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      چكيده

 
شرايط بيماري كوويد امروزه زمينه و هدف:  شگاه19در  ساني در دان شت نيروي ان هاي علوم پزشكي اهميت دارد، ، حفظ و نگهدا

ساهدف پژوهش  لذا سان نيو تدو ييشنا شت منابع ان شگاه علومد يعوامل موثر بر جذب و نگهدا شك ان س يپز تان مازندران در ا
  بود.  19 ديكووشيوع بيماري  طيشرا

صيفي پژوهش :كار روش ضر از نوع تحقيقات تو شي بود.-حا شامل  پيماي سان گاننفر از خبر 25جامعه آماري پژوهش   يمنابع ان
ري گلوله برفي انتخاب شدند. يوه نمونه گيبود كه از روش تصادفي هدفمند و با استفاده از ش استان مازندران يدانشگاه علوم پزشك

شد. ستفاده  ساختار يافته ا صاحبه نيمه  ستفاده از تحليل محتوا و تجزيه و تحليل داده به منظور گردآوري اطللاعات از ابزار م ها با ا
   تكنيك دلفي صورت پذيرفت.

ولفه شناسايي گرديد كه م 11ناسايي شد. همچنين بعد كلي جذب و نگهداشت منابع انساني ش 2مطابق با نتايج پژوهش،  ها:يافته
  شاخص به نگهداشت منابع انساني اختصاص يافت.  45شاخص به جذب و 17شاخص شناسايي شده  62از مجموع 
يان كرد اين كه به طور كلي مي گيري:نتيجه فه عمليات نيرويابي يا اســـتعداد يابي، نيرو 11توان ب هاي داوطلب، عمليات مول

سازماني، كيفانتخاب، ع ساني، نظام جبران خدمت، حمايت  يت زندگي كاري، ايمني و مليات توزيع، عمليات اجتماعي كردن منابع ان
شاوره و رهبري،  شت، راهنمايي و م شرابهدا ش طيدر  شت م) 19 ديكوو يماريب وعيبحران ( سانبر جذب و نگهدا شگاه  ينابع ان دان

  باشد.موثر مياستان مازندران  يعلوم پزشك
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Abstract   
 
