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  پردیس فنی دانشگاه تهران)هاي  دانشکده(مورد: کارکنان 
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 دار مکاتبات)(عهدهی، تهران، ایرانشناس روانکارشناسی ارشد، دانشگاه تهران ،گروه علوم تربیتی و  دانشجوي2
  ی، تهران، ایرانشناس رواني دکتري، دانشگاه تهران ،گروه علوم تربیتی و دانشجو3

  1394 آذر: یرشپذ ،1394 آبان، اصلاحیه: 1394مهر :یافتدر یختار

  چکیده

جذب و نگهداشت منابع انسانی با تمرکز بر کارکنان پردیس فنی دانشگاه تهران بود. براي نیل به این هـدف از   هاي ملاك اییشناسهدف از پژوهش حاضر 
نفر از کارکنان پردیس فنی دانشگاه تهران بودنـد کـه در    356جامعه آماري پژوهش شامل . شد استفادهاز روش تحقیق آمیخته تشریحی  ومطالعه موردي 
نفـر   10هدفمند گلوله برفی تعـداد   گیري نمونهو در بخش کیفی با استفاده از  ها آننفر از  185تعداد  اي طبقه گیري نمونهستفاده از روش بخش کمی با ا

ش و در بخ ـ بود 89/0که ضریب آلفاي کرونباخ آن  1391لدر سامحقق ساخته  در بخش کمی پرسشنامه ها دادهگردآوري ابزار قرار گرفتند.  مطالعه مورد
و در بخش کیفی از تحلیل محتواي اسـتقرایی مبتنـی بـر     اي نمونهکمی از آزمون تی تک  هاي دادهتحلیل  منظور به بود. ساختاریافتهکیفی مصاحبه نیمه 

د متوسـط و  تـر از ح ـ  نگهداشت منـابع انسـانی کارکنـان پـایین    جذب و  هاي ملاكوضعیت  اولا پژوهش نشان داد که هاي یافتهکدگذاري باز استفاده شد. 
 :از اند عبارتکه  اند ملاكشامل سه دسته  گیرد میقرار  موردتوجهمنابع انسانی  نگهداشتکه در جذب و  هایی ملاك ثانیا. میانگین فرضی پژوهش قرار دارد

  و دارا بودن امتیازات ویژه. شایستگی و توانایی هاي شخصی، مسائل اعتقادي، اخلاقی و دینی

  پردیس فنی دانشگاه تهران کارکنانشناسایی، انسانی، نگهداشت منابع انسانی، جذب منابع :کلمات کلیدي

  

  مقدمه و بیان مسئله -1

، افـزایش رقابـت و لـزوم    ها سازمانامروزه شرایط کاملاً متحول و حاکم بر 
 کارکنانرا به نسلی ارزشمند از  ها آناثربخشی آن در چنین شرایطی، نیاز 

شود.  یمسربازان سازمانی یاد  عنوان به ها آناز سازد. نسلی که  یمرا آشکار 
  ].14[باشند  یمي اثربخش ها سازمانتردید این کارکنان وجه ممیز  یب

رونـد، در   ینم ـبـه شـمار    هـا  سـازمان منابع مالی و تکنولوژیک تنها مزیت 
مزیـت   تنهـا  نـه توانـد   یماختیار داشتن افرادي مستعد و توانمند است که 

تواند فقدان یا نقص دیگـر منـابع را    یمب شود بلکه رقابتی سازمان محسو
جبـران نمایـد. در وضـعیت رقـابتی موجـود و در محیطـی کـه تغییــرات        

یی ها سازمانترین ویژگی آن است تنها  یاصلهاي مداوم  ينوآوردرپی و  یپ
یک منـابع انسـانی   اسـتراتژ موفق به کسب سرآمدي خواهند شد که نقش 

یسته، نخبه شا ،محور دانشنابع انسانی ماهر، خود را درك نموده و داراي م
  ].9[باشد و توانمند 

یکی از مباحث نوین در ادبیات مدیریت منابع انسانی سرمایه فکري است. 
ي اسـت و  ا رابطـه هـاي انسـانی، سـاختاري و     یهسرماسرمایه فکري شامل 

ین بخش آن است. این دارایـی نامشـهود در تعیـین    تر مهمسرمایه انسانی 
المللی، نقش کلیدي و حساسی  ینبدر عرصه ملی و  ها دانشکدهاین ارزش 
کند. در عصر نوین، به دلیل رقابت شدید و کمبـود کارکنـان بـا     یمرا ایفا 

هـاي   یـت اولوتوانایی و مهارت بالا، یافتن و نگهداشتن سـرمایه انسـانی از   
، مزیت راهبردي 1قول هسلبینه ب ].18[است ي امروزي ها سازماناساسی 

یی خواهد شـد کـه بتواننـد بهتـر از     ها سازمانو اقتصادي در آینده نصیب 
ین سرمایه انسانی را جذب کرده، تر درخشانسایرین در بازار کار بهترین و 

بـا   ها سازمانچالشی که امروزه  ،براین اساس ].4[نگهدارند پرورش داده و 
 ؛]19[اســت جــذب، تعــالی و نگهداشــت ســرمایه انســانی  انــد مواجــهآن 

آن،  مـؤثر آید و حضـور   یمملی هر سرزمینی به شمار  ثروتاي که  یهسرما
  دهد. یمسرعت توسعه را افزایش داده و زمان آن را بسیار کاهش 
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از:  اند عبارتگذارد  یمنگهداشت منابع انسانی تأثیر  عواملی که بر جذب و
محتــوا و ماهیــت شــغل، مــدیریت و رهبــري، مشــخص بــودن اهــداف و  

فضاي همکاري و انسجام گروهی، واگذار کردن کارها بر اسـاس  انتظارات، 
شایستگی، نظام ارزشیابی اثربخش، امنیـت شـغلی، شـرایط محـیط کـار،      
ماهیت کار و ارتباطـات، آمـوزش و توسـعه، حمایـت اجتمـاعی، حمایـت       

رفتارهاي تشویقی مـدیر، انگیـزه کارکنـان،     همکاران، حمایت سرپرستی،
عوامل جمعیـت شـناختی    اي، عدالت تعاملی، هعدالت توزیعی، عدالت روی

شامل: تحصیلات، سن، جنسیت، طول خـدمت و درجـه و عوامـل شـغلی     
شامل: استقلال و تنوع شغلی، مهم بودن خودکار، قدردانی از طرف مدیر، 

 اي پایـه ، طراحـی  سازي شـغلی  غنی ،تخصص و دانش لازم براي انجام کار
  ].23] [12[ باشد ... میو باتجربهبراي حقوق و دستمزد متناسب 

هاي دانشگاه تهران که یک نظام مهـم در عرصـه    در پردیس فنی دانشکده
شود، نیاز به سرمایه انسانی تشدید شـده اسـت.    یمآموزش فنی محسوب 

، هرم جمعیتی ناهمگون بدنـه کارشناسـی و مـدیریتی    ها دانشکدهدر این 
ت منـابع انسـانی   یل عدم توانـایی در نگهداشـتن و تربی ـ  به دلسازمان که 

ي گذشته بود، شکاف عمیقی را در این زمینـه ایجـاد   ها سالمتخصص در 
نگهداري  به جذب و در چند سال اخیر، تصمیم ها دانشکدهکرده و لذا این 

تا بتوانند هوشمندانه روش صحیح کار و بهتـرین   سرمایه انسانی را گرفت
  ها را انتخاب کنند. یدها

گرایـی،   يمشـتر ، رقـابتی،  محـوري  دانـش و ي امروزي که در ج ـها سازمان
یـی فعالیـت   گرا تحـول پاسخگویی، کیفیت گرایی، مشارکتی، کارآفرینی و 

کنند، مستلزم دستیابی سریع بـه نیـروي انسـانی توانمنـد، خشـنود و       یم
باشند زیرا داشتن کارکنان راضی، پرانـرژي   یمابزار رقابتی  عنوان بهمتعهد 

ین منبـع سـازمانی محسـوب    تـر  مهـم تعهد، ي انسانی م یهسرماو خلاق یا 
به اینکه نیروي انسانی کارآمد، شاخص عمده برتري یـک   با توجه .شود یم

