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 مقاله پژوهشی

 

  نگهداشت منابع انسانی دانشگاه آزاد اسلامی شناسایی و اولویت بندی عوامل موثر بر

 واحد تهران شمال( :)مورد مطالعه

 2∗مریم ادیب زاده ،1حسین مهدی رکن آبادی

 70-84صفحات:            11/2/1402 : مقاله شپذیر          17/11/1401مقاله:  دریافت

 

 چکیده

که سبب این مهم  امل اثربخشیعو ختاست و شنا منابع انسانی کارآمدو نگهداشت  حفظتلاش هر سازمان موفق،  و هدف: زمینه

ر نگهداشت اولویت بندی عوامل موثر بشناسایی و هدف این پژوهش، از این رو، حائز اهمیت می باشد.برای هر سازمان می شود، 

  باشد. می 1401در سال  ران شمالواحد ته زاد اسلامیمنابع انسانی دانشگاه آ

از خبرگان  نفر 9 با مصاحبه. ابتدا با استفاده از تحلیل مضمون و یک مطالعه آمیخته اکتشافی بود حاضر پژوهش روش بررسی:

ه به نفر از کارکنان دانشگاه به عنوان حجم نمون 144 ،بخش کمیمقوله ها شناسایی شدند. در  ،نظری اشباع تادانشگاهی و سازمانی 

  استفاده شد. عادلات ساختاریدلسازی ماز م پرسشنامه ها پاسخ دادند و برای تحلیل داده ها 

عامل اصلی شناسایی  5و عامل فرعی  53 ،تر با مقوله بندی و محور بندی حول مقوله مهم، کد باز 181بعد از شناسایی  یافته ها:

جو سازمانی  حمایت سازمانی، انسانی، نیروی بهینه مدیریت یت شغلی،ضارشامل  انسانی نیروی نگهداشتعامل موثر بر  5ند. شد

 . ندبودوگزینش کارآمد 

دانشگاه ها قرار بگیرد و در  لازم است عوامل اثرگذار آن مورد توجه مدیران منابع انسانی نگهداشترای حفظ و ب نتیجه گیری:

 جهت نهادینه کردن آنها تلاش شود.

 ، دانشگاه آزاد اسلامیانسانیمنابع  گهداشت، ن: نگهداشتهای کلیدی واژه

 
 
 

زاد اسلامی )مورد مطالعه: واحد آشناسایی واولویت بندی عوامل موثر بر نگهداشت منابع انسانی دانشگاه  (.1402، م. )رکن آبادی، ح. م. و ادیب زاده ارجاع:

 .70-84(: 5)2. فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین. تهران شمال(

                                                           
1
 ایران تهران، دانشگاه آزاد اسلامی، مدیریت دولتی، واحد تهران شمال،دانشجوی دکتری  

2
 (Dr.adibzadeh@yahoo.com :)نویسنده مسئولایران تهران، زاد اسلامی،دانشگاه آ گروه مدیریت دولتی،واحد تهران شمال،استادیار 
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 مقدمه

گرا است که وظیفه نقشی و الگویی  در نیروی انسانی فعال و توانمند و وظیفه سازمان ها اساس موفقیتحاضر،  عصر در

ترین عامل توسعه و  نیروی انسانی مهم. (2016و همکاران،  1فیلیپسخویش را به بهترین شکل ممکن انجام می دهد )

، و همکاران 2)پون دکنو ساختاری سازمان را مشخص می  سازمان می باشد و عاملی است که توان اجرایی هر پیشرفت

منابع انسانی به عنوان منبع اصلی ایجاد ارزش در سازمان و به عنوان یک مزیت رقابتی که ها بر این باورند  سازمان. (2022

حفظ  .(48: 1401)شریفی و بهشتی فر،  هر سازمانی خواهان جذب، حفظ و انگیزش کارکنان خود استو  مطرح هستند

کارکنان، نگرانی جدی برای سازمان ها  دارد.  یکارکنان ماهر در سراسر جهان از نظر مدیران با توجه به افزایش جابجای

محیط کسب و کار نیز نسبت به گذشته بسیار رقابتی شده و کارکنان ماهر، عامل اصلی تمایز بیشتر سازمان ها محسوب 

شغلی نیروی کار در حال تبدیل شدن به یک مسئله مهم است و بسیاری از می شوند. در محیط کاری امروز، جابجایی 

سازمان ها را تهدید می کند و جایگزین کردن کارکنان ماهر می تواند برای سازمان ها مشکل ساز باشد )شکراللهی و 

 (. 700: 1398همکاران، 

های نگرانی ترین  های سرآمد به یکی از مهم ندر سازما بنابراین نگهداشت نیروی انسانی و جلوگیری از ریزش نیروی کار

 در حقیقت ترک شغلی نوعی چالش کاری است که با کاهش میزان انرژیشده است.  مدیریت منابع انسانی تبدیل

امروزه ترک شغلی توجه زیادی از سوی محققان و رهبران سازمانی به خود  جسمی و روانی در کارکنان، همراه است.