Background & Aims: Today in the context of Covid 19 disease, completely changing 
conditions and governing organizations, increasing competition, and the need for its 
effectiveness in such conditions, reveals their need for a valuable generation of 
employees. Today, completely changing conditions and governing organizations, 
increasing competition, and the need for its effectiveness in such conditions, reveal their 
need for a valuable generation of employees. A generation that is referred to as 
organizational soldiers. Undoubtedly, these employees are the distinguishing feature of 
effective organizations. Financial and technological resources are not the only advantage 
of organizations, having talented and capable people can not only be considered a 
competitive advantage of the organization but can also compensate for the lack or 
disadvantage of other resources. In the current competitive situation and in an 
environment where continuous change and continuous innovation is its main feature, only 
organizations that understand the strategic role of human resources and have skilled, 
knowledge-based, competent, competent, elite human resources will succeed. And be 
capable. Organizations that can not design appropriate mechanisms and measures for the 
retention of their talents must inevitably watch their departure. Organizations always 
spend a lot of money to attract the best staff; so if they can not maintain these forces, they 
have wasted those costs. Dismissal of key employees can be considered detrimental to 
organizations in terms of replacement costs and disruptions. The intention to leave an 
employee affects both the organization and other employees; therefore, thinking is 
important to minimize the negative effects of leaving the service on the performance of 
the organization. Leaving the service is very costly, and given the recent recession, the 
importance of retaining key employees for the success of the organization has been 
emphasized. Due to the conditions of Covid-19, in Mazandaran University of Medical 
Sciences, which is an important system in the field of medical education, the need for 
human capital, especially doctors and paramedics, has intensified. In addition, the 
heterogeneous population pyramid of the organization in this university, which was due 
to the inability to maintain and train specialized human resources in previous years, has 
created a deep gap in this area and therefore the university decided to attract and retain 
human capital. To be able to intelligently choose the right way of working and the best 
ideas. The general indicators presented in previous studies are not appropriate or effective 
for universities and especially medical universities and the result is not satisfactory; 
therefore, the results of the present study, which is specifically conducted at Mazandaran 
University of Medical Sciences, can provide more accurate and appropriate guidance. 
Therefore, the researcher pursues this research to determine the factors affecting the 
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absorption and retention of human resources of Mazandaran University of Medical 
Sciences with an emphasis on crisis management. 
Methods: The present research is based on the purpose of applied research and based on 
the method of data collection in qualitative research and the terms of implementation 
method are descriptive-survey research. The statistical population of the study included 
25 human resources experts of Mazandaran University of Medical Sciences who were 
selected by purposive random sampling method using a snowball sampling method. In 
the content analysis section, first, by conducting interviews with experts under the title of 
open-ended questions, the information required for content analysis was collected. 
Conducting interviews with experts After 25 experts, the comments were saturated and 
at this stage, the interview was completed. In the next step, content analysis, coding, and 
indexing were performed. In the second stage of content analysis, the indicators were 
assigned to the components, based on which the identified indicators were divided 
between several components. In the next stage of content analysis, the determining 
components were assigned to different dimensions. In the second part, the Delphi 
technique was used to confirm the identified indicators. In the next step, using the Delphi 
technique and CVR index, validation and elimination of insignificant indicators were 
performed. The Delphi technique was also examined in two stages. In the first stage of this 
section, a closed questionnaire consisting of identified indicators was scored using a 5-point 
Likert scale and distributed among experts and was performed in two stages of the Delphi 
technique. The results of content analysis and the Delphi technique are stated below. 
Results: According to the results of the study, two general dimensions of human resource 
absorption and retention were identified. Also, 11 components were identified, out of a 
total of 62 identified indicators, 17 indicators were allocated to absorption and 45 
indicators to human resources retention. 
Conclusion: The result is that 11 components of recruitment or talent search operations, 
volunteer forces, selection operations, distribution operations, social resource 
socialization operations, service compensation system, organizational support, quality of 
work-life, safety and health, guidance and counseling and leadership, In crisis conditions 
(prevalence of Covid disease 19) is effective in attracting and retaining human resources 
of Mazandaran University of Medical Sciences. In general, the main features of the model 
of attracting and retaining human resources in Mazandaran University of Medical 
Sciences are: Specific innovations of this model in comparison with other existing models 
in the field of attracting and retaining human resources in Mazandaran University of 
Medical Sciences; In this research, two dimensions of human resources absorption and 
retention were identified, which are considered as innovations in this research; and The 
possibility of establishing the recruitment and retention of human resources in 
Mazandaran University of Medical Sciences in terms of components identified for the 
recruitment and retention of human resources in Mazandaran University of Medical 
Sciences in this study can show the ability of this university in attracting and retaining 
human resources to confirm. Therefore, it is suggested to prepare documents from the 
system of attracting and retaining human resources in times of crisis so that they can be 
used in the future and subsequent crises. Also, conferences and seminars on human 
resource management in times of crisis should be held at the University of Medical 
Sciences. 
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    و همكاران ييكلايقاد يميعظسلمهامه                  

  مقدمه
 19 -ديكوو يماريب وعيش يبا توجه به سطح گستردگ

ـــ زانيو م جهان در ســـطح  ،يماريب نياز ا يتلفات ناش
بت نان مراق ـــتي هاكارك هداش مان يب  ليبه دل يو در

با ا يريقرارگ له  قاب كان  يماريب نيدر خط اول م ام
 ابتلا به اين بيماريدر معرض  نيرينسبت به سا يشتريب

ـــتر قرار دارند. ـــتان و  زمان نيچراكه بيش را در بيمارس
. با توجه به )1( گذراننديم زولهيهاي اورژانس و ابخش

شرايط،  شكي مازندران كه يك اين  شگاه علوم پز در دان
نظام مهم در عرصـــه آموزش علوم پزشـــكي محســـوب 

علي الخصوص پزشكان و  شود، نياز به سرمايه انسانيمي
، هرم علاوه براينتشـــديد شـــده اســـت.  پيراپزشـــكان

كه به  ،جمعيتي ناهمگون بدنه ســازمان در اين دانشــگاه
ايي در نگهداشــتن و تربيت منابع انســاني دليل عدم توان

سال شكاف عميقي را در متخصص در  هاي گذشته بود، 
ـــميم به  ـــگاه، تص اين زمينه ايجاد كرده و لذا اين دانش

ـــاني را گرفت تا بتوانند  جذب و ـــرمايه انس نگهداري س
هوشمندانه روش صحيح كار و بهترين ايده ها را انتخاب 

ند حاكم بر  .)2( كن كاملاً متحول و  ـــرايط  امروزه ش
شي آن در چنين نسازما ها، افزايش رقابت و لزوم اثربخ

ها را به نسـلي ارزشـمند از كاركنان را شـرايطي، نياز آن
ها به عنوان ســربازان آن ســازد. نســلي كه ازآشــكار مي

ترديد اين كاركنان وجه مميز شــود. بيســازماني ياد مي
ـــازمان ـــندهاي اثربخش ميس مالي و )3( باش نابع  . م

