتحلیل استنباطی داده

 

سووال شوماره ی : آیا عامف فردی بر نگهداشوت نیروی انسوانی در مجتمع دانشوگاهی پیامیر 

 اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران تاثیر دارد؟
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 4نتایج آن در جدول اسيتفاده شيده که نامه  در پرسيش  -(10الی  1شيماره )  -  سيوال 10از   سيوالبرای بررسيی این 

 ارائه شده است.

 های متغیر عامل فردیمیانگین و انحراف معیار سوال . 4 جدول

 انحراف معیار  میانگین ها گویه ردیف 

 167/1 44/3 از شغل مربوطه  کارکنان تجربه 1

 133/1 31/3 ها و اهداف سازمان وفاداری به ارزش 2

 160/1 64/3 رضایت شغلی  3

 043/1 53/3 وابستگی به سازمان از لحاظ عاطفی و روانی  4

 280/1 24/3 تعهد داشتن نسبت به سازمان  5

 136/1 26/3 صمیمانه بودن روابط مدیران دانشگاه با کارکنان 6

 218/1 22/3 سازمان  در عضویت حفظ به شدید  تمایل 7

 149/1 29/3 شغل با متناسب داشتن روحیه 8

 045/1 14/3 عالی کاری و پژوهشی آموزشی،  رزومه داشتن 9

 985/0 30/3 تیمی  کار داشتن روحیه 10

 702/0 336/3 عامل فردی 

 

( دارای 1/ 160( و انحراف معیار )3/ 64)رضایت شغلی( با میانگین )  2شماره    گویه  بیانگر آن است که  4نتایج جدول  

گویه شماره   و  میانگین  ) کاری و پژوهشی آموزشی، رزومه )داشتن  9بیشترین  میانگین  با  معیار  3/ 14عالی(  انحراف  و   )

 . باشد( دارای کمترین میانگین می045/1)

 

نمونه تک  تی  آزمون  از  نظر  مورد  سوال  بررسی  جدولبرای  در  آن  نتایج  که  شده  استفاده   ای 

 .ارائه شده است 5

 ای در سوال شماره یکنتایج آزمون تی تک نمونه .5جدول 

 حجم نمونه متغیر 
 میانگین

 نمونه

انحراف  

 معیار 

میانگین 

 نظری
 درجه آزادی  tمقدار 

سطح  

 معناداری

 000/0 253 632/7 3 702/0 336/3 254 عامل فردی
 

 

اطمینان    چون ،  5مطابق جدول   اندازه  %95در سطح  آزادی  = 05/0گیری  و خطای  سطح   df=253  با درجه 

(، لذا تفاوت میانگین محاسبه شده با میانگین  >Sig  05/0محاسبه شده است )  05/0معناداری برای عامل فردی کوچکتر از  

( بیشتر از میانگین  3/ 336دهد که میانگین محاسبه شده )ها نشان میباشد. همچنین مقایسه میانگیننظری معنادار می

با  3نظری ) بنابراین  انسانی در درصد اطمینان می  95( است.  نتیجه گرفت که؛ »عامل فردی بر نگهداشت نیروی  توان 
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مجتمع دانشگاهی پیامیر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران تاثیر مثبت و معناداری دارد«. و گویه رضایت شغلی بیشترین 

داشتن گویه  و  مجتمع  کاری و  پژوهشی آموزشی، رزومه تاثیر  در  انسانی  نیروی  نگهداشت  بر  را  تاثیر  کمترین  عالی 

 دانشگاهی پیامیر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران دارد.

 

سووال شوماره دو: آیا عامف سوازمانی بر نگهداشوت نیروی انسوانی در مجتمع دانشوگاهی پیامیر اعظم  

 دانشگاه علوم پزشکی مازندران تاثیر دارد؟

 
 

 6نتایج آن در جدول اسيتفاده شيده که نامه در پرسيش  (20الی   11شيماره ) -  سيوال  10از   سيوالبرای بررسيی این  

 ارائه شده است.