و  مـؤثر ي دیگر است، تأکید بر نیروي انسـانی  ها سازمانسازمان نسبت به 
بنابراین تنها مزیـت   ]؛15[است رو به افزایش  ي آموزش عرصهکارآمد در 

جمله مراکز آموزشی) افراد آن و نقش اساسی رقابتی پایدار هر سازمان (از
نگهداشـت   جـذب و  که این امر از طریق باشد یمآنان در موفقیت سازمان 

جذب  هاي ملاكبه شناسایی شود. لذا در این مقاله  یممنابع انسانی میسر 
و نگهداشت منابع انسانی با تمرکز بر کارکنان پردیس فنی دانشگاه تهران 

  است. شده پرداخته

  هدف تحقیق -2

جذب و نگهداشت منابع انسـانی   هاي ملاكشناسایی هدف از این تحقیق، 
  باشد.می در کارکنان پردیس فنی دانشگاه تهران

  سؤالات تحقیق -3

جذب و نگهداشـت منـابع انسـانی در     هاي ملاكتا چه اندازه به  )1(
  ؟شود میکارکنان پردیس فنی دانشگاه تهران توجه 

جذب و نگهداشت منـابع انسـانی در   و ضوابطی در  ها ملاكچه  )2(
 ؟شود میقرار داده  مدنظرکارکنان پردیس فنی دانشگاه تهران 

  و پیشینه تحقیق نظريمبانی  -4

اي از تدابیر و اقدامات مـدیریتی   جذب و نگهداشت منابع انسانی مجموعه
هاي مانـدن و حفـظ منـابع انسـانی را در سـازمان میسـر        است که زمینه

یت، روحیه، علاقـه و تـوان تخصصـی افـراد نگهداشـت      سازد. حفظ امن می
حفظ و نگهداشت فرآینـدي اسـت کـه مـدیریت بـا       ].16[شود  نامیده می

سـازي،  استفاده از عواملی همچون نظام پرداخت اثـربخش، آمـوزش و بـه   
ارتقا بر اساس شایستگی و اعطاي امکانات رفـاهی و خـدمات مناسـب و...    

ت کارکنان را در سازمان افزایش دهد و کند تمایل به تداوم خدم سعی می
  نگهداشت ایجاد وضـعیت مطلـوب اشـتغال بـراي کارکنـان اسـت تـا بـه        

. نگهداشـتن  ]3[ ي آن حاضر به انتقـال بـه سـازمان دیگـر نباشـد      واسطه
کارکنان پیوند بسیار تنگاتنـگ و نزدیکـی بـا سیسـتم مـدیریت عملکـرد       

هـا   کنان براي نگهداشـت آن ها و انتظارت کار سازمان دارد. توجه به چالش
طـور دائـم و    آورند تـا بـه   بسیار مهم است. استعدادها به سازمان فشار می

هاي آنان را بهبـود ببخشـند. در ایـن راسـتا      ها و قابلیت مستمر توانمندي
  ].26[ سالاري یکی از راهکارهاي اصلی است تدوین نوعی رویکرد شایسته

مجموعـاً   شـود  دي را شـامل مـی  نظام نگهداري منابع انسانی ابعـاد متعـد  
  ها را به دو دسته تقسیم نمود: توان آن می
. مواردي که بیشتر در رابطه با حفـظ و تقویـت جسـم کارکنـان اسـت،      1

هاي ورزشی و  مانند؛ برقراري بهداشت و ایمنی در محل کار، اجراي برنامه
  تندرستی و بعضی دیگر از خدمات پرسنلی؛

مندي کارکنان به کار و محیط  وحیه و علاقهکننده ر . مواردي که تقویت2
 باشند، مانند؛ ایجاد امنیت شغلی، تـأمین زنـدگی در زمـان حـال،     کار می

  ].13[ دوران پیري و ازکارافتادگی، رضایت از شغل و موارد دیگر
ترین عوامل مؤثر بر جـذب   بندي مهم تحقیقی که با هدف شناسایی و رتبه

 ها توسط طهماسبی و همکاران دانشگاهو نگهداشت استعدادهاي علمی در 
نمونـه   عنـوان  بهنفر  381گیري تصادفی ساده  ) که از طریق نمونه1391(

تحقیـق   متغیرهاياز پرسشنامه مرتبط با  ها دادهانتخاب و براي گردآوري 
عوامل مؤثر برجذب و نگهداشت استعدادهاي علمی) انجام دادند به ایـن  (

ق و پژوهش بیشترین تأثیرگـذاري را در  نتیجه رسیدند که عامل جو تحقی
در تحقیقـی کـه    .]9[جذب و نگهداشت استعدادها در دانشگاه تهران دارد

هاي صنعتی شهر گرمسار از  با عنوان بررسی میزان رضایت کارکنان کارگاه
هـا   برخی عوامل مرتبط با نظام نگهداشت نیـروي انسـانی در ایـن کارگـاه    

کارگر  120گیري تصادفی،  ریق نمونهکه از ط 1387در سال  توسط فائض
ها پرسشنامه محقق ساخته انجام داد به ایـن   انتخاب و ابزار گردآوري داده

از عوامل مرتبط با نظام نگهداشـت   مطالعه موردنتیجه رسید که کارگران 
ایمنی محیط کار، امکانات پزشکی و امثال آن) در حد کم ( نیروي انسانی
  .]11[رضایت دارند

در مقاله تحت عنوان بررسی رابطه بین  1391در سال  همکارانصیادي و 
مدیریت استعداد و رضایت شغلی کارکنان در ستاد مرکزي صندوق تأمین 

عنوان نمونه انتخاب  نفر را به 278گیري  اجتماعی که از طریق روش نمونه
هاي مـدیریت اسـتعداد و رضـایت     و براي گردآوري اطلاعات از پرسشنامه

ده کردند به این نتیجه دست یافتند که بین مدیریت استعداد شغلی استفا
  . ]8[ آن و رضایت شغلی رابطه معنادار وجود دارد متغیرهايو زیر 
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اي تحت عنوان بررسی اثر  در مقاله 1390در سال  شمس احمر و همکاران
احساس عدالت سازمانی بر رابطه بین رویکرد راهبردي در نظام نگهـداري  

گیـري   و تعهد سازمانی کارکنـان کـه از طریـق روش نمونـه    منابع انسانی 
هـاي   نفـر انتخـاب و بـراي گـردآوري دادهـا از پرسشـنامه       300 تصادفی

استاندارد مرتبط با متغیرهاي پژوهش استفاده کردند به این نتیجه دسـت  
یافتند که رویکرد راهبـردي در نظـام نگهـداري منـابع انسـانی بـر تعهـد        

م کوچکی دارد؛ اما از طریق متغیرهـاي میـانجی   سازمانی اثر علی مستقی
توجهی دارد.  عدالت سازمانی و احتمالاً سایر متغیرها بر آن تأثیر علی قابل

تواند تأثیر کارکرد رویکرد راهبردي در منـابع   احساس عدالت سازمانی می
  .]7[ دهد زیادي تحت تأثیر قرار می اي اندازه تاانسانی بر تعهد سازمانی را 

ي اجتمـاعی سـازمانی بـا     ي بـین سـرمایه   اي بـا عنـوان رابطـه    العهدر مط
امیر علمی دانشگاه علوم پزشکی کرمان که توسط  نگهداشت اعضاي هیئت

عنوان نمونه انتخـاب و   نفر را به 1391،150در سال  و همکاران اسماعیلی
از ابزار پرسشنامه مرتبط با تغییرهـاي تحقیـق اسـتفاده کردنـد، بـه ایـن       

ست یافتنـد کـه بـین دو متغیـر سـرمایه اجتمـاعی و نگهداشـت        نتیجه د
ي  همبستگی مثبت وجود دارد؛ بنابراین شـاید در ایـن دانشـگاه، سـرمایه    

علمـی   اجتماعی یکی از عواملی است که بر روي نگهداشت اعضاي هیئـت 
بر عوامل مـؤثر بـر     توانند با تکیه ها می گذارد، لذا مدیران دانشگاه تأثیر می
مایه اجتماعی سعی در افزایش نگهداشت کننـد، البتـه در کنـار    بهبود سر

  .]1[ این عوامل نباید از سایر عوامل مؤثر غفلت شود
به بررسی تأثیر فرهنگ سازمان بر نگهداري کارکنان  1384در سال  زارع