سازمان شمار نميتكنولوژيك تنها مزيت  روند، در ها به 
تواند اختيار داشتن افرادي مستعد و توانمند است كه مي
تواند نه تنها مزيت رقابتي سازمان محسوب شود بلكه مي

ـــعيت  فقدان يا نقص ديگر منابع را جبران نمايد. در وض
كه تغييرات پي  قابتي موجود و در محيطي  درپي و ر

ـــلينوآوري ـــت تنها هاي مداوم اص ترين ويژگي آن اس
شد كه سازمان سرآمدي خواهند  سب  هايي موفق به ك

نقش اســـتراتژيك منابع انســـاني خود را درك نموده و 
سته، نخبه و  شاي ساني ماهر، دانش محور،  داراي منابع ان

براين اســـاس، چالشـــي كه امروزه  .)4(توانمند باشـــد 
ـــازمان ـــت ها با آن مواجهس اند جذب، تعالي و نگهداش

ــت ــاني اس ــرمايه انس ــت منابع  .)5( س جذب و نگهداش
اي از تدابير و اقدامات مديريتي است كه انساني مجموعه

هاي ماندن و حفظ منابع انســـاني را در ســـازمان زمينه
ـــر مي ـــازد. حفظ امنيت، روحيه، علاقه و توان ميس س

شت ناميده مي صي افراد نگهدا ص . حفظ و )6( شودتخ
نگهداشـــت فرآيندي اســـت كه مديريت با اســـتفاده از 
عواملي همچون نظــام پرداخــت اثربخش، آموزش و 

ســازي، ارتقا بر اســاس شــايســتگي و اعطاي امكانات هب
ـــعي مي ـــب و... س كند تمايل به رفاهي و خدمات مناس

ـــازمان افزايش دهد و  كاركنان را در س خدمت  تداوم 
ضعيت مطلوب ا شت ايجاد و شتغال براي كاركنان نگهدا

ي آن حاضر به انتقال به سازمان ديگر است تا به واسطه
شد سيار تنگاتنگ و )7( نبا شتن كاركنان پيوند ب . نگهدا

سازمان دارد. توجه  ستم مديريت عملكرد  سي نزديكي با 
ـــت آنبه چالش ها ها و انتظارت كاركنان براي نگهداش

آورند تا بسيار مهم است. استعدادها به سازمان فشار مي
ــتمر توانمندي هاي آنان را ها و قابليتبه طور دائم و مس

شي، تغيير عمده  .)8( بهبود ببخشند صاد دان با ظهور اقت
يك عمليات  به عنوان  ـــاني،  نابع انس مديريت م اي در 
سعه وظايف مديريت  مديريت كاركنان بوروكراتيك به تو
صورت گرفت شته  ساني مجزا در چند دهه گذ  منابع ان

به دانش، )9( نده  به طور فزاي ـــازمان  يك س . موفقيت 
ـــتگي دارد؛ به ويژه ها و تواناييمهارت هاي كاركنان بس

هاي اي از شـــايســـتگياينكه كاركنان به ايجاد مجموعه
ـــازمان را از رقبايش محوري كمك مي كنند كه يك س

ـــاني ارتقادهنده )10(كند متمايز مي . اعمال منابع انس
مهارت از قبيل جذب، انتخاب و آموزش كه به هم گره 

شند، مي هاي مطلوب را خلق كند، تواند تواناييخورده با
 .)11(توســـعه دهد، مســـتقر ســـاخته و نگهداري كند 

هايي كه نتوانند سازوكارها و تدابير مناسبي براي سازمان
ــتعدادهاي خود طراحي كنند به ناچار بايد  ماندگاري اس

ظاره نان را ن مانخروج آ ند. ســـاز ـــ باش ها همواره گر 
نه ـــرف هزي ها ص جذب برترين نيرو بالايي را در  هاي 

ند اين نيروها را حفظ كنند مي نابراين اگر نتوان ند؛ ب كن
. ترك خدمت كاركنان )12(اند ها را هدر دادهآن هزينه

يدي مي جايگزيني و اختلال در كل نه  ند از نظر هزي توا
ها زيان بار تلقي شـــود. قصـــد ترك كار براي ســـازمان

خدمت يكي از كاركنان، هم سازمان و هم ديگر كاركنان 
ـــيدن براي به دهد؛ بنابراين انديرا تحت تأثير قرار مي ش

ـــاندن تأثيرات منفي ترك خدمت بر عملكرد  حداقل رس
نيكولپولو  .)13(سازمان از اهميت زيادي برخوردار است 

)Nikolopoulou( ) در پژوهشـــي با 2022و همكاران (
ـــازماني و نگهداري كاركنان بانكهاي «عنوان  فرهنگ س
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)19 ديكوو( بحران طيشرا در مازندران استان يپزشك علوم يهادانشگاه در يانسان يروين نگهداشت بر موثر عوامل ييشناسا  