 های متغیر عامل سازمانی میانگین و انحراف معیار سوال  .6 جدول

 انحراف معیار  میانگین ها گویه ردیف 

 007/1 92/3 مزایا و خدمات پرسنلی و رفاهی  11

 408/1 48/3 تامین امنیت شغلی  12

 201/1 55/3 عملکرد  مبنای بر و دستمزد حقوق پرداخت 13

 219/1 43/3 کارکنان شکوفایی و های رشدزمینه  کردن فراهم 14

 317/1 46/3 علمی  هایفعالیت برای امکانات و منابع وجود 15

 235/1 42/3 شغلی  پیشرفت هایفرصت وجود 16

 091/1 52/3 کارکنان  به مالی تسهیلات اعطای 17

 190/1 57/3 سبک مدیریت و رهبری 18

 137/1 66/3 جو سازمانی مطلوب  19

 150/1 36/3 کار  بهداشت در محیط و ایمنی اصول رعایت 20

 

( و انحراف  92/3)مزایا و خدمات پرسنلی و رفاهی( با میانگین )  11شماره    بیانگر آن است که گویه  6نتایج جدول  

(  36/3کار( با میانگین ) بهداشت در محیط و ایمنی اصول )رعایت  20( دارای بیشترین میانگین و گویه شماره  1/ 007معیار )

 باشد.( دارای کمترین میانگین می150/1و انحراف معیار )

نمونه تک  تی  آزمون  از  نظر  مورد  سوال  بررسی  جدولبرای  در  آن  نتایج  که  شده  استفاده   ای 

 .ارائه شده است  7
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 ای در سوال شماره دونتایج آزمون تی تک نمونه . 7جدول 

 حجم نمونه متغیر 
 میانگین

 نمونه

انحراف  

 معیار 

میانگین 

 نظری
 درجه آزادی  tمقدار 

سطح  

 معناداری

 000/0 253 725/10 3 796/0 536/3 254 عامل سازمانی 

 

اطمینان    چون ،  7مطابق جدول   اندازه  %95در سطح  آزادی  = 05/0گیری  و خطای  سطح   df=253  با درجه 

از   عامل سازمانی کوچکتر  برای  )  05/0معناداری  است  با  >Sig  05/0محاسبه شده  میانگین محاسبه شده  تفاوت  لذا   ،)

( بیشتر از 3/ 536دهد که میانگین محاسبه شده )ها نشان میباشد. همچنین مقایسه میانگینمیانگین نظری معنادار می

توان نتیجه گرفت که؛ »عامل سازمانی بر نگهداشت نیروی درصد اطمینان می  95( است. بنابراین با  3میانگین نظری )

انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامیر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران تاثیر مثبت و معناداری دارد«. و گویه مزایا و  

کار کمترین تاثیر را بر نگهداشت  بهداشت در محیط و  ایمنی اصول خدمات پرسنلی و رفاهی بیشترین تاثیر و گویه رعایت

 نیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامیر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران دارد. 

 

سووال شوماره سوه: آیا عامف مییبی بر نگهداشوت نیروی انسوانی در مجتمع دانشوگاهی پیامیر اعظم  

 دانشگاه علوم پزشکی مازندران تاثیر دارد؟

 8نتایج آن در جدول اسيتفاده شيده که نامه ( در پرسيش30الی   21شيماره ) -  سيوال  10از   سيوالبرای بررسيی این  

 ارائه شده است.

 
 

 های متغیر عامل محیطیمیانگین و انحراف معیار سوال .8 جدول

 انحراف معیار میانگین هاگویه ردیف

 0/ 844 08/3 پژوهشی هایحمایت و  امکانات وجود 21

 1/ 016 11/3 صمیمیت  بر مبتنی  روابط  و ایجاد عصبی هایتنش  از  دور  به  کاری ایجاد محیط 22

 1/ 232 15/3 شغل  مزایای  درباره معتبر اطلاعات  دادن 23

 0/ 986 11/3 های استخدامی ایجاد فرصت 24

 0/ 938 07/3 هادانشگاه سایر با مقایسه در کارکنان با دانشگاه رفتار خوب  25

 0/ 842 20/3 دانشگاه از خارج شغل در یافتن برای جستجو  به تمایل  عدم 26

 0/ 980 54/3 حمایتی برای کارکنان و مقررات قوانین 27
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 0/ 970 35/3 خانوادگی( مسئولیت آثار شغلی )احساس  28