های شغلی و  با پیامدهای سازمانی و فردی مهم مانند عملکرد شغلی، رفتار سازمانی، نگرش جلب کرده که عمدتاً

ای بر روند حرکت سازمان  ضربه ،متخصص  نیروهایریزش  . در صورت بروزشناختی منفی ارتباط دارد پیامدهای روان

 باشند، وری نیروی انسانی خود می بهبود و بهره نگهداری، ها که در پی حفظ، و برای مدیران سازمانشود وارد می

رهبر یک سازمان ورد. آ ناپذیری برای سازمان به ارمغان تواند عواقب جبران شود، که می معضل نمایان میصورت یک  به

شغل و سازمان  ها را نسبت به کار، خود بیافریند و آن  باید بتواند انگیزه لازم جهت کار و تلاش را در نیروی انسانی موفق،

ورزند و نسبت به آن  وسیله از توان فیزیکی و فکری افرادی بهره ببرد که به کار عشق می  مند سازد تا به این د و علاقهمتعه

  نشان عنوان دو واکنش منفی رفتاری در سازمان( )به و خروج از کار  وقت تمایلی به غیبت تعهد و التزام داشته و هیچ

های سازمان در نظر  عنوان بازوهای پیش برنده فعالیت به تعالی جایگاه کارکنان بهه همین منظور اهتمام زیادی ب. دهند نمی

شناختی حس وفاداری به سازمان  ها اعمال سازوکارهای تقویت انگیزشی و ایجاد بستر روان ترین آن شده که از مهم گرفته

  .(2021، 3)پوتری و همکاران و تعهد و الزام به سازمان و امور کاری آن صورت گرفته است

ها و  هرقدر سازمان به نحوه مدیریت و کاربرد صحیح و مؤثر منابع انسانی بستگی دارد. و اثربخشی هر سازمان، کارآیی

بر این اساس . گردد به مشکلات و اهمیت اداره این نیروی عظیم افزوده می تر شوند، تر و متنوع مؤسسات گسترش یافته

                                                           
1 Phillips 
2 Poon 
3 Putri  
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)پون و  ه با هدف حفظ و نگهداشت کارکنان مساله ای اساسی و حیاتی می باشدبهسازی در این زمینتدوین ساختار و 

 مبنای هر سازمان،و این مساله ضرورت تدوین و بکارگیری کارآمد در این حیطه را طلب می کند. (، 2022همکاران،

امکان پذیر  کارآمد متخصص و نیروی انسانی(، و این امر از طریق 2021، 1و دانیالا یمونا)سمی باشد  توسعه و حرکت

های چشمگیری در عرصه های علمی و فرهنگی دست یابد و  توانسته است به موفقیت اسلامی مروزه دانشگاه آزادااست. 

دانشگاه با بکارگیری همه نیروها و آزادسازی حداکثر این تربیت یافتگان خویش را به بدنه اقتصادی کشور تزریق کند. 

د می تواند انقلابی در حوزه های اقتصادی و تولید شغل و بسط کارآفرینی ایجاد نماید و ها و پتانسیل های خو توانایی

از ظرفیت علمی و عملی این نهاد آموزشی برای هموارسازی مسیر توسعه متوازن بخشی باید گفت موفقیت های کنونی، 

ه این دانشگاه، می طلبد برای حفظ با توجه به وجود نیروی های متخصص و کارآمد در بدنمی باشد. کشور  و همه جانبه

پژوهش به دنبال پاسخگویی به این سوال است این  ،بر همین اساسو نگهداشت این نیروها تلاش مضاعفی انجام شود. 

 کدامند؟. واحد تهران شمال در دانشگاه آزاد اسلامیانسانی نگهداشت نیروی  عوامل موثر بر که 

  

 یمبانی نظر

وری کارکنان و نیز تقویت نیروی  ها و توسعه روزافزون آنها مستلزم جذب، رشد و بهره وری سازمان افزایش بهره

یک کارفرما برای حفظ کارکنان مطلوب ز تلاش نگهداشت عبارت است ا. انگیزش آنها و حفظ و نگهداشت آنها است

های بـزرگ در نتیجه  ترین مسـئله پیـش روی رهبران شـرکت حفـظ کارکنـان مهم. منظور تحقق اهداف سازمان به

عنوان توانایـی حفظ و  کمبود نیروی کار ماهر، رشـد اقتصادی و گردش شـغلی کارکنان اسـت. نگهداشـت را به

. مزایای ناشـی می شودخواهید بهتـر از رقبـای خـود نگـه داریـد، تعریف  نگهداری آن دسـته از کارکنان خود کـه می

یی شـرکت برای رسـیدن به اهداف اسـتراتژیک تجـاری و دسـتیابـی بـه مزیـت از حفظ کارکنان مهم، شـامل توانا