ـــان دادند كه» تجاري در آنامبرا كه رابطه مثبت و  نش
بانك  كاركنان در  ناداري بين فرهنگ نوآوري تعهد  مع
ـــك  هاي تجاري وجود دارد و توليد ايده و ظرفيت ريس

سازمان پذيري بالا بر ساني  شت بالاي منابع ان اي نگهدا
ــتند ــروري هس ــد در )14( ض ــاره ش . همان گونه كه اش

ـــت پژوهش ـــده در حوزه جذب و نگهداش هاي انجام ش
هاي در مورد شاخص انساني، غالباً پژوهش جامعينيروي 

ــورت  ــازماني ص ــت با معيار فرهنگ س جذب و نگهداش
ـــت. نتايج و  )Rajapakseراجاپاكس ( تحقيق نگرفته اس

كاران كه برآورده كردن 2021( هم حاكي از آن بود   ،(
كنــان،  بران خــدمــات كــار ج تظــارات پــاداش و  ن ا

ايجاد تصوير  زندگي، -سروكارداشتن با مسائل تعادل كار
سازمان، خلق محيط كاري موردعلاقه و افزايش  خوب از 
عدالت و انصـاف در مديريت كاركنان، تشـويق مديران و 
ـــتان،  ـــتان براي ايجاد روابط خوب با زيردس ـــرپرس س

ـــب ارزش ناس ـــازمان با اطمينان از ت ها و اعتقادات س
نان و درارزش كارك قادات  نان از  ها و اعت يت اطمي ها ن

ـــِ  ـــت كه باعث ماندن ارتقاي س مت از جمله عواملي اس
 ) و همكارانJainجيان ( .)15( شودكاركنان در بانك مي

هاي در شـــركترا ) مديريت ســـرمايه انســـاني 2022(
ــي كردند  و چندمليتي آمريكايي در آلمان و ايرلند بررس

ــان د ــترش مديرادننش ــرمايه د كه موفقيت و گس يت س
انساني (جذب و نگهداشت) به تركيبي از عوامل بستگي 
شاركت  سازمان و م شد  شامل: حمايت مديريت ار دارد 
صــاحبان ســهام شــركت، مبادلات ســياســي و چگونگي 
يكپارچه ســـازي مديريت ســـرمايه انســـاني با مديريت 

هاي عمومي شاخص .)16( اطلاعات منابع انساني شركت
ها و علي هاي پيشين براي دانشگاهشده در پژوهش ارائه

هاي علوم پزشــكي مناســب يا مؤثر الخصــوص دانشــگاه
؛ بنابراين ه استو نتيجه رضايت بخش حاصل نشد نبوده

شگاه علوم  ضر كه به طور خاص در دان نتايج پژوهش حا
هاي واند راهنماييتگيرد، ميپزشكي مازندران صورت مي

. لذا محقق اين تحقيق ارائه كندتري درست تر و مناسب
جذب و نگهداشت منابع  را با هدف تعيين عوامل موثر بر

بر  ديكأاستان مازندران با ت يدانشگاه علوم پزشك يانسان
  كند.دنبال مي 19-ي شيوه بيمار كوويدبحران شرايط

  

  كارروش 
قه حاظ طب ـــاس اين پژوهش از ل ندي تحقيق بر اس ب

ربردي بود كه با روش اي و كاهدف، پژوهشـــي توســـعه
ــــد ــــافي انجــام ش ــا كــد اخلاق  تحقيق اكتش و ب

IR.IAU.SARI.REC.1401.173  ــــگــاه آزاد در دانش
. در اين پژوهش از اسلامي واحد ساري به تصويب رسيد

صاحبه نيمه ستفاده گرديد كه دادهم هاي ساختاريافته ا
كيفي پژوهش را تشــكيل داد. براي اين تحقيق از طريق 

ـــاحبه عه هاي عمص جام با تكنيك دلفي،  ميق مرتبط 
ساني  شد خبره در حوزه منابع ان شامل مديران ار آماري 

ــكي مازندران به تعداد  ــگاه علوم پزش نفر بودند  25دانش
ــاس  ــيوه نمونه گيري هدفمند افراد نمونه بر اس كه از ش
روش نمونه گيري گلوله برفي تا رسيدن به اشباع نظرات 

به منظور گردآو ند.  ـــد خاب ش ري اطللاعات از ابزار انت
مصاحبه نيمه ساختار يافته استفاده شد. تجزيه و تحليل 

سيم داده ها به دو بخش تحليل محتوا و تكنيك دلفي تق
شود. در بخش تحليل محتوا ابتدا با انجام مصاحبه از مي