 0/ 933 39/3 تناسب شغل با شاغل  29

 1/ 082 22/3 پذیرفته شدن از سوی همکاران  30

 0/ 641 3/ 222 عامل محیطی  

 

( و  3/ 54حمایتی برای کارکنان( با میانگین ) و مقررات )قوانین  27شماره    گویه  بیانگر آن است که  8نتایج جدول  

( معیار  گویه شماره  980/0انحراف  و  میانگین  بیشترین  دارای  سایر    25(  با  مقایسه  در  کارکنان  با  دانشگاه  )رفتار خوب 

 باشد. ( دارای کمترین میانگین می938/0( و انحراف معیار )07/3ها( با میانگین )دانشگاه

 

نمونهب تک  تی  آزمون  از  نظر  مورد  سوال  بررسی  جدولرای  در  آن  نتایج  که  شده  استفاده   ای 

 .ارائه شده است 9

 ای در سوال شماره سهنتایج آزمون تی تک نمونه .9جدول 

 میانگین حجم نمونه متغیر 

 نمونه

انحراف  

 معیار 

میانگین 

 نظری

سطح   درجه آزادی  tمقدار 

 معناداری

 000/0 253 534/5 3 641/0 222/3 254 عامل محیطی 

 

اطمینان    چون ،  9مطابق جدول   اندازه  %95در سطح  آزادی  = 05/0گیری  و خطای  سطح   df=253  با درجه 

(، لذا تفاوت میانگین محاسبه شده با میانگین >Sig  05/0محاسبه شده است)   0/ 05معناداری برای عامل محیطی کوچکتر از  

( بیشتر از میانگین  3/ 222دهد که میانگین محاسبه شده )می  ها نشانباشد. همچنین مقایسه میانگیننظری معنادار می

توان نتیجه گرفت که؛ »عامل محیطی بر نگهداشت نیروی انسانی در  درصد اطمینان می  95( است. بنابراین با  3نظری )

قوانین گویه  و  دارد«.  معناداری  و  مثبت  تاثیر  مازندران  پزشکی  علوم  دانشگاه  اعظم  پیامیر  دانشگاهی  و   مجتمع 

ها کمترین  حمایتی برای کارکنان بیشترین تاثیر و گویه رفتار خوب دانشگاه با کارکنان در مقایسه با سایر دانشگاه مقررات

 تاثیر را بر نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامیر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران دارد.
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های نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامبر بندی پیشران: اولویت پژوهش  سوال اصلی

 اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران چگونه است؟

 

 ارائه شده است.  10برای بررسی سوال مورد نظر از آزمون فریدمن استفاده شده که نتایج آن در جدول 

 

 نتایج آزمون فریدمن در سوال اصلی . 10جدول 

 های نگهداشت نیروی انسانی پیشران
حجم 

 نمونه

 آماره 

 دوخی

درجه  

 آزادی 

سطح  

 معناداری
 میانگین

میانگین 

 ای رتبه 
 رتبه 

 عامل فردی

254 266/8 2 016/0 

 دوم 94/1 336/3

 اول 14/2 536/3 عامل سازمانی 

 سوم 92/1 222/3 عامل محیطی 

 

جدول   اطمینان    چون،  10مطابق  اندازه  %95در سطح  خطای  آزادی  = 05/0گیری  و  درجه  سطح   df=2  با 

ها وجود دارد. ای گروهتفاوت معناداری بین میانگین رتبه  لذا(،  >Sig  0/ 05محاسبه شده است )  05/0معناداری کوچکتر از  

با   نتیجه گرفت که؛ »اولویتدرصد اطمینان می  95بنابراین  انسانی در مجتمع بندی پیشرانتوان  های نگهداشت نیروی 

بندی متغیرها نشان داد که؛ عامل  دانشگاهی پیامبر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران متفاوت است«. همچنین رتبه

 در رتبه آخر قرار دارد.92/1ای در رتبه اول و عامل محیطی با میانگین رتبه 14/2ای سازمانی با میانگین رتبه