رقابتـی بـا رقبـای کنونـی و قدیمی اسـت. نگهداشـت کارکنان به دسـتیابی به مزایایی مانند رضایت مشـتریان، خدمـات 

 (. 21: 1397)رضائیان و همکاران،  شـود های کمتـر و غیره منجر می بهتـر، هزینه

های مانـدن و حفـظ منـابع  ای از تدابیر و اقدامات مـدیریتی است که زمینه ب و نگهداشت منابع انسانی مجموعهجذ

 شود سازد. حفظ امنیت، روحیه، علاقـه و تـوان تخصصـی افـراد نگهداشـت نامیده می انسـانی را در سـازمان میسـر می

توان آنها را به دو دسته  مجموعـاً می .ـاد متعـددی را شـامل مـی شـودنظام نگهداری منابع انسانی ابع(. 1383)میرکمالی، 

 د: تقسیم نمو

مواردی که بیشتر در رابطه با حفـظ و تقویـت جسـم کارکنـان اسـت، مانند برقراری بهداشت و ایمنی در محل  •

  های ورزشی و تندرستی و بعضی دیگر از خدمات پرسنلی؛ کار، اجرای برنامه

                                                           
1
 Simon & Daniela 
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باشند، مانند ایجاد امنیت  مندی کارکنان به کار و محیط کار می کننده روحیه و علاقه تقویتمواردی که  •

)کامران  شغلی، تـأمین زنـدگی در زمـان حـال، دوران پیری و ازکارافتادگی، رضایت از شغل و موارد دیگر

 (. 1390نژاد و همکاران، 

افزایش رقابت بین  .ع انسانی از چندین جنبه قابل بحث استدر نظام آموزش عالی مسائل و مشکلات مناباز سوی دیگر، 

گیری روزافزون از فناوری باعث فشار بیشتر بر روی نیروی انسانی برای انطباق خود با تغییرات فناوری و  ها و بهره دانشگاه

تر بیش از پیش در نتیجه ضرورت استفاده از نیروهای انسانی ماهر ،های خود شده است ها و توانمندی تقویت مهارت

های لازم  دهند و از مهارت شود. بسیاری از منابع انسانی دانشگاه، کارهای عادی و روتین اداری را انجام می احساس می

های  گیری از فناوری موجب شده مدیران دانشگاه گیری مناسب با جهان خارج برخوردار نیستند. افزایش بهره برای ارتباط

این موضوع با  .منابع انسانی بپردازند های رقابتی خود به سازماندهی مجدد دانشگاه و یتیافته برای حفظ قابل توسعه

شاهد  ،کشورهای در حال توسعه دردر حالی که  ،گیرد ها و استراتژی کاهش صورت می اقداماتی نظیر حذف برخی رده

  .(2018، 1)بائومهای مختلف دانشگاه هستیم  وری کم در بخش انباشت نیروی انسانی با بهره

 اجتماعی مقایسه یک همیشه انتصاب در ،بطور مثال. دارند خودشان مورد در مدیریت تصمیمات به تیزبینی نگاه کارکنان

های کشورهای  دانشگاه در. گردد یم تفاوتی بی و نارضایتی بروز شایسته، موجب فردی انتخاب عدمو  ،آید یم بوجود

دارای نوعی بدبینی سازمانی و عدم  ،دانشگاه در منابع انسانی شایسته، نداردسالاری جائی  چون شایسته ،در حال توسعه

نیازهای کارکنان  که شده است مراتب دانشگاهی در جوامع پیشرفته بر این اساس طراحی تعهد به دانشگاه هستند. سلسله

ها  رتباط با رفع نیازهای آنبنابراین مدیریت نیازمند اتخاذ تصمیمات مهم در ا ،در هر واحد متفاوت از همدیگر است

ها یکسان  گیرد یا با کارکنان تمامی رده است. در کشورهای در حال توسعه یا نیازهای کارکنان مورد توجه قرار نمی

های  های کلیدی و حجم کار زیادی دارند انگیزه شود کارکنانی که مسئولیت شود که این موجب می برخورد می

گیری دانشگاه در اغلب کشورهای پیشرفته  مراتب تصمیم در همین رابطه سلسله (.2014 ،2)کرامار شان کاهش یابد کاری

در حالی که در کشورهای دارای نظام آموزش عالی متمرکز  ،غیرمتمرکز و مبتنی بر منابع و نیازهای دانشگاه است

از سایر مسائل و مشکلات این  های دانشگاه ندارند. تصمیمات از بالا گرفته شده و کارکنان و اساتید نقشی در سیاست

دقیق تعریف نشده  مراتب دانشگاه چندان توان به موارد دیگری نیز پرداخت از جمله، نقش کارکنان در سلسله حوزه می

، )لین شود میانگیزگی و عدم کارایی  سازمان باعث کم دراست و در کنار آن عدم تطبیق رشته تحصیلی با نقش افراد 

2013).  