هاي اکباتان، مباشر کاشانی و امـام خمینـی همـدان     متخصص بیمارستان
پــژوهش تـأثیر فرهنــگ سـازمان بــر    اختصـاص داده کـه در نتیجــه ایـن   

در . قربـانی و رضـائی راد   ]5[ نگهداشت کارکنان متخصص احـراز گردیـد  
دارنـده و انگیزشـی هرزبـرگ در     به بررسی تأثیر عوامـل نگـه   1390سال 

ماندگاري کارکنان شرکت رفاه همدان اختصـاص دادنـد کـه نتیجـه ایـن      
شـی بیشـتر بـوده    تحقیق تأیید نظریه هرزبرگ است و نقش عوامـل انگیز 

  .]12[ است
شرکت  700که روي بیش از  2014در سال  1مطالعه فستینگ و همکاران

دهد بسیاري از  کوچک و متوسط بررسی و پژوهش کردند، نشان می
تر نسبت به  هاي کوچک و متوسط آلمانی رویکرد گسترده شرکت

نان را اي که تعداد زیادي از کارک گونه نگهداشت سرمایه انسانی دارند. به
تر به تعریف ممتازین داشته باشد.  ، نه اینکه رویکردي خاصگیرد برمیدر 

هاي مربوط به نگهداشت منابع انسانی  به عبارت بهتر این شرکت فعالیت
در  2. دونگان و همکاران]24[ اند خود را بر همه کارکنان متمرکز ساخته

اپور، مستقر در سنگ چندملیتیهاي  پژوهشی را در شرکت 2013سال 
هنگ کنگ و هندوستان انجام دادند، با توجه به هزینه گزاف انتقال یک 

و شرایط کاري  بافرهنگسرمایه انسانی براي اداره امور به یک کشور دیگر 
اي جز شناسایی سرمایه انسانی،  چاره چندملیتیهاي  متفاوت، شرکت

انسانی هاي مدیریت سرمایه  ها در قالب استراتژي ي آن نگهداشت و توسعه
   .]22[ ندارند

                                                             
1. Festing & et al  
2. Dunnagan & et al 

 مـورد  را لهسـتان  در سـازمان  تعـداد  58 ،2013در سـال   3همکاران و اسکوزا
 رقـابتی،  بـازار  بـه  گذار شرایط در که رسیدند نتیجه این به و قراردادند بررسی

 در که سنتی مدیریت هاي نگرش از بسیاري تواند می انسانی سرمایه نگهداشت
 توسـط  کـه  پژوهشی در .]27[ بکشد لشچا به را است حاکم لهستان فرهنگ
 اسـت،  شـده  انجـام  میشـیگان  دانشـگاه  در،2012در سال  4همکاران و نسبیت

 اعضـاي  خـدمت  تـرك  در شـده  تعیـین  فـاکتور  یـک  عنـوان  به جنسیت نقش
 بـر . اسـت  قرارگرفتـه  مـورد بررسـی   آینده سال ده طی وقت  تمام علمی هیئت
 سـازمانی  فرهنـگ  تغییر منظور به  ییها پیشنهاد آمده، دست  به هاي یافته اساس

 هـاي  دانشکده در زن و مرد علمی هیئت اعضاي نگهداشت بر آن تأثیر ي نحوه و
  .]25[ است پیشنهادشده آمریکا دندانپزشکی

هاي  مدیریت سرمایه انسانی در شرکت 2010در سال 5بورباچ و رویل
دهد  ا نشان میه آمریکایی در آلمان و ایرلند بررسی کردند. یافته چندملیتی

جذب و نگهداشت) به ( مدیریت سرمایه انسانی که موفقیت و گسترش
ترکیبی از عوامل بستگی دارد شامل: حمایت مدیریت ارشد سازمان و 

سازي  مشارکت صاحبان سهام شرکت، مبادلات سیاسی و چگونگی یکپارچه
  .]20[ مدیریت سرمایه انسانی با مدیریت اطلاعات منابع انسانی شرکت

  روش پژوهش -5

از مسـئله   جانبه همهبه شناختی ژرف و  یابی دستپژوهش حاضر درصدد 
و مسائل مربـوط بـه آن بـود؛ بنـابراین، از     جذب و نگهداشت منابع انسانی 

روش بررسی موردي استفاده شد و در این راستا نیز سعی شـد تـا هـم از    
استفاده  دهیادشکیفی براي نیل به هدف  هاي دادهکمی و هم از  هاي داده

شود. در این راستا از روش تحقیق آمیخته تشریحی استفاده شد. در روش 
تحقیق آمیخته تشریحی پژوهشگر بـه منظـور تشـریح یـک پدیـده، وزن      

کیفـی بـراي    هاي داده، اما از دهد میکمی اختصاص  هاي دادهاصلی را به 
 وريگـردآ همچنـین، فراینـد    .کند میتشریح ابعاد مختلف پدیده استفاده 

کمی  هاي دادهاول  ي مرحلهدر  .رساند میرا در دو مرحله به انجام  ها داده
ــردآوري  ــیگ ــود م ــپس ش ــاي داده، س ــردآوري   ه ــی گ ــیکیف ــردد م . گ

کیفی براي توضیح بیشتر و آشکار کردن برخی  هاي داده، از دیگر عبارت به
  ].2[ شود میاستفاده  برانگیز ابهام هاي جنبهاز 

زن) بودنـد   164مـرد و   192(356 کمیدر مرحله جامعه آماري پژوهش 
حجم نمونه  05/0کوکران با سطح خطاي  گیري نمونهکه بر اساس فرمول 

(از  اسـتفاده شـد   اي طبقـه  گیـري  نمونهاز روش  و ؛برآورد شدندنفر  185
در مرحله  نفر به ابزار پژوهش پاسخ دادند). 170تعداد برآورده شده تعداد 

و تجـارب کارکنـان، از    هـا  تحلیـل دن از نظـرات،  مطلع ش منظور بهکیفی 
گلولـه   گیري نمونههدفمند مبتنی بر گلوله برفی استفاده شد.  گیري نمونه

تقاضـا   کننـدگان  مشـارکت است کـه محقـق از    گیري نمونهبرفی نوعی از 
 ].21[قـرار دهـد    موردبررسـی که فرد دیگري را معرفی کنند که  کند می

گروه نمونه، بر مبناي اشباع نظري بود. بدین معنی علاوه بر آن، تعداد افراد 
جدیـدتري   هـاي  دیدگاهو  ها نظریهتا زمانی ادامه یافت که  گیري نمونهکه 

                                                             
3. Skuza & et al  
4. Nesbitt & et al 
5. Burbach &.Royle 
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توسط گروه نمونه مطرح نشد. شایان ذکر است که با در دسترس داشـتن  
  قرار گرفتند. موردمطالعهنفر از کارکنان  10چنین مبنایی، تعداد 

کمی نیز از پرسشنامه محقق ساخته که قـبلاً   هاي هدادگردآوري  منظور به
در  اسـفندیاري و همکـاران   و 1384در سـال   در مطالعه زارع و همکاران

خیلی کم تـا   1بر اساس طیف لیکرت از  است و شده استفاده 1391سال 
سؤال در رابطه با دو بعد کلی  19 نامه شامل . این پرسشخیلی زیاد بود 5

 4 باشـد؛ بعـد شـغلی    غلی و بعد سـازمانی) مـی  بعد ش( جذب و نگهداشت
و بعد  ها همکاريسرپرستی مستقیم و  ماهیت شغلی، متغیر امنیت شغلی،

متغیر امکان ترقـی و پیشـرفت، میـزان تسـهیلات و امکانـات       7سازمانی 
مشی اجرایی و روند کار، رونـد اطلاعـات، حقـوق و دسـتمزد      رفاهی، خط

ابزار . سؤال) 11( گیرد برمی پاداش را درمزایا و منافع جانبی و قدردانی و 
پژوهش در بخش کیفی، مصاحبه بدون ساختار بود. دلیل استفاده از ایـن  

بتوانند آزادانه و بـدون هـیچ محـدودیتی     ها کننده مشارکتابزار آن بود تا 
اسـت کـه در جریـان     ذکـر  شـایان خود را بیـان کننـد.    هاي دیدگاهنظري 