 

 بیث و نتیجه گیری 

 
آیا عامل فردی بر نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامیر اعظم دانشگاه علوم  "در پاسخ به این سوال که  

دارد؟  تاثیر  مازندران  از    چون  "پزشکی  فردی کوچکتر  عامل  برای  معناداری  تفاوت   05/0سطح  لذا  است،  محاسبه شده 

دهد که میانگین محاسبه  ها نشان میباشد. همچنین مقایسه میانگینمیانگین محاسبه شده با میانگین نظری معنادار می

توان نتیجه گرفت که؛ »عامل فردی بر  درصد اطمینان می  95( است. بنابراین با  3( بیشتر از میانگین نظری )3/ 336شده )

نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامیر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران تاثیر مثبت و معناداری دارد«. 

عالی کمترین تاثیر را بر نگهداشت   کاری و پژوهشی آموزشی، رزومه و گویه رضایت شغلی بیشترین تاثیر و گویه داشتن

های دقتی  پیامیر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران دارد. این یافته با نتایج پژوهشنیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی  

توان گفت  باشد. در تبیین این یافته می( همسو می1387( و جهانگیری و مهرعلی )1394(، میرکمالی و همکاران )1397)

ها و اهداف سازمان، وابستگی به سازمان از لحاظ عاطفی و روانی، صمیمانه  که؛ رضایت شغلی، وفاداری کارکنان به ارزش 
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شغل،  با  متناسب  سازمان، داشتن روحیه در  عضویت حفظ به شدید  و دوستانه بودن روابط مدیران دانشگاه با کارکنان، تمایل

از   کارکنان  عالی، تعهد داشتن نسبت به سازمان و تجربه کاری و پژوهشی  آموزشی،  رزومه تیمی، داشتن کار  داشتن روحیه 

ها موثرند. از طرفی وقتی کارکنان از شغلشان شغل مربوطه از عواملی هستند که در حفظ و نگهداری کارکنان در سازمان

رضایت داشته باشند و نسبت به سازمان متعهد و وفادار باشند، تمایل کمتری نسبت به ترک خدمت دارند. لذا تاثیر این  

 عوامل به عنوان عامل فردی بر نگهداشت نیروی انسانی منطقی است. 

آیا عامل سازمانی بر نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامیر اعظم دانشگاه   " که  2با توجه یه سوال 

محاسبه شده است، لذا تفاوت   05/0سطح معناداری برای عامل سازمانی کوچکتر از    چون" علوم پزشکی مازندران تاثیر دارد؟ 

دهد که میانگین محاسبه  ها نشان میباشد. همچنین مقایسه میانگینمیانگین محاسبه شده با میانگین نظری معنادار می

توان نتیجه گرفت که؛ »عامل سازمانی درصد اطمینان می  95( است. بنابراین با  3( بیشتر از میانگین نظری )536/3شده )

بر نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامیر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران تاثیر مثبت و معناداری دارد«.  

کار کمترین تاثیر  بهداشت در محیط  و ایمنی اصول و گویه مزایا و خدمات پرسنلی و رفاهی بیشترین تاثیر و گویه رعایت 

را بر نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامیر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران دارد. این یافته با نتایج  

نژاد  (، وفائی1395نژاد و همکاران )(، توکلی1396(، کریمی و پارسافر )1397(، قمری و همکاران ) 1397دقتی )  هایپژوهش

باشد. در تبیین  ( همسو می2012( و فرانسیس و روگر ) 1387(، جهانگیری و مهرعلی )1393(، فاتح نیا ) 1395و همکاران )

 و منابع عملکرد، وجود مبنای بر و دستمزد حقوق رفاهی، پرداخت  توان گفت که؛ مزایا و خدمات پرسنلی واین یافته می

کارکنان، تامین امنیت شغلی، سبک مدیریت و  شکوفایی و  های رشدزمینه کردن  علمی، فراهم هایفعالیت برای امکانات

 ایمنی اصول شغلی، جو سازمانی مطلوب و رعایت پیشرفت هایفرصت کارکنان، وجود به مالی تسهیلات رهبری، اعطای

ها موثرند. از طرفی وقتی خدمات کار از عواملی هستند که در حفظ و نگهداری کارکنان در سازمان بهداشت در محیط و

عملکرد باشد، کارکنان تمایل کمتری نسبت   مبنای بر و دستمزد کارکنان رفاهی کافی در اختیار کارکنان قرار بگیرد و حقوق

 به ترک شغل دارند. لذا تاثیر این عوامل به عنوان عامل سازمانی بر نگهداشت نیروی انسانی منطقی است. 