 

 

                                                           
1 Baum 
2 Kramar 
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 قیقپیشینه تح

 پیشینه تحقیق. 1 جدول

 یافته سال محقق ردیف

همبستگی نشان داد وجود شرایط مطلوب کاری و جو سازمانی در  –مطالعه ای توصیفی  2022 پون و همکاران 1

کنار ابعاد حمایت سازمانی و ایجاد شرایط مطلوب مهمترین عوامل و ساختار مربوط به حفظ 

 و نگهداشت منابع انسانی می باشد.

و  نیروی انسانیبهینه سیستم آموزش استراتژیک تأثیر مثبت و معنی داری در اجرای مدیریت  2021 خایر و همکاران 2

 ددار توسعه توانمندی و استعدادهای بالقوه آنها

فرایندهای آموزش کارکنان و مشارکت در فعالیت های سازمانی با هدف توسعه توانمندی  2019 پاندیتا و همکاران 3

ضمن مدیریت صحیح استعدادها زمینه را برای توسعه استعدادهای بالقوه و استفاده بهینه آنها 

 از آن در جهت دستیابی به اهداف سازمانی فراهم می آورد.

 بر الگوی ارتباط و حفظ کارکنان نقش دارد پایدار مدیریت منابع انسانی  ویژگی های 2018 ساوانویک و استانکویک 4

الگوی حفظ و نگهداشت منابع انسانی عاملی مهم در بکارگیری از سرمایه فکری و دارایی  2020 سئو و همکاران 5

و این مساله در سایه توجه به شرایط موقعیتی و سازمانی کارکنان می  های نامشهود می باشد

 باشد.

افسر، بدیر و موداسار  6

 خان

یر مثبتی بر رفتار کاری دارد و این ها تأث استنباط کارمندان از تناسب شغلی و سازمانی آن 2015

 گیرند. گری اعتماد شکل می روابط با میانجی

موقعیتی و شرایط مربوط به مدیریت منابع انسانی بر رفتار کارکنان اثری  –الگوی محیطی  2022 جایادوا و همکاران 7

 مشخص دارد

 

 بررسیروش 

جهت شناسایی مقوله های ه های کیفی جمع آوری شدند. ادطرح این تحقیق از نوع آمیخته اکتشافی است که ابتدا د

از تحلیل مضمون )تم( استفاده شد و در بخش بعدی بر مبنای مدل معادلات   انسانی نیروی بر نگهداشت اصلی اثر گذار

در بخش کیفی افراد متخصص و : جامعه در این تحقیق شامل دو گروه است روابط تحلیل گردید.ساختاری میزان اثر و 
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و...  بود که  با روش نمونه گیری ملاکی حیطه حفظ و نگهداشت منابع انسانی، ترک شغل  احب نظر و کارشناس در ص

  .نفر اشباع حاصل شد 9شامل ملاک های تخصص، سابقه عملیاتی، تدریس و... که پس از مصاحبه با 

 
 مشخصات مشارکت کنندگان در تحقیق. 2جدول 

 کد رسابقه کا سن تحصیلات شغل ردیف

 Pot1 13 47 دکتری هیات علمی 1

 Pot2 21 45 کارشناسی ارشد مدیر 2

 Pot3 10 33 دکتری مدیر داخلی 3

 Pot4 8 35 کارشناسی ارشد رییس حسابداری 4

 Pot5 6 40 دکتری هیات علمی 5

 Pot6 17 43 کارشناسی ارشد کارمند ارشد 6

 Pot7 15 48 دکتری هیات علمی 7

 Pot8 11 41 ارشدکارشناسی  مدیر 8

 Pot9 14 37 کارشناسی ارشد مدیر داخلی 9

 

نفر که با توجه به جدول  240واحد تهران شمال به تعداد  در بخش کمی، کلیه کارکنان و پرسنل دانشگاه آزاد اسلامی

اختاری . برای تحلیل داده ها از مدلسازی معادلات سبه روش نمونه گیری در دسترس انتخاب شدندنفر  144مورگان 

  استفاده شد. 
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 یافته ها

 1نی یینهاهدف  نیبه ا یابیدر جهت دست .مصاحبه است وهیبر ش یمبتن قیتحق نیداده در ا یگردآور وهیش نیتر مهم

ها  یافته اعتباربخشی بهبرای دهد.  یم شنهادیپ روش نیا یمنطق تکرار را به عنوان مبنا (1393)ترجمه پارسائیان و اعرابی، 

 کار گرفته شد: هب راهبردپژوهش سه در این 

اطلاعاتی دارند ، مفهوم وپژوهشگر از نظر دیگر محققانی که در حیطه این رویکرد با استفاده از این راهبرد،  :مرور همتا

گیرد و نظرات آنان در خصوص کدگذاری ها، شکل مصاحبه و دیگر موارد و نیز بررسی مقایسه ای ممکن  کمک می

 هنحو هرا دربار دیگرانیشنهادهای فرایند انجام شده مورد تایید قرار بگیرد. در این زمینه محقق پ می گرداند تا صحت

کند می مطالعه  ،های متفاوت با دیگران هستند نتایج و ادراکات محققانی که دارای دیدگاه هارائ هها یا نحو انجام مصاحبه

در این پژوهش نیز مطابق همین اصل از  .ژوهش دخالت دهدهای ایشان را در پ گیرد کدام بخش از دیدگاهمی و تصمیم 

همکاری سه نفر از افراد متخصص و همکار که در حیطه مورد نظر دارای سوابق پژوهشی و اجرایی بودند کمک گرفته 

 شد و بر اساس نظرات و نقدهای آنان تغییرات لازم به عمل آمد.