براي ثبت و  صوت ضبط، از ها کننده مشارکتز و با کسب اجازه ا ها مصاحبه
 هـاي  نوشـته  دسـت استفاده شد و پس از پیاده شدن آن، بـه   ها دادهضبط 

در  شـده  گـردآوري  هـاي  دادهبا توجه به متفاوت بودن  .متنی تبدیل شدند
ز بـراي اعتباریـابی آن اسـتفاده شـد. در     متفاوتی نی هاي روشپژوهش، از 

نبـاخ بـراي سـنجش پایـاي پرسشـنامه      بخش کمی از ضـریب آلفـاي کرو  
و  % بود کـه ضـریب قابـل قبـولی بـراي پایـایی اسـت       89استفاده شد که 

و در بخــش کیفــی از روش  همچنــین از روایــی محتــوایی اســتفاده شــد
ارائـه   نیز استفاده شد. این روش مبتنی است بـر   1کننده مشارکتبازخورد 

ر حـین انجـام   کننـدگان د  مشـارکت  هـاي محقـق بـه     تفسـیرها و تحلیـل  
تفهـیم   خوبی بهمصاحبه، براي اصلاح و ویرایش مواردي که توسط محقق 

  .اند نشده
اسـتفاده   اي نمونـه تـک   tکمی از آزمون  هاي داده وتحلیل تجزیه منظور به

از مصـاحبه کیفـی، از روش    آمده دست به هاي یافتهتحلیل  منظور به و ؛شد
، استفاده شـد. در ایـن   3بازمبتنی بر کدگذاري  2تحلیل محتواي استقرایی

و سـپس   شـده  گردآوري کننده مشارکتنوع تحلیل، ابتدا اطلاعات از افراد 
، بدون در نظر داشـتن مبنـایی نظـري، کدگـذاري شـده و فراینـد       ها داده

و  هـا  مقولـه کـه بـه    کنـد  مـی تلخیص و کاهش کدها تا جایی ادامه پیـدا  
را  تـر  جزئـی کـدهاي  دست پیدا کنیم کـه بتوانـد    تري گسترده هاي طبقه

  ].21[شامل شود 

  هاي پژوهش و یافته ها دادهتحلیل  -6

هاي جمعیت شـناختی نمونـه آمـاري     در این بخش ابتدا به بررسی ویژگی
  ایم که عبارت بودند از: پرداخته

نفر) افـراد را   95( درصد 56نفر) از نمونه آماري را زنان و  75( درصد 44
آمـده در زمینـه تحصـیلات     دسـت  هاي به تهاند. یاف نیز مردان تشکیل داده
دهد که بیشـترین فراوانـی بـراي افـراد بـا مـدرك        نمونه آماري نشان می

                                                             
1. Participant feedback 
2. Inductive content analysis 
3. Open coding 

نفر) و کمترین فراوانی براي افراد بـا مـدرك    73( درصد 9/42لیسانس با 
اساس سـابقه   آمده از نمونه بر دست  باشد. نتایج به نفر) می 5(9/2 دکتري

 42( درصـد  7/24ي کار با  سال سابقه 10الی  5بین  ي باسابقهکار، افراد 
 5نفر) داراي بیشترین فراوانی است و کمترین فراوانی براي افراد کمتـر از  

باشـد. در بررسـی نمونـه     نفـر) مـی   27( درصد 9/15ي کار با  سال سابقه
 7/24سـال بـا    45الـی   41آماري بر اساس سن مشخص شـد کـه افـراد    

 46افـراد   انـد و  نمونه آماري را تشکیل داده درصد بیشترین تعداد افراد از
نفر) کمترین فراوانی را بـه خـود اختصـاص     3( درصد 8/1سال با  50الی 

هـاي علـوم    نفر) از نمونـه آمـاري داراي رشـته    85( درصد 50داده است. 
و  هاي علوم پایه نفر) از نمونه آماري داراي رشته 33( درصد 19و  انسانی

  هاي فنی بودند. ي رشتهنفر) دارا 52( درصد 31

  کمی هاي دادهتحلیل  6-1
 مربـوط بـه جـذب و    هـاي  مـلاك بررسـی وضـعیت هـر یـک از      منظـور  به

  اسـتفاده اي  نمونـه  تک  tنگهداشت منابع انسانی و نمره کل آن، از آزمون 
  ارائه گردیده است. )1( جدولکه نتایج آن در  است شده
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  *)3گهداشت منابع انسانی کارکنان (میانگین فرضی پژوهش =ن جذب و هاي ملاك تعیین وضعیت :)1( جدول

  ها شاخص
  ها مؤلفه

انحراف   میانگین
  استاندارد

تفاوت   tمقدار 
  ها میانگین

درجه 
  آزادي

سطح 
  داري معنی

  21/3  بعد شغلی
          

  بعد سازمانی
          

نگهداشت جذب و 
            منابع انسانی

  شده است. در نظر گرفته 3) و محاسبه نمره کلی این بعد برحسب این دامنه، میانگین فرضی جامعه 5تا  1گذاري سؤالات ( است که در این بررسی با توجه به دامنه نمره توضیح: لازم به ذکر* 

 هاي ملاكاذعان داشت که در مورد  توان می )1(با توجه به نتایج جدول 
امنیـت   مـوارد که شـامل   جذب و نگهداشت منابع انسانی در بعد شغلی

 کـه  ازآنجایی، است همکاريسرپرستی مستقیم و  ماهیت شغلی، شغلی،
بـه بعـد    امـا  شـود  مـی توجـه   باشـد  میبالاتر از میانگین فرضی پژوهش 

سازمانی که شامل موارد امکان ترقـی و پیشـرفت، میـزان تسـهیلات و     
وق و دستمزد مشی اجرایی و روند کار، روند اطلاعات، حق  امکانات رفاهی، خط

از  تر پایین که ازآنجاییگیرد  برمی مزایا و منافع جانبی و قدردانی و پاداش را در
  .شود نمیتوجه چندانی  باشد میمیانگین فرضی پژوهش 

  کیفی هاي دادهتحلیل  6-2
دیگري در جـذب و نگهداشـت    هاي ملاكبراي اینکه مشخص شود چه 

مـدنظر قـرار داده   اه تهران منابع انسانی در کارکنان پردیس فنی دانشگ
خـود را دربـاره    هاي تجربهاز تعدادي از کارکنان خواسته شد تا  شود می

 هـاي  یافتـه جـذب و نگهداشـت منـابع انسـانی بیـان کننـد.        هاي ملاك
به نکات جالبی اشاره داشـته اسـت کـه     ها آناز مصاحبه با  آمده دست به

  است. شده بیان در زیر ها مصاحبهاز  آمده دست به هاي مقولهشرح 

  
  از بخش کیفی آمده دست به هاي مقوله :)2( جدول
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 مقولات فرعی مقولات اصلی

  
  

 شخصی هاي تواناییو  ها شایستگی

 تخصص و تعهد به کار

 خلاقیت

 عالیو کاري  پژوهشی داشتن رزومه آموزشی،

 روحیه کار تیمی

 اخلاق حسنه مسائل اعتقادي، اخلاقی و دینی

 شرایط سیاسی و اجتماعی

 ثبت اختراع امتیازات ویژه

 راندمان کاري

 

  
در جذب و نگهداشت منـابع انسـانی در   دیگري و ضوابطی  ها ملاكچه 

 ؟شود میقرار داده  مدنظرکارکنان پردیس فنی دانشگاه تهران 
و ضوابطی که در  ها ملاك، شود میمشاهده  )2(که در جدول  طور همان

جذب و نگهداشت منابع انسانی در بین کارکنان پردیس فنـی دانشـگاه   
 بنـدي  دسـته در سه مقوله اصلی  توان میرا  شوند میتهران دخیل داده 

از ایـن مقـولات اصـلی نیـز دربردارنـده خـرد مقـولات         هرکدامکرد که 
  .شود میذیلاً ارائه  ها آنه شرح مبسوط دیگري نیز هستند ک

  

 شخصی هاي تواناییو  ها شایستگیالف) 

اسـت کـه بیشـتر در     هـایی  شایسـتگی و  هـا  توانـایی این مقولـه شـامل   
 کـه  طـوري  بـه . کند میحرکتی معنی پیدا  -شناختی و روانی هاي حیطه