آیا عامل محیطی بر نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامیر اعظم   "در بحث پیرامون این سوال که 

محاسبه شده است،   05/0سطح معناداری برای عامل محیطی کوچکتر از    چون  "دانشگاه علوم پزشکی مازندران تاثیر دارد؟ 

دهد که میانگین ها نشان میباشد. همچنین مقایسه میانگینلذا تفاوت میانگین محاسبه شده با میانگین نظری معنادار می

»عامل    توان نتیجه گرفت کهدرصد اطمینان می  95( است. بنابراین با  3( بیشتر از میانگین نظری )3/ 222محاسبه شده )

محیطی بر نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامیر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران تاثیر مثبت و معناداری 
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حمایتی برای کارکنان بیشترین تاثیر و گویه رفتار خوب دانشگاه با کارکنان در مقایسه با   و مقررات دارد«. و گویه قوانین

دانشگاه پزشکی  سایر  علوم  دانشگاه  اعظم  پیامیر  دانشگاهی  مجتمع  در  انسانی  نیروی  نگهداشت  بر  را  تاثیر  کمترین  ها 

باشد. در تبیین این یافته ( همسو می2016همکاران )  و ( و شرر1397های دقتی )مازندران دارد. این یافته با نتایج پژوهش

کهمی گفت  مقررات قوانین  توان  همکاران،   و  سوی  از  شدن  پذیرفته  کارکنان،  برای  حمایتی 

های  ها، ایجاد فرصتسایر دانشگاه شغل، رفتار خوب دانشگاه با کارکنان در مقایسه با مزایای  درباره معتبر اطلاعات دادن

ایجاد محیط کاری از تنش استخدامی،  مبتنیبه دور  ایجاد روابط  -حمایت و امکانات صمیمیت، وجود بر های عصبی و 

ها موثرند. از طرفی  در حفظ و نگهداری کارکنان در سازمانپژوهشی و تناسب شغل با شاغل از عواملی هستند که   ایه

در نظر گرفته شود و سازمان با کارکنان رفتار خوب داشته باشند و هزینه و    حمایتی برای کارکنان و مقررات قوانینوقتی  

شان از دیگر مشاغل بیشتر باشد، کارکنان تمایل کمتری نسبت به ترک شغل دارند. لذا تاثیر این عوامل به  منفعت شغل

 عنوان عامل محیطی بر نگهداشت نیروی انسانی منطقی است. 

ها وجود ای گروهتفاوت معناداری بین میانگین رتبه  لذامحاسبه شده است،    05/0سطح معناداری کوچکتر از    چون

های نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع بندی پیشرانتوان نتیجه گرفت که؛ »اولویتدرصد اطمینان می  95دارد. بنابراین با  

بندی متغیرها نشان داد که؛ عامل  دانشگاهی پیامبر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران متفاوت است«. همچنین رتبه

در رتبه آخر قرار دارد. این یافته با  1/ 92ای  در رتبه اول و عامل محیطی با میانگین رتبه  2/ 14ای  سازمانی با میانگین رتبه

کارکنان  (، که نشان دادند عوامل سازمالنی بیشترین تاثیر را در نگهداشت1395نژاد و همکاران )توکلیهای  نتایج پژوهش

اداره کل آموزش و پرورش استان خوزستان دارد، همسو می توان گفت که؛ عوامل  باشد. در تبیین این یافته میستادی 

باشد، لذا تاثیر عوامل  سازمانی، عواملی هستند که در ارتباط با سازمان و محلی است که فرد در آن مشغول به فعالیت می

انسانی بیشتر است. از طرفی مزایا و خدمات پرسنلی و  سازمانی نسبت به عوامل فردی و محیطی بر نگهداشت نیروی 

عملکرد، تامین امنیت شغلی، سبک مدیریت مشارکتی، جو سازمانی مطلوب و   مبنای بر و دستمزد حقوق رفاهی، پرداخت

کار از عوامل سازمانی هستند که نقش مهمی در حفظ و نگهداری نیروی انسانی  بهداشت در محیط و  ایمنی اصول رعایت

 دارند. لذا تاثیر بیشتر عوامل سازمانی بر نگهداشت نیروی انسانی منطقی است. 