ـــوال حت عنوان س گان ت به جمع آوري خبر باز  هاي 
ياز جهت تحليل محتوا پرداخته ـــد.  اطلاعات مورد ن ش

ـــباع  25انجام مصـــاحبه از خبرگان پس از  خبره به اش
ــاحبه اتمام يافت. در  ــيد و در اين مرحله مص نظرات رس
گذاري و  كد  يل محتوا،  حل تحل عد از مرا له ب مرح

ها صــورت پذيرفت. در مرحله دوم شــناســايي شــاخص
پرداخته  هامولفهها به تحليل محتوا به اختصاص شاخص

شاخص ساس  شده بين شد كه بر اين ا سايي  شنا هاي 
چند مولفه تقســيم شــد. در مرحله بعدي تحليل محتوا، 
مولفه هاي تعيين شده به ابعاد مختلفي اختصاص يافت. 

ــاخص ــايي در بخش دوم به منظور تاييد ش ــناس هاي ش
ــد. در مرحله بعد با  ــتفاده ش ــده، از تكنيك دلفي اس ش

به اعتبارسنجي  CVRاستفاده از تكنيك دلفي و شاخص 
ــاخصو  ــد. تكنيك حذف ش هاي كم اهميت پرداخته ش

فت. در  ـــي قرار گر له مورد بررس دلفي نيز در دو مرح
اي بســته متشــكل از مرحله اول اين بخش پرســشــنامه

ــاخص ــتفاده از طيف ش ــده با اس ــايي ش ــناس  5هاي ش
شده و بين خبرگان توزيع گزينه اي ليكرت نمره گذاري 

  يرفت.شد و طي دو مرحله تكنيك دلفي، صورت پذ
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  هايافته
شده 72مقوله و  11در مجموع  سايي  شنا اند. مفهوم 

هاي مســتخرج از كدگذاري باز كدگذاري محوري، مقوله
ـــاني قرار  ـــت منابع انس تحت دو بعد جذب و نگهداش

شدده مربوط به  .گرفتند سايي  شنا ستخرج و  مفاهيم م
مقوله عمليات  4مفهوم بود كه در  22بعُد جذب شــامل 

ي يابي  يات نيرو عداديابي، نيروهاي داوطلب، عمل ـــت ا اس
. مفاهيم مستخرج اندگرفتهانتخاب و عمليات توزيع قرار 

شامل  شت  شدده مربوط به بعُد نگهدا سايي  شنا  72و 
كه در  ماعي كردن  11مفهوم بود  يات اجت له عمل مقو

منابع انســـاني، نظام جبران خدمت، حمايت ســـازماني، 
هدا كاري، ايمني و ب ـــت، راهنمايي و كيفيت زندگي  ش

ــاوره و رهبري قرار گرفته به طور كلي با توجه به اند. مش
نتايج گرند تئوري صورت گرفته، نتايج حاكي از اين بوده 

بعُد شــناســايي  2معيار و  11شــاخص در غالب  72كه 
مفهوم  22هاي شناسايي شده از بعُد جذب شدند. مفهوم

ـــتعداديابي،مقوله  4در  نيروهاي  عمليات نيرويابي يا اس
يات توزيع و خاب و عمل يات انت لب، عمل عد  داوط از بُ

ـــت  يات اجتماعي مقوله   7مفهوم در  52نگهداش عمل

يت  ما مت، ح خد ظام جبران  نابع انســـاني، ن كردن م
ـــت،  ـــازماني، كيفيت زندگي كاري، ايمني و بهداش س

  شناسايي شدند. راهنمايي و مشاوره و رهبري
نامه بين خبرگان پرسش 25در مرحله اول دلفي تعداد 

شده است و پس از  سه  20توزيع  روز پيگيري و حداقل 
پرســشــنامه جمع آوري  25بار مراجعه مجدد در نهايت 

هايي كه (داراي سطح شده است. در اين مرحله شاخص
هايي كه اند و يا شـــاخصبوده 05/0معناداري بزرگتر از 

ناداري كمتر از  ـــطح مع يانگين  05/0داراي س بوده و م
ــته2كتر از حد متوســط (عدد كوچ اند) از دور اول ) داش

ـــونــد و در دور دوم وارد نميحــذف مي ــد، ش ـــون ش
ـــاخص بالاتر از ش يانگين  قدار م كه دارايي م و  2هايي 

اند. اند باقي ماندهبوده 05/0ســـطح معني داري كمتر از 
براي باقيمانده ماندن در دور دوم، علاوه بر آزمون تي از 