، کســب اي حرفــه هــاي توانمنــدياز  اي مجموعــهبایــد داراي  متقاضــی
 هـا  مهـارت از  اي مجموعـه حوزه شناختی و انجام در  حدنصاب هاي نمره

است که مستلزم دارا بودن سلامت جسـمانی اسـت. ایـن مقولـه داراي     
بـه شـرح زیـر     هـا  آناز  هرکـدام دیگري نیز اسـت کـه    هاي مقولهخرده 

  .شوند میتوضیح داده 



  هاي جذب و نگهداشت منابع انسانی و ارائه راهکارهاي مناسب  شناسایی ملاكسید محمد میرکمالی و همکاران / 
 

14 

  به کار تخصص و تعهد
 اي حرفـه ه و یـا  منظور از تخصص میزان آگاهی و تسلط متقاضی بر رشـت 

شده و یا در حال تحصـیل و مطالعـه در آن    آموخته دانشاست که در آن 
نـوین، تخصـص و مهـارت جـزو      هـاي  فنـاوري در عصر ارتباطـات و   است.
مختلـف سـازمانی    هـاي  سـمت کارمندان در احراز  هاي مشخصه ترین مهم

ي . هرچه میزان تبحر و کارایی و سابقه کارمندان در اجراشود میمحسوب 
مختلف شغلی بیشتر باشد، بـه همـان نسـبت نیـز مـدیران       هاي مسئولیت

به نظـر ریچـارد اسـتیرز     .زنند میآنان مهر تأیید  هاي صلاحیتمختلف بر 
ناشی از عوامل شخصـی ماننـد سـن و سـابقه      توان میتعهد و پایبندي را 

سازمانی مانند آزادي  هاي ویژگیخدمت در سازمان دانست و هم ناشی از 
و احساس امنیـت شـغلی. کارکنـانی کـه داراي      گیري تصمیمنان در کارک

، مدت بیشتري در خوددارندتعهد و پایبندي هستند، نظم بیشتري در کار 
. مدیران باید این تعهـد و پایبنـدي   کنند میو بیشتر کار  مانند میسازمان 

نیـز   هـا  شونده مصاحبه] . 17[ دهندکارکنان به سازمان را حفظ و پرورش 
کـه بـر اسـاس آن،     هـایی  مـلاك به این موضوع اشاره داشتند که یکـی از  

و تخصـص و   تعهـد  ،گیـرد  مـی کارکنان مورد ارزیابی قـرار   هاي شایستگی
بیـان   گونـه  این 8شماره  شونده مصاحبهتسلط آنان بر حرفه خویش است. 

  :کند می
بحر؛ حرفه، و مت باتجربهویژگی کارمندان  ترین مهمنخستین و یا به بیانی، 

تخصص و میزان مهارت است که پذیرش یا رد آنان را نـزد مـدیر تعیـین    
. اگر کارمندان تخصـص نداشـته باشـند، فرصـتی بـراي پیشـرفت       کند می

زیرا اولـین   ؛نخواهند داشت و همیشه یک کارمند ساده باقی خواهند ماند
به همین طریق کارمندان  ها سازمانمعیار سنجش؛ تخصص است. مدیران 

و زمینـه   کننـد  مـی مختلف ارزیـابی   هاي آزمونو  ها مصاحبهشایسته را با 
  .کنند میجذب و نگهداشت آنان را فراهم 

  خلاقیت
دانش و فناوري و جریـان گسـترده اطلاعـات امـروز      روزافزونبا پیشرفت 

خـلاق بـا    بـامغزي است که بتواننـد   هایی انسانجامعه ما نیازمند پرورش 
بپردازنـد. در ایـن رویکـرد نیـاز بـه       هـا  آنحـل   مشکلات روبرو شده و به

 اي جامعـه آموزش و تقویت خلاقیت و خلـق افکـار نـو بـراي رسـیدن بـه       
 ها سازمانسعادتمند از اهمیت خاصی برخوردار است. افزایش خلاقیت در 

، جلوگیري از ها هزینهبه ارتقاي کمیت و کیفیت خدمات، کاهش  تواند می
و  وري بهـره افـزایش کـارایی و    درنتیجـه و  اتلاف منابع، کاهش بروکراسی

 اظهـارنظر  ].10[ گـردد ایجاد انگیزش و رضایت شغلی در کارکنان منجـر  
  است: تأمل قابل باره دراین 5شماره  شونده مصاحبه

با آگـاهی از   توانند می ها سازمانبراي نیل به این هدف مدیران و کارکنان 
فکـري، ذهنـی و    هـاي  ديتوانمن ـمیزان خلاقیت و تقویت آن از حـداکثر  

عقلی خود در جهت پویا کردن سـازمان بهـره گرفتـه و از طریـق ایجـاد،      
پرورش و کاربردي نمودن خلاقیت، روحیه جسارت علمـی، انتقـادگري و   

کارکنـان سـازمان    تـک  تـک انتقادپذیري، روحیه علمـی و پـژوهش را در   
د تا زمینـه  را فراهم آور سازوکارتقویت کند. از طرفی مدیرت سازمان نیز 

سـازمان را بـه یـک     توانـد  مـی این امر در سازمان به وجود آید. ایـن امـر   

گذشـته و تولیـد افکـار،     هـاي  روالسازمان خلاق تبدیل کند که بازنگري 
و کـالا و خـدمات جدیـد از طریـق تراوشـات فکـري کارکنـان         ها اندیشه

رهـاي  یک ارزش نهادي جـزء باو  عنوان بهسرلوحه کار آن باشد و نوگرایی 
  مشترك سازمان شود.

  و کاري عالی پژوهشی داشتن رزومه آموزشی،
 هـا  آنجـذب   ي زمینهبر این باور بودند براي اینکه  شوندگان مصاحبهاکثر 

در سازمان فراهم شـود بایـد داراي رزومـه آموزشـی، پژوهشـی و کـاري       
  باشند. اي عالی

  روحیه کار تیمی
شرایط و امکانات لازم و کافی یکی از وظایف خطیر مدیران، فراهم آوردن 
ایجاد روابط انسانی مطلوب و . جهت بالا بردن روحیه شغلی کارکنان است

 موردتوجهایجاد روحیه در افراد سازمان، وظیفه خطیري است که بایستی 
شناخت روابط انسـانی سـالم و ایجـاد آن     چراکهجدي مدیران قرار گیرد، 

 .شود هر سازمان محسوب می به اهداف و موفقیت دررسیدنعامل مؤثري 
ها پایه و اساس پیشرفت سازمان  به رفتار سازمانی در تمامی سازمان توجه

حدي اسـت   دهد. پیچیدگی روابط انسانی در هر سازمان به  را تشکیل می
بـراي   بررسـی  قابـل تـرین پدیـده    تـرین و کارآمـد   که نیروي انسانی بزرگ

اد انگیـزه در کارکنـان   هاسـت. بـراي ایج ـ   بسـیاري از دشـواري   وفصل حل
و  درسـتی  بـه گـذارد را   بایستی عواملی که بر روحیه آنان تأثیر مثبت مـی 

 .کاربردبه  موقع به
عامل کیفی تلفیقی وجود انسانی است. مجزا سـاختن  دو  روحیه و انگیزه،
معنـی کـه     ممکـن اسـت؛ بـدین    هاي انسـانی کـاري غیـر    روحیه از انگیزه

انگیزد تا فعل یا انفعالاتی را از خود  د برمیانگیزش، آدمی را از داخل وجو
 وانفعالات فعل گونه اینبروز دهد و روحیه حالت چگونگی شدت و یا ضعف 

هاي  فرد و یا گروه خاطر رضایتروحیه، میزان  نتیجه .سازد را مشخص می
که رضایت کامل وجـود داشـته باشـد     سازمانی از کارشان است. درصورتی

 2شـماره   شـونده  مصـاحبه . و یا گروه قوي اسـت  گویند که روحیه فرد می
  :کند میبیان  گونه این

 از: اند عبارت گذارد میمهمی که بر روحیه کارکنان تأثیر عوامل 
لیاقت و شایسـتگی سرپرسـت سـازمان؛ زیـرا او نقطـه تمـاس سـازمان و        

 .هاي آنان نفوذي قاطع دارد کارمندان است و بر فعالیت
خود را به نحو احسن انجام  موردعلاقهفراد کار رضایت از نفس کار؛ غالب ا