ها برای رسیدن به اهداف خود، هاست و سازماننیروی انسانی یکی از مهمترین منابع سازمانباید اذعان داشت که  

متعهد می و  انسانی متخصص  نیروی  انسانی سازماننیازمند  منابع  مهمترین وظایف مدیریت  از  یکی  بنابراین  ها، باشند؛ 

ها که بخش اعظم آموزش انی در دانشگاهوظیفه حفظ و نگهداشت نیروی انسانی است. از طرف دیگر نگهداشت نیروی انس
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دهند و نقش بسزایی در آموزش، توسعه و پیشرفت هر کشوری بر عهده دارند از اهمیت زیادی عالی کشور را تشکیل می

بنابراین در این پژوهش،   انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامبر  بندی پیشراناولویتبرخوردار است.  های نگهداشت نیروی 

اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران مورد بررسی قرار گرفت. نتایج این پژوهش نشان داد که؛ عامل فردی، سازمانی و  

معناداری محیطی بر نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامیر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران تاثیر مثبت و  

دارد و عامل سازمانی بیشترین تاثیر و  عامل محیطی کمترین تاثیر را بر نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی  

های  (، که نشان داد پیشران1397دقتی )های  پیامیر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران دارد. این یافته با نتایج پژوهش

بیرجند تاثیر دارند؛ تیموری و همکاران   دانشگاه علوم پزشکی در  انسانی نیروی  سازمانی، محیطی و فردی بر نگهداشت

انسانی موثرند؛  نیروی جذب  محوری در و عدالت کارکنان توانمندسازی استخدام،  فرایند سازی  (، که نشان دادند پیاده1397)

 مادی، نیازهای تأمین خودشکوفایی، نیازهای عملکرد، تأمین بر مبتنی پرداخت (، که نشان دادند1397قمری و همکاران )

(، که نشان  1395نژاد و همکاران )در جذب نیروی انسانی موثرند؛ توکلی شغلی امنیت شایستگی و مبتنی بر پاداش  سیستم

 نظام (، که نشان دادند1395همکاران )نژاد و  دارد؛  وفائی کارکنان در نگهداشت  را تأثیر بیشترین سازمانی دادند عوامل

 علوم  دانشگاه منابع و  مدیریت  توسعه  معاونت  ستادی کارکنان  ماندگاری  و بقا  بر رفاهی  امکانات  شغلی،  ارتقاء  پرداخت، 

و  (، که نشان دادند رضایت1387باشند؛ جهانگیری و مهرعلی )می تاثیرگذار مازندران خدمات بهداشتی، درمانی و پزشکی

ساصد   سازمان متخصص نگهداشت کارکنان و و مزایا بر حفظ پرداختی و کار و رهبری و شرایط مدیریت شغلی، امنیت

 و نگهداشت حفظ نظارت در و رهبری هایمهارت مالی،  های(، که نشان دادند مشوق2012موثرند و فرانسیس و روگر )

دانشگاه علوم   کارکنان  اعظم  پیامبر  دانشگاهی  به مدیران و مسئولان مجتمع  بنابراین  دارند.  قرار  مؤثرند؛ در یک راستا 

شود که راهبردهای حفظ و نگهداشت نیروی انسانی در دانشگاه را شناسایی نمایند ارتقاء تا از  پزشکی مازندران پیشنهاد می

  ی هاشرانیپ  یبندتی اولوشوند.با توجه به پزوهش حاضر چند مورد از    این طریق بتوانند مانع ترک خدمت نیروی انسانی