کمک به ایجاد اطمینان عبارت از توضیح چگونگی دنبال کردن  یک روش برای شیوه یادداشت برداری و انجام پژوهش:

که در آنها پژوهشگر افکار خود را  هایی های همراه با فکر یا یادداشت هاست. یادداشت مراحل پژوهش و تهیه یادداشت

ه نتایج خود ها ثبت کرده باشد، به خواننده اجازه می دهد تا دریابد که محقق چگونه ب هنگام جمع آوری و تحلیل داده

در این زمینه محقق هنگام مصاحبه ها نکاتی در خصوص تاکید، نوع گفتار و برجسته شدن مسائل دست یافته است. 

 یاداشت برداری می کرد و نقاط مهم دیگری نیز که در تحلیل یافته ها قابل بررسی و استفاده بودند ثبت گردید.

تبادل  ها به کننده در پژوهش، برای تایید فرایند حاصل از تحلیل دادههای مشارکت گروهی متشکل از نمونه گروه کانونی:

دست آمده  دست آمده به اصلاح و بازبینی فرایند به نظرات ایشان در خصوص فرایند بهبندی نظر پرداخته و محقق با جمع

 خته می شود. در ادامه به هر یک از مضمون های شناسایی شده پردا پرداخت.

 بخش کیفی 

 نیروی نگهداشتمضامین مرتبط با   ،سوال 8بر اساس الگوی مصاحبه بود که با  دستیابی به محتوای بخش کیفی اساس

و اسناد به درون ها  مرحله، خلاصه کردن انبوه اطلاعات کسب شده از مصاحبه نیا جهینتمورد بررسی قرار داد،   انسانی

 لیتحل یبرا شیدو گرا ،ینظر یهستند. در روش کدگذار سوالات مشابه نیاست که در ا ییها یبندو دسته میمفاه

را خط به خط و کلمه به ها  متون و داده یعنیپردازند. یم جز به جز لیاز پژوهشگران به تحل یوجود دارد. برخ ها داده

 یگذاررا کد یدیکل نیروش تنها نکات و مضام نیبودن ا ریگوقت لیبه دل زین یدهند. برخیقرار م لیکلمه مورد تحل

حرفه مربوطه،  ایموجود در رشته  میاز مفاه یکنند: مجموعه ایم هیتوصها  افتهی یگذارکد یکنند. سه منبع برایم

                                                           
1
 Yen 
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 در . در پژوهش کنندگان شرکت توسط شدهاظهار عبارات ای و مربوطه حوزه نیمتخصصکلمات و عبارات مورد استفاده 

 واژگان و زبان از استفاده) زنده یگذارکد یاز الگو ،باز یگذارکدمربوطه در  یطابق با الگوم ،یکدگذار وهیش نیا

ها  مصاحبه در موجود میمفاه پایه بر شونده مصاحبه که یدیکل یها مفهوم و)کدها  ها داده ینامگذار و( شوندهمصاحبه

و اختصاص کد به  یدیو ثبت نکات کل ییبه مفهوم بعد از شناسا فیاز سطح توصها  داده لیتبد ی( براکرد استخراج

 یکه به هم مربوط بودند و بر مضمون مشترک ییقرار گرفته و آن دسته از کدها لیحاصل مورد تحل یکدها ،ها آن

-استنتاج شده محصول گروه میمفاه گریعبارت د بهمفهوم خاص ارائه شدند.  کیو در قالب  یبند گروه ،ددلالت داشتن

 یدینکات کل وقرار گرفته  یاز منابع جداگانه مورد بررس کیهر  نیبنابرا باشد. یعناصر مشترک م یدارا یها کد یبند

 و بیترک گریکدیمرتبط با  یکدهاکد اختصاص داده شد. سپس ها  و به آن ییمنبع شناسا کیمندرج در آن به تفک

 تند.شکل گرفها  مقولهمشترک  میچند دسته مفاه قیشدند و از طر یو نامگذار یگروهبند میتحت عنوان مفاه

 