دهـد تـا    فرصـت مـی   هـا  آنبـه   شغلشـان کننـد   دهند و احساس مـی  می
 .استعدادهاي خود را به منصه ظهور برسانند و پیشرفت کنند

  همکـاران اسـت   موردقبـول که  یابد درمیسازگاري با همکاران؛ وقتی فرد 
 .یابد می بخش رضایتکار خود را بیشتر 

بخش بودن و سودمندي هدف سـازمان؛ کارمنـدان دوسـت دارنـد      یترضا
 .کند اي را دنبال می عضو سازمانی باشند که اهداف سودمند و ارزنده

هاي اقتصادي و آنچه مربوط به آن است؛ کارمندان  رضایت کافی از پاداش
دوست دارند به میزان برابر با دیگر کارکنان سازمان و به میـزان کمتـر بـا    

 .ان خارج از سازمان پاداش شایسته دریافت کنندکارمند
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سلامتی عمومی و جسمانی و روانـی؛ سـلامت عمـومی و رضـایت شـغلی      
وابسته به هم و لازم و ملزوم یکدیگر بوده و مشـتمل بـر عوامـل خـارج از     

  .و احساسات عمومی فرد است وخوي خلقشغل و 
دارند که  بسزایی عوامل اجتماعی دیگر در بالا بردن روحیه کارکنان تأثیر

از: موقعیت شغلی، جذابیت شغلی و پیشرفت شغلی؛ بدین معنی  اند عبارت
کنـد و اگـر همـان     ، شـغلی را انتخـاب مـی   بخش رضایتکه انسان بر پایه 

نظراتی را که ابتداي انتخاب داشته در عمل بـه حقیقـت بپیونـدد چنـین     
  .اي قوي برخوردار خواهد بود فردي از روحیه

  

  عتقادي، اخلاقی و دینیب) مسائل ا

شخصـی   هـاي  شایسـتگی و  هـا  توانـایی علاوه بر اینکه کارکنان باید داراي 
از  اي مجموعـه قرار گرفتند، بلکـه بایـد داراي    موردبحثباشند که پیشتر 

  اخلاقی و دینی و التزام به مقیدات خاصی نیز باشند. هاي صلاحیت

  حسنه اخلاق
اداري، امـري اسـت کـه     هـاي  انسازمتوسعه اخلاقیات در سطح جامعه و 

متعـالی   اي انـدازه در راستاي رسیدن بـه چشـم    ریزي برنامهغفلت از آن، 
کرده و موجد فساد اداري، اخلاقی و مالی در  ثمر بیو جامعه را  ها سازمان

بـر عهـده نیـروي انسـانی      ها سازمان فعالیتسطح سازمان و جامعه است. 
تا در پرتـو   گیرند میقی قرار اخلا هاي ارزشاست که مخاطب دستورات و 

گذراندن این اصول موجب رشد و بالندگی سازمان گردد.  اجرارعایت و به 
رفتار اخلاقی نقش مؤثري در پیشرفت و توفیـق سـازمان در رسـیدن بـه     

 هـاي  پیـام به آن نیز ممکن اسـت   توجهی بیاهدافش داراست و در مقابل 
منفـی   غیررسـمی یت روابط اثرات گروهی مانند، تقو ازجملهناخوشایندي 

کــاري، اثــرات ســازمانی ماننــد، کــاهش اثربخشــی،       هــاي گــروهدر 
و متغیرهـاي سـاختاري را بـه دنبـال داشـته باشـد کـه         سـازمانی  فرهنگ
  معتقد است: باره دراین 7شماره  شونده مصاحبه]. 6[ استاصلاح  غیرقابل

صـبور و  رفتار مناسب در برخورد با دیگران، دانش شغلی، روحیـه خـلاق،   
 رسـانی  اطلاعمنصف بودن، سرعت عمل و دقت لازم در انجام امور محوله، 

و  پـذیري  مسـئولیت ، رجـوع  اربـاب سازمان بـه   هاي فعالیتلازم در زمینه 
 دار مـردم فعال بودن، در خدمت جامعه بـودن،   انتقادپذیريداشتن روحیه 

اخلاقـی مهـم بـراي جـذب و نگهداشـت منـابع        هاي ارزش جمله ازبودن 
  .باشد میانسانی 

  اجتماعی و سیاسی شرایط
تـأثیر داشـته باشـد     توانـد  مـی عواملی که در این مورد  ترین مهمبرخی از 
  :کند میبیان  گونه اینتیتر وار  صورت به 1شماره  شونده مصاحبه

  .است بالا دولت هاي سیاست از حرفه پذیري  تأثیر
 اي حرفه موازین و لاصو به حرفه پایبندي میزان به حرفه از دولت حمایت

 و نظـم  شـفافیت،  سـالاري،  شایسـته  فسـادزدایی،  گرایی، قانون به دولت و
  .دارد بستگی پاسخگویی انضباط و

 انـدرکاران  دسـت  تمـامی  براي حرفه در عادلانه و سالم رقابت زمینه ایجاد
  .شود می ارزیابی حرفه بر مؤثر عوامل از دولت توسط

  

  ج) امتیازات ویژه

  ثبت اختراع
کشـورها، نحـوه    یـافتگی  توسعهبسیار مهم در ارزیابی  هاي شاخصکی از ی

انجـام ایـن    هاي سازهعلمی، فنی و هنري و  هاي نوآوريثبت و حمایت از 
خـارجی و جـذب    هـاي  گـذاري  سـرمایه کار در کشورهاسـت. بسـیاري از   

کـه داراي   شوند میدر کشورهایی توصیه  المللی بین تحقیقاتی هاي بودجه
جهـانی و   تولیدشـده براي حفظ و صیانت از دانـش   اعتماد ابلقساختاري 

علمـی، فنـی و هنـري     هـاي  نـوآوري داخلی باشند. لذا اختراعات و سـایر  
و مراکز علمـی محسـوب    ها دانشگاهمعیار مناسبی براي ارزیابی  توانند می

  شوند.
ثبـت   مؤیـد اهمیـت ایـن موضـوع اسـت:      6شـماره   شـونده  مصـاحبه نظر 

 سـاز  زمینـه  تواند میعلمی، فنی و هنري  هاي نوآوريفات اختراعات، اکتشا
گردد و افـراد را   ربط ذي هاي سازمانفضاي اعتماد متقابل میان نوآوران و 

بـه   هـا  آنباعـث جـذب    درنهایـت خود راغـب کنـد و    هاي نوآوريبه ارائه 
  سازمان گردد.

  راندمان کاري
بـراي   مـؤثر موفق همـواره درصـدد دسـتیابی بـه راهکارهـایی       هاي انسان

افزایش بازدهی و راندمان کاري خود هسـتند و در ایـن راسـتا از تمـامی     
 هـاي  شـبکه . در دنیاي مدرن امـروز اینترنـت   برند میامکانات ممکن بهره 

تـا   انـد  قرارگرفتهدر خدمت انسان  تماماًاجتماعی و وسایل نوین ارتباطی 
ز عـواملی  یکـی ا  .اثرات مثبتی را بر زندگی شخصی و شغلی موجب شوند

را در افزایش راندمان کاري ایفا کنـد، مشـخص    مؤثرينقش  تواند میکه 
که کـار   هراندازهحال  .شغلی است هاي فعالیتکردن اهداف و دلایل براي 

باعـث افـزایش    تواند میباشد، تعیین اهدافی مشخص  کننده کسلعادي و 
 هـدف و احسـاس موفقیـت پـس از     بنـابراین تعیـین   ؛انگیزه کاري گـردد 

افـزایش کیفیـت و رانـدمان کـاري بـه       در را مهمی دستیابی به آن، نقش
  .عهده دارد

زیـر را   هـاي  راهکاريبراي افزایش راندمان کاري  4شماره  شونده مصاحبه
  بیان کرد:

 تواند میاست که  هایی روشتهیه لیستی از کارهاي روزانه، یکی از بهترین 
نگـاه اول   در مسـئله  این ندهرچدهد  افزایشتمرکز را براي انجام وظایف 

  .بوده است تأکیداما اهمیت بسیار آن همواره مورد  رسد میساده به نظر 
به وظـایف شـغلی    توجهی بیبه عواقب انجام ندادن کار باید توجه داشت: 