 یمنابع مال  صی: تخصیمال  منابع کنیم  را پیشنهاد می  رندیمورد استفاده قرار بگکه    ها  در دانشگاه  یانسان  یروینگهداشت ن

مناسب   یکار  طیآموزش و توسعه کارکنان و فراهم کردن شرا  یهاحوزه  جادیا  ،یاز بخش منابع انسان  یبانیپشت  یبرا  یکاف

در    تواندیکامل و جامع م  یراهبرد منابع انسان  کی  ی : توسعه و اجرایمنابع انسان  راهبردمهم است.  یهاتیاز جمله اولو

عملکرد: استفاده از    یابیارزگذار باشد.  ری در دانشگاه تأث  یانسان  یروین  ینگهدار   یهاتی فعال  یو هدفمند   هاتیاولو  نییتع

برا  یاب یارز  یهاستمیس پ  صیتشخ  یعملکرد منظم و شفاف   یریگمیدر تصم  تواندیها مآن  شرفتیعملکرد کارکنان و 

مناسب جذب و حفظ    یها استیجذب و حفظ استعداد: توسعه س  یهااستیسمؤثر باشد.  یانسان  یرویدرباره نگهداشت ن

  ی فضا  جادی: ایسازمان  تعاملاتموثر باشد.  یانسان  یروینگهداشت ن  یبندتیدر اولو  تواندیو توانمند م  زیمتما  یاستعدادها 
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 ی انسان  یرویدر حفظ ن  تواندیم  رانیتوسط مد  یاصول رهبر  تیو رعا  ران،یکارکنان و مد  نیهمکارانه، تعاملات موثر ب  یکار

 د.باش رگذاریها تأثدر دانشگاه 

یافته سوال شماره یک،     اعظم براساس  پیامیر  دانشگاهی  در مجتمع  انسانی  نیروی  نگهداشت  بر  فردی  عامل 

شود که: مدیران و مسئولان دانشگاه، با کارکنان ، لذا پیشنهاد میدانشگاه علوم پزشکی مازندران تاثیر مثبت و معناداری دارد

آنان به دانشگاه بیشتر شود.مدیران و مسئولان دانشگاه، از کارکنان شایسته و  رفتار عادلانه داشته باشند تا میزان تعهد 

د. براساس مسئولیت پذیر تقدیر و تشکر به عمل آورند تا کارکنان دیگر تشویق شوند که کارها را به نحو احسن انجام دهن

عامل سازمانی بر نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامیر اعظم دانشگاه علوم پزشکی یافته سوال شماره دو، 

پرداخت پاداش در دانشگاه بر طبق عملکرد شغلی کارکنان شود که:   ، لذا پیشنهاد میمازندران تاثیر مثبت و معناداری دارد

، عامل  براساس یافته سوال شماره سه  صورت گیرد.  نظام جبران خدمات )نظام پاداش( در دانشگاه عادلانه و منصفانه باشد.

محیطی بر نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامیر اعظم دانشگاه علوم پزشکی مازندران تاثیر مثبت و معناداری 

شود که:  مدیران و مسئولان دانشگاه، قوانین و مقررات را در محیط کار به طور منصفانه و یکسان  دارد، لذا پیشنهاد می

راساس یافته ب  صمیمیت و دوستانه باشد. بر مبتنی روابط میان مدیران و کارکنان در دانشگاهبرای همه کارکنان اجرا نمایند. 

های نگهداشت نیروی انسانی در مجتمع دانشگاهی پیامبر اعظم دانشگاه علوم پزشکی  بندی پیشراناولویتسوال اصلی،  

شود که:  مدیران  ، لذا پیشنهاد میمازندران متفاوت است و عامل سازمانی در رتبه اول و عامل محیطی در رتبه آخر قرار دارد

ها و تعیین راهبردهای حفظ و نگهداشت نیروی انسانی در دانشگاه به عامل سازمانی  گیریو مسئولان دانشگاه در تصمیم

های آموزشی به منظور توانمندسازی کارکنان و ارتقاء دانش و مهارت آنان در زمینه شغل مورد  توجه بیشتری نمایند.دوره

 زار نمایند. نظر برگ
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