 تحلیل مضمون مصاحبه ها. 3 جدول

تکرار پذیری  زیر مضامین اصلی مضامین اصلی ردیف

کلیه زیر 

 مضامین

تخصص شغل و دانش، تطابق درآمد با شرایط، عدالت محوری، نظم محوری،  رضایت شغلی 1

مشوق کارآمد، نظام ارزشیابی  پویایی سازمانی؛ رهبری دموکرات، سیستم

، فرصت های رشد؛ چالش سازی متناسبارآمد، قدردانی، فرهنگ سازمانی ک

 ؛ نظام ارزشیابی کارآمدکارکنان، انگیزه افزایی شأن حفظمثبت؛ 

117 

مدیریت منابع انسانی الکترونیک،  استراتژی های نو آورانه، شناخت نیروی  انسانی نیرویبهینه مدیریت  2

تال، اعمال نظارت عالیه، اعمال نظارت انسانی، الگوی چند بعدی، رهبری دیجی

ارتباط با پرسنل، پرسنل در فرایند پویا،  اختیارات تفویض راهبردچد بعدی؛ 

 رقابتی ؛ حقوقسازماندهی

99 

 ، کاهشخلاقیت، بازخورد مثبت زندگی، ثبات، تشویق و کار بین تعادل حمایت سازمانی 3

 مایت معنوی، تامین منابعایمنی، حمایت مادی، ح و ناگهانی، سلامت تغییرات

86 

، فیزیکی، روابط کارکنان، رفتار شهروندی، الگوی تسهیم دانش کار محیط جو سازمانی 4

 سازمان در احترام، روابط مدیریت و پرسنل، اعتمادسازی تقویت

63 

 الکترونیک، سواد تطبیق، توانایی نیرو، حفظ و ثبات متخصص؛ نیروی جذب گزینش کارآمد 5

سنجش تعهد،  بودن، بروز عملیاتی، دانش آکادمیک، دانش ترونیک،الک تجربه

 سنجش تاب آوری شغلی، ویژگی های شخصیتی

48 
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همه متغیرها استخراج و کدهای مربوط به هر مقوله بررسی و  ،ی به عمل آمدهها در این پژوهش همگام با بررسی مصاحبه

 یهکد اول 181 گذاری بازکد مرحله ه در این پژوهش درتحلیل گردید. در قدم اول، بر اساس بررسی صورت پذیرفت

 . شدند یبند گروه مضمون اصلی  5زیر مضمون و  53که در  شد ییشناسا

 سازمانی و گزینش سازمانی، جو انسانی، حمایت نیروی بهینه مدیریت رضایت شغلی، مضمون اصلی 5، 3طبق جدول 

. نقش دارد )واحد تهران شمال( اسلامی آزاد دانشگاه در انسانی نیروی زیر مضمون بر نگهداشت 53کارآمد بر اساس 

پرسشنامه ای محقق ساخته طراحی گردیدکه  ،پس از این مرحله بر مبنای مضمون ها و زیر مضمون های شناسایی شده

لفای روائی محتوایی این پرسشنامه از طریق اساتید فن به اثبات رسید و همسانی درونی ماده های آزمون از طریق آ

 . (4)جدول  کرونباخ سنجیده شد

 

 محقق ساخته پرسشنامهئی و پایایی روا. 4 جدول

 ضریب آلفای کرونباخ روائی سازه مولفه

 863/0 512/0 رضایت شغلی

 910/0 649/0 انسانی بهینه نیرویمدیریت 

 853/0 510/0 حمایت سازمانی

 823/0 517/0 جو سازمانی

 814/0 549/0 گزینش کارآمد

 

باشد، از آنجا که روایی همگرا  می 50/0برای همه مفاهیم و ابعاد تحقیق بزرگتر از  AVEمقدار شاخص با توجه به اینکه 

توان گفت روایی همگرا  باشد، لذا می 50/0شود که مقدار شاخص متوسط استخراج تبیین شده بزرگتر از  زمانی تأئید می

د. همچنین پایایی هر یک از مولفه از که نشان از تناسب درونی ماده های شو برای همه مفاهیم و ابعاد تحقیق تأئید می

 روابط  متغیرهای تحقیق 5جدول  که نشان از قابلیت اکتفا ابزار ساخته شده است. 7/0آزمون است در همه مولفه بیشتر از 

 را نشان می دهد. 
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 ماتریکس همبستگی متغیرهای تحقیق. 5 جدول

 نیروی بهینه مدیریت رضایت شغلی 

 انسانی

 گزینش کارآمد جو سازمانی حمایت سازمانی

     1 رضایت شغلی

    1 ∗∗73/0 انسانی نیروی بهینه مدیریت

   1 ∗∗79/0 ∗∗77/0 حمایت سازمانی

  1 ∗∗65/0 ∗∗63/0 ∗∗78/0 جو سازمانی

 1 ∗∗60/0 ∗∗59/0 ∗∗68/0 ∗∗58/0 گزینش کارآمد

∗∗P<01                  ∗P<05 

 

نتایج حاصل از روابط همبستگی پیرسون در بین متغیرهای تحقیق نشان می دهد که بین همه مولفه های تحقیق همبستگی 

 معادلات مدلسازی روش از استفاده امکان بود، معنادار متغیرها همبستگی ضرایب که آنجا از .معنادار وجود دارد