نتایج ناخوشایندي را در پی داشـته باشـد. در ابتـدا ایـن امـر بـا        تواند می
با اخراج از  کاري کمر صورت ادامه و د آغازشدهشفاهی و کتبی  هاي توبیخ

  .یابد میمحل کار پایان 
را اول  کاري چهاینکه  مسلماً، داریموقتی کارهاي زیادي براي انجام دادن 

و به همین دلیل وقت زیادي را صرف فکـر   بسیار دشوار است مشروع کنی
از  کـدام  هـیچ و  مکنیمی مرا اول انجام دهی کاري چهاینکه  مورد درکردن 

کار اصلی را در اولویت  بنابراین باید سعی کرد ؛داد مرها را انجام نخواهیکا
. سپس به بقیه کارهـایی کـه اهمیتشـان    رود بالا کاري تا راندمان قرارداد

 پرداخت.کمتر است 



  هاي جذب و نگهداشت منابع انسانی و ارائه راهکارهاي مناسب  شناسایی ملاكسید محمد میرکمالی و همکاران / 
 

16 

 عوامل مؤثر در جذب و نگهدشت منابع انسانی

بعد 
 سازمانی

بعد 
 شغلی

توانایی 
هاي 

 شخصی

مسائل 
اعتقادي 

 و دینی

امتیازات 
 ویژه

زیـاد باعـث اسـترس و     هاي مسئولیتفقط بر روي کار خود تمرکز کنیم: 
راندمان کـاري پـایین    تیجهن درو  شود میافزایش تعداد اشتباهات در کار 

افزایش راندمان کـاري ایـن اسـت کـه بـراي       هاي راهدیگر از  یکی .آید می
  کنیم. ریزي برنامهکارهاي خود 

بنابراین با توجه به یافته هاي پـژوهش در بخـش کمـی و کیفـی الگـوي      
  ) تنظیم شده است.1پژوهش به صورت شکل (

  

  

  

  منابع انسانیعوامل مؤثر در جذب و نگهداشت  :)1شکل (

  گیري نتیجه -7
جـذب و نگهداشـت منـابع     هـاي  مـلاك شناسایی هدف از پژوهش حاضر 

. در گام نخسـت  پردیس فنی دانشگاه تهران بوده است کارکنانانسانی در 
بر اساس  نگهداشت منابع انسانیجذب و  هاي ملاكما به بررسی وضعیت 

اسـتودنت   tج آزمونپرداختیم و نتای روش کمی و با استفاده از پرسشنامه
نگهداشـت  جـذب و  وضعیت بعد شغلی اي حاکی از این بود که  تک نمونه

معناداري بالاتر از میـانگین فرضـی پـژوهش اسـت و      طور بهمنابع انسانی 
نگهداشت منـابع انسـانی    جذب و شود اما بعد سازمانی مطلوب ارزیابی می

یت مطلـوبی  که در وضـع  تفاوت معناداري با میانگین فرضی پژوهش دارد
 جـذب و  هـاي  مـلاك  توان گفت که وضعیت شود و در کل می ارزیابی نمی

تـر از متوسـط قـرار دارد. نتیجـه      نگهداشت منابع انسـانی در حـد پـایین   
در اعضـاي   1391در سـال  با نتیجـه پـژوهش اسـفندیاري    پژوهش حاضر

 1384 در سـال  علمی دانشگاه علوم پزشکی کرمان و پـژوهش زارع  هیئت
 و پزشکی علوم دانشگاه تابعه آموزشی عمومی هاي بیمارستان اندر کارکن
 میـانگین  باشـد.  همدان، همسو و هماهنگ مـی  درمانی بهداشتی خدمات

ایـن   زیرمجموعـه نگهداشت با توجه بـه  جذب و پایین بودن بعد سازمانی 
 هایی زمینهها براي کارکنان در  ي آن است که دانشکده دهنده عوامل نشان

مشی  رقی و پیشرفت، میزان تسهیلات و امکانات رفاهی، خطچون امکان ت
اجرایی و روند کار، روند اطلاعات، حقوق و دستمزد، مزایا و منافع جـانبی  

انـد. بـا توجـه بـه اهمیـت و       و قدردانی و پاداش، عملکرد مناسبی نداشته
توجهی و  هاي دانشگاه تهران، بی جایگاه کارکنان در پردیس فنی دانشکده

تواند تأثیر نامطلوبی را بر جـاي بگـذارد کـه     گیري مسائل فوق میعدم پی
کل نظام آموزشی و واحدهاي صـفی   کارکرد کارکنان بر تواند علاوه بر می

مرتبط با دانشگاه نیز تأثیر منفی بـر جـاي بگـذارد و ایـن مسـئله توجـه       
نگهداشـتن  جـذب و  طلبد. براي  گذاران دانشگاه را می مسئولان و سیاست

ن عوامل انگیزشی بسیار مهم هستند و ارتقاي حقوق سـالیانه یـک   کارکنا
انگیزشی بسیار قوي است؛ زیرا عوامل اقتصـادي یکـی از دلایـل اصـلی     عامل 

در هـاي خصوصـی اسـت.    منظور انجام فعالیت ترك دانشگاه توسط کارکنان به 
در  توانـد  مـی دیگـري   هـاي  مـلاك گام دوم براي اینکه مشخص شود چـه  

شت منابع انسانی در کارکنان پردیس فنی دانشـگاه تهـران   جذب و نگهدا
 ها یافتهنفر از کارکنان مصاحبه به عمل آمد که  10با  گیرد میمدنظر قرار 

 درکه در جذب و نگهداشت منابع انسانی  هایی ملاكنشان داد که یکی از 
مسئولان مربوط باید قـرار   موردتوجهپردیس فنی دانشگاه تهران  کارکنان

شخصـی اسـت کـه در مسـائلی چـون       هـاي  توانـایی و  ها شایستگی بگیرد
تخصص و تعهد به کار، خلاقیت، داشتن رزومه و روحیه کار تیمـی نمـود   

بنابراین مسئولین باید در جذب و نگهداشت منابع انسانی به  ؛کند میپیدا 
 هـاي  گـزینش شخصی کارکنان توجه کنند و از  هاي تواناییو  ها شایستگی

رشد و بالندگی سازمان  هاي زمینهبپرهیزند تا بتوانند  اي رابطه و اي سلیقه
  را فراهم آورند.
در جذب و نگهداشـت منـابع انسـانی     تواند میکه  هاي ملاكیکی دیگر از 

تأثیر داشته باشد مسائل اعتقادي و دینی است کـه در مسـائلی همچـون    
عه . توس ـکنـد  مـی اخلاق حسنه و شرایط سیاسی و اجتماعی نمـود پیـدا   

اخلاقیـات و توجــه بــه شــرایط سیاســی و اجتمــاعی در ســطح جامعــه و  
در راسـتاي   ریـزي  برنامـه اداري، امري است که غفلت از آن؛  هاي سازمان

کـرده و   ثمـر  بـی و جامعـه را   ها سازمانمتعالی  رسیدن به چشم اندازهاي
 ؛موجد فسـاد اداري، اخلاقـی و مـالی در سـطح سـازمان و جامعـه اسـت       

جه به اخلاق حسنه کارکنان و شرایط اجتمـاعی و سیاسـی در   بنابراین تو
رشـد و بالنـدگی سـازمان را     هاي زمینه تواند میو نگهداشت  جذبهنگام 

  فراهم آورد.
این پژوهش همچنین نشان داد که غیر از فاکتورهاي مربوط بـه   هاي یافته

دینی و اخلاقی،  هاي ملاكشخصی و همچنین  هاي تواناییو  ها شایستگی
 توانـد  مینیز وجود دارد که فرد متقاضی با دارا بودن آن  اي ویژهمتیازات ا

تا حد زیادي موفقیت خود در جـذب و نگهداشـت را تضـمین کنـد. ایـن      
. در واقـع، ایـن   باشـد  مـی امتیازات شامل ثبت اختراع و راندمان کـاري خـوب   

 کند.نقش پررنگی در جذب و نگهداشت کارکنان ایفا  تواند میامتیازات نیز 
طورکلی فرآینـد کارمنـدیابی،    دانیم که مدیریت منابع انسانی به مسلماً می