ست CVRشاخص  شاخصنيز ا شده است.  هايي كه فاده 
درصــد هســتند از دور اول  37/0كمتر از  CVRداراي 

شوند و در دور دوم وارد نمي شاخصحذف  هايي شوند. 
نده ما باقي  له  ند براي دور دوم دلفي كه در اين مرح ا

شته مي شود. مجدداً آماده و در اختيار خبرگان قرار گذا

 
  تاييد شدههاي شاخص -1جدول 

  شاخص  مولفه  بعد
شت

هدا
نگ

 

اني
 انس

نابع
ن م

كرد
عي 

جتما
ت ا

مليا
ع

  

  فرهنگ سازي در جهت مشاركت كاري
  بهبود وضعيت آرامش كاركنان

  كاهش فشار كاري با استفاده از كار تيمي
  مي و گروهيتشويق كارهاي تي

  تقويت روحيه تعاون و همكاري
  فرهنگ سازي كار تيمي و گروهي

  برگزاري جلسات هم انديشي 
  تقويت روحيه مسئوليت پذيري در قبال جامعه

مت
 خد

ران
 جب

ظام
ن

  

  تامين مالي مورد نياز در شرايط بحران
  حمايت هاي مالي از كاركنان

  قدرداني از كاركنان وفادار
  استفاده از روش شناور پرداخت براساس روزهاي كاري

  استفاده از روش شناور پرداخت براساس نوع فعاليت
  پرداخت عادلانه و عدالت در تشويق 

  پرداخت حق اضافه خدمت ايجاد شده بر اثر كرونا

اني
سازم

ت 
حماي

  

  حمايت روحي از پرسنل در زمان بحران توسط افراد مجرب
  ه كاركنان داراي شرايط خاص از قبيل بيماري هاي زمينه ايتوجه ب

  پرداخت كمك تحصيلي به كارورزان
  تقويت روحيه ايستادگي و مقاومت

  مهيا كردن زمينه ارتقاي شغلي
  دلجويي از كاركنان آسيب ديده از كرونات
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)19 ديكوو( بحران طيشرا در مازندران استان يپزشك علوم يهادانشگاه در يانسان يروين نگهداشت بر موثر عوامل ييشناسا  

ـــت ـــان داده اس برخي از  در مجموع نتايج دور اول نش
ــاخص ــتهش ــرايط ماندن در دلفي را نداش اند و در ها ش

شنامه مجدداً  س شدند. پر نتيجه از فرايند تحليل حذف 
هاي باقيمانده بارگذاري شـــد و در بر اســـاس شـــاخص

  اختيار خبرگان قرار گرفت. 
عداد  له دوم دلفي، ت مه بين  25در مرح نا ـــ ـــش پرس

ـــد و  ـــان از مخبرگان توزيع ش عنادار نتايج دور دوم نش
ـــاخص هاي باقيمانده بود بودن و معتبر بودن تمامي ش

شرط آزمون تي  مدل(براي باقي مانده در  سه  نهايي هر 
قدار  ـــتر بودن م نه %37از  CVRو بيش  25) براي نمو

شد) لازم است) و  %37لازم است  CVRنفري حداقل  با
توان به دورهاي دو گانه دلفي پايان داد. در در نتيجه مي

خبره قرار گرفتند كه  25شاخص مورد تاييد  62نهايت 
ها نشــان به تفكيك ابعاد و شــاخص 1در جدول شــماره 

  داده شده است.
با توجه به نتايج، مدل جذب و نگهداشت منابع انساني 

علوم پزشــكي اســتان مازندران در دانشــگاه  دانشــگاهدر 
ستان مازندران  با تاكيد بر مديريت بحران علوم پزشكي ا

  نمايش داده شده است.  1ي در شكل ادر نمودار دايره
  

 بحث 
ـــر به ارائه مدل جذب و نگه داشـــت در پژوهش حاض

ستان مازندران  شكي ا شگاه علوم پز ساني در دان منابع ان
شد  ستان مازندران  پرداخته  شكي ا شگاه علوم پز در دان

  ادامه-1جدول
  شاخص  مولفه  بعد

شت
هدا

نگ
 

ري
ي كا

ندگ
ت ز

كيفي
  

  فرهنگ سازي متناسب با شرايط بحران
  ان كاري پرسنلتقويت وجد

  آموزش جهت آمادگي براي روبرويي با شرايط بحران
  متناسب سازي چارت سازماني با شرايط بحران