 بر متغیرهای مکنون تأثیر میزان و چگونگی شدن مشخص یبرا ساختاری معادلات الگوی در. شد ساختاری فراهم

 مدل برازش ارزیابی برای و الگوی معناداری از تأثیرات این معناداری دادن نشان برای و استاندارد الگوی از یکدیگر

ش به منظور بررسی اثر بخشی متغیرهای شناسایی شده و اثرات هر کدام از رود. شو می استفاده برازندگی شاخص از

 (. 1)شکل  مدل معادلات ساختاری استفاده شد

 
 الگوی مدل معادلات ساختاری. 1 شکل

 در همه روابط همه روابط بدست آمده معنادار می باشد. 3/0بالای  ،بر اساس یافته های بدست آمده
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 نتایج اجرای مدل معادلات ساختاری. 6 جدول

 :مبدا رابطه ردیف

 متغیرهای نهفته مستقل

 (ζای )یامتغیره

 مقصد رابطه:

 متغیر نهفته وابسته

 (η)یامتغیر

 ضریب استاندارد

(β) 

 ضریب معناداری

(t-value) 

 26/14 52/0 اسلامی آزاد دانشگاه در انسانی نیروی نگهداشت رضایت شغلی 1

 27/9 43/0 اسلامی آزاد دانشگاه در انسانی نیروی نگهداشت انسانی بهینه نیروی مدیریت 2

 84/11 49/0 اسلامی آزاد دانشگاه در انسانی نیروی نگهداشت انیحمایت سازم 3

 81/7 40/0 اسلامی آزاد دانشگاه در انسانی نیروی نگهداشت جو سازمانی 4

 93/5 35/0 اسلامی آزاد دانشگاه در انسانی نیروی نگهداشت گزینش کارآمد 5

 

می توان به این نتیجه دست یافت مولفه های   ،عاد می باشددر همه اب 96/1 داری  بالاتر از با توجه به اینکه ضریب معنی

 دارد. )واحد تهران شمال( اسلامی آزاد دانشگاه در انسانی نیروی نگهداشتشناسایی شده اثری معنادار بر 

 بررسی تناسب مدل

دول فوق های برازش که در ج با توجه به شاخص .دهند های حاصل از اجرای مدل را نشان می نتایج شاخص 7 جدول

 مطلوب است، همچنین ریشه 3دو نسبی کوچکتر از  است، وجود کای 98/1دو نسبی محاسبه شده  ارائه شده، مقدار کای

باشد که در مدل ارائه شده این مقدار برابر  08/0بایستی کمتر از  نیز می )RMSEAبرآورد ) مجذورات خطای میانگین

باشد که در مدل  90/0نیز باید بیشتر از  NFI و CFIو  AGFIو  GFIهای نکویی برازش  است. میزان شاخص 048/0

توان گفت،  های برازش می است. لذا با توجه به شاخص 90/0و  92/0و  92/0و  93/0تحت بررسی به ترتیب برابر 

تحقیق توان گفت مدل  دهند و به بیانی دیگر می آوری شده به خوبی مدل مفهومی را مورد حمایت قرار می های جمع داده

 .از برازش مناسبی برخوردار است
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 های برازش مدل معادلات ساختاری شاخص. 7 جدول

 تفسیر حد مطلوب مقدار نام اختصاری معیارهای برازش مدل ردیف

χ دو به درجه آزادی نسبت کای 1
2
/df 98/1 3 < مطلوب 

 مطلوب < GFI 93/0 90/0 شاخص نیکویی برازش 2

 مطلوب < AGFI 92/0 90/0 شده شاخص نیکویی برازش تعدیل 3

 مطلوب < NFI 92/0 90/0 شاخص برازش هنجار شده 4

 مطلوب < CFI 90/0 90/0 شاخص برازش تطبیقی 5

 مطلوب > RMSEA 048/0 08/0 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 6

 

 نتیجه گیری

نای رقابت از دارایی های ملموس به سمت کت به سمت اقتصاد جهانی و افزایش فزاینده رقابت جویی، اساس و مببا حر

در یک سازمان دانش محور، که در آن دانش بخش بزرگی  .(2018، 1سواسون) استدارایی های ناملموس تغییر کرده 

که بر دارایی های  دهد، روش های سنتی حسابداری ل میاز ارزش یک محصول و همچنین ثروت یک سازمان را تشکی

هستند، برای ارزش گذاری سرمایه فکری، که  متمرکز سازمانوط به عملیات گذشته مرب ملموس و نیز اطلاعات

منابع  و در شرایط کنونی الگو به سمت توجه به توانایی ها و بزرگترین و ارزشمندترین دارایی است، ناکافی هستند

عم و سیستم سازمان های اساس در سیستم جهانی اخیر بصورت ا بر همین .(2،2022زدی پابلو) استانسانی حرکت کرده 

مساله ای اساسی و حیاتی است و توجه به  ،دانشی چون دانشگاه که عاملی مهم در رشد و توسعه هر جامعه ای می باشد