و حفـظ و نگهـداري نیـروي انسـانی در سـازمان       پرورش و آموزش ب،جذ
باشد، با این توصیف اگر تمامی اقدامات لازم در خصوص جذب نیـروي   می

اي  کارآمد صورت گرفته باشد حفظ و نگهـداري و رشـد آن اهمیـت ویـژه    
بنابراین هنر برتر مـدیران و مسـئولین امـور، حفـظ نیـروي       کند؛ دا میپی

وري است. نتیجه توجـه   منظور افزایش بهره ها به انسانی کارآمد در سازمان
به منابع انسانی و حفظ و نگهداري این منبع مهم، رضایت شغلی است که 

نسـانی  بنابراین حفظ نیروي ا آورد؛ کارایی و اثربخشی را به دنبال می خود
  کند. ها تجلی پیدا می در سازمان رضایت در کار صورت به

راهکارهـا بـراي جـذب و نگهداشـت منـابع انسـانی در        ترین مهمبرخی از 
  از: اند عبارتکارکنان پردیس فنی دانشگاه تهران 

هـا،   اي در دانشـکده  تشویق و تقویت نهادهاي اجتماعی، صنفی و حرفه - 
بـه اشـتراك گذاشـتن تجربیـات و      اي، هرشـت  هاي بین حمایت از همکاري
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منـدي   روحیه و علاقـه  کننده ها، تلاش در جهت مواردي که تقویت مهارت
کارکنان به کار و محیط کار هستند ماننـد ایجـاد امنیـت شـغلی، تـأمین      

و  سـلامت  بـه دوران پیـري و ازکارافتـادگی، توجـه     زندگی در زمان حال،
  نگهداري طراوت و شادابی کارکنان.

انگیـز باشـد تـا     کـافی چـالش   قـدري  بهر طراحی شغل سعی شود وظایف د - 
  فرصت پیشرفت و ترقی براي فرد مهیا شود تا احساس رضایت در کار بکند.

  .المللی بینمطالعاتی و شرکت در مجامع  هاي فرصتدادن  -

  فراهم آوردن محیط مناسب و امن براي کارمندان. -

  دوران کاري.ارزیابی مناسب و تشویق متقابل در  -

  کاري خود. هاي حیطهدادن اختیار و اعتماد به کارکنان در  -

بخشی از  عنوان بهدر نظر گرفتن فعالیت رهبري و مدیریت در دانشکده  -
  الزامی براي تبدیل وضعیت و ارتقاء مرتبه. عنوان بهخدمات به سازمان 

  خذمنابع و مأ -9
 .محمـود  ،نکویی مقدم .رضا ،هنویهد .فرزانه ،ذوالعلی .محمدرضا ،امیر اسماعیلی ]1[

ي اجتمـاعی   ي بین سـرمایه  رابطه ،)1391(.هدایت ،سالاري .عاطفه ،اسفندیاري
 ،علمی دانشـگاه علـوم پزشـکی کرمـان     سازمانی با نگهداشت اعضاي هیئت

  .274-284 صص ،4)12( ،ي ایرانی آموزش در علوم پزشکی مجله

 ي تحقیـق کیفـی و آمیختـه   هـا  اي بـر روش  مقدمه ،)1393( .بازرگان، عبـاس  ]2[
  .چاپ چهارم ،تهران: دیدار ،رویکردهاي متداول در علوم رفتاري)(

بررسـی   ،)1391( .حمیدرضـا  ،سـعید زاده  .محمـود  ،تشـکري  .علیرضا ،دار جبه ]3[
مطالعـه مـوردي فرمانـدهی    ( هاي بازرسی ناجا در نگهداشـت مـدیران   نقش

صص  ،20 شماره ،ل ششمسا ،فصلنامه نظارت و بازرسی ،انتظامی استان همدان)
28- 8.  

طراحی نظـام مـدیریت توسـعه و نگهداشـت      ،)1393( .محمدمهدي ،رشیدي ]4[
ي علوم تربیتی  دانشکده ،نامه دکتري پایان ،ي انسانی برتر در صنعت نفت سرمایه
  شناسی دانشگاه تهران. و روان

سازمانی با حفـظ و نگهداشـت    بررسی ارتباط فرهنگ ،)1384( .محسن ،زارع ]5[
هاي عمومی آموزشـی   ي انسانی متخصص از دیدگاه کارکنان بیمارستاننیرو

نامـه   پایـان  ،تابعه دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمـانی همـدان  
 ،دانشگاه علـوم پزشـکی و خـدمات بهداشـتی درمـانی ایـران       ،کارشناسی ارشد

  .تهران ،رسانی دانشکده مدیریت و اطلاع

تکریم اربـاب رجـوع در پرتـو     ،)1391(.ادصالحی، جو .معصومه ،سالاري راد ]6[
 ،68 و 67 سـال ششـم، شـماره    مهندسی فرهنگی، ،آموزه هاي اخلاق سازمانی

  .109-118 صص

بررسـی اثـر    ،)1390( .ابـراهیم  سـنجقی،  .برزو ،فرهی بوزنجانی .احمر ،شمس ]7[
احساس عدالت سازمانی بر رابطه بین رویکرد راهبردي در نظـام نگهـداري   

پژوهشی مـدیریت   -دو فصلنامه علمی ،تعهد سازمانی کارکنان منابع انسانی و
  .139 -169 صص ،1 شماره ،19سال  ،اسلامی

بررسـی رابطـه بـین     ،)1391( .امین ،نیک پور .مرضیه ،محمدي .سعید ،صیادي ]8[
مدیریت استعداد و رضایت شغلی کارکنان در ستاد مرکزي صـندوق تـأمین   

صـص   ،80 پیـاپی  ،2 شـماره  ،25 ورهد ،مجله فرآیند مدیریت توسعه ،اجتماعی
148- 133.  

مـدیریت   ،)1391( .ابـراهیم  ،جـواهري زاده  .آریـن  ،قلـی پـور   .رضا ،طهماسبی ]9[
بنــدي عوامــل مــؤثر برجــذب و نگهداشــت  اســتعدادها: شناســایی و رتبــه

 ،شـماره هفـدهم   ،سال پنجم ،هاي مدیریت عمومی پژوهش ،استعدادهاي علمی
  .5 -26صص 

ترغیب خلاقیت و نـوآوري در   ،)1387(.روح االله ،تـولایی  .ابوتراب ،علیرضایی ]10[
 ،16 شـماره  ،سال پنجم ،دو ماهنامه توسعه انسانی پلیس ،میان کارکنان سازمان

  .38-60 صص

هـاي صـنعتی شـهر     بررسی میزان رضایت کارکنان کارگـاه  ،)1387( .علی ،فائض ]11[
 ،هـا  این کارگاه گرمسار از برخی عوامل مرتبط با نظام نگهداشت نیروي انسانی در

  .55 -67صص  ،10 شماره ،سال پنجم ،فصلنامه علمی ترویجی مدیریت

نقش مدیریتی روساي کلانتري در نگهداشت  ،)1390( .مجید ،رضائی راد .قاسم ،قربانی ]12[
  .117 -132صص  ،)1(6،فصلنامه مطالعات مدیریت انتظامی ،کارکنان پلیس

 .محمدرضـا  ،محترم .االله نعمت ،نظري .سید حسین ،حسینی .علیرضا ،کامران نزاد ]13[
کارهاي عملی جذب و نگهداشـت نیـروي انسـانی در راسـتاي      راه ،)1390(

 صص ،شماره پیش ،فصلنامه مطالعات انتظامی شرق ،وري سازمانی افزایش بهره
48-37.  

 .حجـت  ،غـلام زاده  .علـی اصـغر   ،حیات .حیدر ،چوپانی .سید محمد ،میرکمالی ]14[
آفرین بر رفتار شهروند سازمانی نیروها دانشگر  حولبررسی رهبري ت ،)1391(

 شـماره  ،2 دوره ،هاي مدیریت منابع انسانی فصلنامه پژوهش ،شرکت نفت ایران
  .137 -155صص  ،1

بررسی رابطه توانمندسازي  ،)1389( .ناصـر  ،ناستی زایی سید محمد. ،میرکمالی ]15[
انشکده پرستاري و دفصلنامه  ،شناختی با رضایت شغلی در پرسنل پرستاري روان
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