 شناسايي نيازهاي كاركنان در شرايط بحران

  كاهش جو استرس زا در محيط كار
  استفاده از معنويات به منظور ارتقاي سطح آرامش

  ار اخرويتشريح ابعاد معنوي شغل و آث
  تشريح قداست شغلي و آرمان گرايي

شت
هدا

 و ب
مني

اي
  

  ايجاد زيرساخت هاي ايمني مورد نياز براي شرايط بحران  
  جلوگيري از بحران زدگي

  تامين وسايل حفاظت فردي
 رعايت پروتكل ها توسط پرسنل

  توجه به نيازهاي فردي و شغلي كاركنان در زمينه ايمني 
  در زمينه ايمني و بهداشت آموزش

وره
مشا

ي و 
نماي

راه
  

  استفاده از مشاوران كارآزموده جهت مشاوره به كاركنان
  تشكيل كارگروه هاي مشاوره اي

  آماده كردن بروشور ها و سي دي هاي آموزشي
  برگزاري همايش ها و كنفرانس هاي مرتب

ري  
رهب

  
  ريسك پذير بودن در شرايط بحران

  به خواسته هاي كاركنانتوجه 
 تقويت روحيه ايستادگي و مقاومت

  تقويت روحيه شجاعت در كاركنان
  شناسايي فاكتورهاي ايجاد رضايتمندي كاركنان
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شان داد  شان ن مولفه عمليات نيرويابي يا  11كه نتايج ن
خاب،  يات انت لب، عمل هاي داوط يابي، نيرو عداد  ـــت اس
ـــاني،  عمليات توزيع، عمليات اجتماعي كردن منابع انس

ـــازماني، كيفيت زندگي نظام جبر ان خدمت، حمايت س
كاري، ايمني و بهداشــت، راهنمايي و مشــاوره و رهبري 
ساني در  شت منابع ان به عنوان مولفه هاي جذب و نگهدا

 2دانشگاه علوم پزشكي استان مازندران شناسايي و بين 
بعد اصلي توزيع شدند. به هر يك از مولفه هاي شاسايي 

 62فت كه در مجموع هايي اختصــاص ياشــده شــاخص
شد. نتايج حاصل از اين شاخص بين اين مولفه ها توزيع 

و  )Nikolopoulouنيكولپولو ( پژوهش با نتايج تحقيقات
راجــاپــاكــس  ، تــحــقــيــق)14( )2022هــمــكــاران (

)Rajapakse(  همكارانو )جيان (، )15() 2021Jain و (
توجه به سير  باهمسو مي باشد.  )16() 2022( همكاران

ـــاني مي توان دريافت كه تكامل نظام مديريت منابع انس
در هر  سازگاري ق ومديريت منابع انساني به دنبال تطبي

اش بوده است، هاي محيطيدوره زماني با عوامل و چالش
ساني نيز به ستم  عنوان چراكه مديريت منابع ان سي يك 

كند كه متاثر و موثر از عوامل و در محيطي فعاليت مي
محيطي مختلف،  هايشــرايط اســت. بنابراين اين چالش

جاي آنكه دارد به مديران منابع انســاني را نيز بر آن مي
ــوند با يك ديد  متمركز بر بخش محدودي از عمليات ش

ستراتژيك نسبت به عوامل درون و برون  كلي و كلان و ا
مه ـــازمان برنا قدامس ند ريزي و ا ماي بالاي  .ن ـــرعت  س

 توانايي پيشــرفت فنĤوري در عصــر حاضــر و بالا رفتن
ستيابي  سازمان باعث گرديده تا د تكنولوژيك رقباي هر 

قا مانبه مزيت ر ـــاز تهبتي س ـــ تاهي داش  و ها عمر كو
سازمان ستيابي به مزيت رقابتي براي  ها بيش از پيش د

شوار گردد صر  .)10( د ساس، اهميت نقش منح بر اين ا
 بفرد عامل انساني به منزله يك منبع استراتژيك و طراح

ـــازماني، جايگاهي به مجري نظام و ها و فراگردهاي س
 مرتب والاتر از گذشته يابد تا جايي كه در تفكر سازماني

از انسان به مثابه مهمترين منبع و دارايي براي  پيشرفته،
سازمانزمان ياد ميسا  براي هاشود؛ بدين لحاظ امروزه 

ندگي خود تلاش مي بال قاء، انتظام و  تا از طريق ب كنند 
ـــتره جهاني به ـــاني فرهيخته و آگاه در گس  منابع انس

پذيري و  سريع، بهبود مستمر، كارآمدي، انعطاف رشدي
باق نده و برخورداري از انط مادگي براي آي  پذيري و آ
شوندممتاز د جايگاه صه فعاليت خود نائل  بنابراين . ر عر

سازمان، ديگر نه به ساني  منبع هزينه  عنوان به منابع ان
بلكه همانند دارايي هاي ارزشــمندي براي كســب مزيت 