پرسنل متخصص و کارآمد مقوله ای مهم در دستیابی به رشد و پیشرفت می باشد و همین ضرورت توجه و نگهداشت 

 .منابع انسانی را برجسته می سازد

رک شغل و هدر رفت سرمایه های انسانی و نیروی کار فعال در سازمان همواره از بحث های مهم سازمانی است که ت

، کارانمو ه 3)کاگوه هزینه زیادی را به گردن سازمان در اثر از دست رفتن نیروی کار و ساختار مرتبط می اندازد

واردی بسیاری تاثیر می پذیرد، نسبت به سازمان به صورت در این حالت کارکنان به سبب بی انگیزگی که از مو ، (2019

 با امروزه. (2019، و همکاران 4)ابوهاشش جسمی و یا روانی بی تفاوت شده  و در موارد بسیاری شغل را ترک می کنند

 عامل نتری کلیدی عنوانه ب انسانی های سرمایه نقش اهمیت نوپا، های سازمان تعداد افزایش و ها سازمان شدن بزرگتر

 انسانی نیروی نگهداشت و جذب زمینه در رقابت دیگر طرف از. است شده آشکار پیش از بیش سازمان موفقیت و ءبقا

                                                           
1 Swanson 
2 De Pablos 
3 Kagwe 
4 Abuhashesh 
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 گذاری سرمایه حوزه این در تا داشته آن بر را ها سازمان قانونی، الزامات رعایت به نیاز همچنین و کارآمد و شایسته

 و توسعه نگهداشت، و جذب زمینه در خود سازمان نیازهای ساختن آوردهبر برای راهکارها بهترین دنبال به و نموده

 گیری بهره به مذکور اهداف به دستیابی منظور به ها سازمان از بسیاری رو این از. باشند انسانی نیروی وری بهره یارتقا

عواملی مانند  نشان دادفته ها یا .(2010 ،1ینوانورملینگ و  کانجینگ) آوردند روی انسانی منابع المللی بین های مدل از

 نیروی نگهداشت بر کارآمد گزینش و سازمانی جو سازمانی، حمایت انسانی،بهینه نیروی  مدیریترضایت شغلی، 

( 2022) پون و همکاران نتایج این یافته با یافته های دارد. نقش )واحد تهران شمال(  اسلامی آزاد دانشگاه در انسانی

 مسو می باشد. ه

در ابتدا نیاز به جذب نیروی کارآمد و متعهد و دارای تخصص دارد و  روی متخصص در دانشگاه آزاد اسلامیحفظ نی

 باید در این زمینه از افرادی با ویژگی های شخصیتی مسئولیت پذیر، متعهد، دارای تاب آوری و ویژگی های مربوط 

نل که در آن حمایت سازمانی و همراهی سازمانی به بکار گرفت و در مرحله بعدی باید محیطی امن و کارآمد برای پرس

همراه رضایت شغلی ایجاد گردد، ارائه گردد. در این زمینه باید حمایت مادی و معنوی و جریان مشخص ساختاری بر 

 آن های برنامه و سازمان به نسبت کارکنان وفاداری حس توسعه و اساس الگوی کارآمد در این زمینه ارائه گردد. تثبیت

افزایش  سبب سازمانی، های ریزی برنامه شدن پیاده در تسریع و مدیریتی های دستورالعمل قید بی پذیرش عین دری تواند م

بهینه نیروی  مدیریتارتقای رضایت شغلی کارکنان، سایه  دراین مساله شود.  سازمان تعالی و کاری وری بهره سطح

نیروی انسانی جهت حفظ و نگهداشت نیروی انسانی  کارآمد شگزین ومطلوب  سازمانی جو سازمانی، حمایت انسانی،

 رخ می دهد. همچنین به محققان پیشنهاد می گردد پیامدهای نگهداشت نیروی انسانی مورد بررسی قرار بگیرد. 
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Abstract 

Background and purpose: The effort of every successful organization is to preserve and maintain 

efficient human resources, and it is important for every organization to know the effectiveness factors 

that cause this. Therefore, the purpose of this research is to identify and prioritize the factors affecting 

the maintenance of human resources of Islamic Azad University, North Tehran branch in 1401. 

Research method: The present study was a mixed exploratory study. First, categories were identified 

using thematic analysis and interviews with 9 academic and organizational experts until theoretical 

saturation. In the quantitative part, 144 university employees responded to the questionnaires as a 

sample size, and structural equation modeling was used to analyze the data. 

Findings: After identifying 181 open codes, by categorizing and centering around the most important 

category, 53 secondary factors and 5 main factors were identified. 5 factors affecting the retention of 

human resources include job satisfaction, optimal management of human resources, organizational 

support, organizational atmosphere and efficient selection. 

Conclusion: In order to preserve and maintain human resources, it is necessary to pay attention to its 

effective factors by university managers and try to institutionalize them. 
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