شــود و به همين دليل اســت كه رقابتي نگريســته مي
سازمانبرنامه ساني از اولويت بالايي در  ها ريزي منابع ان

طرفي نقش مديريت منابع  از. )8( برخوردار شــده اســت
سازماني داراي اهميت ويژه شد  ساني در ر ست به ان اي ا

ــرگونه ــوع مهم  اطلاعات اي كه در عص و دانش دو موض
صنايع كنوني  ساني،  حفظ و نگهداشت و توسعه منابع ان

كه تغيير و تحولات  چرا. اســــت را درگير خود نموده
 كوتاه تر شــدن محيط و همچنين عمر ســريع و پيچيده

ـــاني كاركنان را در عصـــر كنوني  دانش نياز به بروز رس
صر شي از نقش منح ضروري نموده و اين نا  بفرد امري 

ها و فرايندهاي كاركنان به عنوان طراح و مجري سيستم
شات اجتماعي موجود دليلسازماني و به  قدر و  كه گراي

باشــد و لذا ارزش بيشــتري براي انســان قائل اســت، مي
سازمان ساني در  صر پر اهميت مديريت منابع ان هاي معا

هاي طور كلي عمده ترين ويژگيه ب .)7( رنگتر شده است

  
  اي براي مدل جذب و نگهداشت منابع انساني در دانشگاه علوم پزشكي استان مازندراننمودار دايره -1شكل 
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)19 ديكوو( بحران طيشرا در مازندران استان يپزشك علوم يهادانشگاه در يانسان يروين نگهداشت بر موثر عوامل ييشناسا  

شگاه علوم  ساني در دان الگوي جذب و نگهداشت منابع ان
زشكي استان پزشكي استان مازندران در دانشگاه علوم پ

بار ندران ع ند از: ماز خاص اين الگو در ت هاي  نوآوري 
ـــاير الگوهاي موجود در زمينه جذب و  ـــه با س مقايس
نگهداشت منابع انساني در دانشگاه علوم پزشكي استان 

امكان اســتقرار جذب و نگهداشــت منابع و نيز  مازندران
انساني در دانشگاه علوم پزشكي استان مازندران از لحاظ 

جذب و نگهداشت منابع مولفه هاي شناسايي شده براي 
ستان مازندران در اين  انساني در دانشگاه علوم پزشكي ا
ــه  ــگاه در عرص پژوهش مي تواند توانمند بودن اين دانش

 جذب و نگهداشت منابع انساني را تاييد كند.
  

  گيرينتيجه
مولفه عمليات  11توان بيان نمود كه به طور كلي مي

ـــتعداد يابي، نيروهاي دا وطلب، عمليات نيرويابي يا اس
نابع  يات اجتماعي كردن م يات توزيع، عمل انتخاب، عمل
انســاني، نظام جبران خدمت، حمايت ســازماني، كيفيت 
زندگي كاري، ايمني و بهداشــت، راهنمايي و مشــاوره و 

شرارهبري،  ش طيدر  بر ) 19 ديكوو يماريب وعيبحران (
سان شت منابع ان شك يجذب و نگهدا شگاه علوم پز  يدان

  باشد.موثر ميازندران استان م
  

  هامحدوديت
اين پژوهش به صورت مقطعي انجام شده است. به اين 

جه يل، نتي ـــوارميدل يت را دش باره عل ـــازد. گيري در س
متغيرهاي زيادي وجود دارند كه خارج از كنترل محقق 

توانند مدل جذب و نگهداشت منابع انساني هستند و مي
يات فردي، سياسي را تحت تأثير قراردهند. تاثير خصوص

ـــوالات پژوهش در  ـــخ دهندگان به س ـــازماني پاس و س
ـــرايط  فت. ش مد نظر قرار نگر تايج پژوهش  يك ن تفك
سبب دسترسي  شيوع ويروس كرونا كه  بحراني منتج از 
سبب عدم تمايل  شده بود و گاهاً  سخت به افراد نمونه 
شنامه به دليل ترس از بيماري  س سخ دهندگان به پر پا

 شده باشد.
  
  شنهادهاپي

هاي علوم شـود از تجارب سـاير دانشـگاهپيشـنهاد مي

پزشــكي در زمينه جذب و نگهداشــت منابع انســاني در 
ـــتنداتي از  ـــود. همچنين مس ـــتفاده ش زمان بحران اس
سيستم جذب و نگهداشت منابع انساني در زمان بحران 

ـــود تا در آينده و بحران هاي بعدي بتوان از آن تهيه ش
ـــتفاده نمود. همچ هايي با ها و همايشنين كنفرانساس

مان بحران در  ـــاني در ز نابع انس مديريت م ـــمون  مض
  دانشگاه علوم پزشكي برگزار گردد.
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