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 مقاله پژوهشی

 

  یاجتماع هیسرما یانجینقش م و یداشت منابع انسانگهبر ن داریپا یمنابع انسان تیریمد ریتأث
 4منش، بهروز رضایی3عبدالواسع خادمی، 2عاطفه محبی ،1حسین حمزوی

  38-20صفحات:       27/5/1402پذیرش مقاله:        20/5/1402دریافت مقاله: 

 

 

 چکیده

 ماران،یاعتماد ب شیافزا ،ینو درما یخدمات بهداشت تیفیک یارتقا لیبه دل هامارستانیدر ب یمنابع انسان نگهداشتامروزه  :و هدف نهیزم

 نگهداشت بر داریپا یع انسانمناب تیریمد ریتأث یبررس ،پژوهش نیدارد. هدف ا ییبالا تیاهم یمال یهانهیدر هز ییجوحفظ دانش و صرفه

 می باشد.  یاجتماع هیسرما یانجینقش م و یمنابع انسان

 مارستانیکارکنان ب هیشامل کل یآمار . جامعهباشدیم یشیمایپ-یفیتوص کردیو رو یکاربرد نظر هدف پژوهش ازاین  ی:روش بررس

رکنان است. جهت نفر از کا 184نمونه کوکران  نیبر اساس فرمول تخم ینفر و حجم نمونه آمار 353بوشهر به تعداد  یسلمان فارس

 شد. استفاده یمعادلات ساختار یها از روش مدلسازداده لیوتحلهیتجز

یه سرمابر  داریپا یمنابع انسان تیریمد ، 60/0با ضریب  یمنابع انسان نگهداشتبر  داریپا یمنابع انسان تیرینشان داد مدیافته ها  :هاافتهی

 داریپا یمنابع انسان تیریمدد. ردا یمعنادار ریتأث 44/0با ضریب  ینگهداشت منابع انسانو سرمایه اجتماعی بر ،  42/0اجتماعی با ضریب 

 .رددا یمعنادار ریتأث یاجتماع هیسرما یانجیبا نقش م یبر نگهداشت منابع انسان

می توانند به ماندگاری  مدیریت منابع انسانی پایدار و ارتقای سرمایه اجتماعیبا تمرکز بر  ی کشورمدیران بیمارستان ها ی:ریگجهینت

 کمک شایانی کنند.  خود کارکنان

 یداشت منابع انسانهنگ ،یاجتماع هیسرما دار،یپا یمنابع انسان تیریمد :یدیکل هایهواژ

 

 هیسرمای انجینقش م و یداشت منابع انسانگهبر ن داریپا یمنابع انسان تیریمد ریتأث(. 2023منش، ب. )خادمی، ع. و رضایی، ع.، حمزوی، ح.، محبی رجاع:ا

 .38-20(: 7)2. فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین. یاجتماع
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 دانشگاه آزاد واحد مرکز تهران، تهران، ایران ،دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت استراتژیک 2
 دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت دولتی دانشگاه علامه طباطبایی، تهران، ایران 3
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 مقدمه

از  هامارستانیب و است یو خصوص یها در بخش دولتسازمان یچالش برا نیترسخت ینگهداشت منابع انسانحفظ و مروزه ا

 و است شیبه شدت در حال افزا یو درمان یبهداشت یهامراقبت در حوزه یمنابع انسان یی. جابجاستندین یمستثن چالش نیا

شده،  ینیبشینفر پ ونیلیم 9/12 یدر حال توسعه، توسط سازمان بهداشت جهان یبخش در کشورها نیدر ا یانسان عکمبود مناب

 یرمالیو غ یمال یایکارکنان انتظار مزا ،یبهداشت یهاکار ماهر در بخش مراقبت یرویکمبود ن لیاست. به دل ییبالا اریکه رقم بس

  (.2023، 1)بهارات ستندیکردن ن رحاضر به کا یطیداشته و با هر شرا یشتریب

آنها ارزش قائل هستند،  یقابل قبول برا یایارائه مزا قیکه در محل کار از طر دیسازمان احساس نما کی یلذا اگر منابع انسان

 یانسان منابعبهبود نگهداشت  یبرا یمؤثر یهایاستراتژ دیها باسازمان ب،یترت نی. به اشوندیم بندیدر سازمان پا یبه ماندگار

سازمان  کی ییدارا نیترمهم ،یند که منابع انسانباور نیاکثر صاحبنظران بر ا (.2021و همکاران، 2یحیالصر) اتخاذ کنند

 دهندیمتخصص، ماهر و با استعداد انجام م یمنابع انسان ینگهدار و جذب یبرا یریها تلاش چشمگرو سازمان نی. از ادباشیم

  (.2020، 3ایو ساتر یانیآنگر)

است، که کارکنان را  یطیمح تیو تقو جادیا یسازمان بوده که برا یاز سو کیستماتیتلاش س کی ینگهداشت منابع انسان

نگهداشت کارکنان  ندیفرآ (.2014و همکاران،  4)میتا بمانند یمتنوع خود در سازمان باق یازهایتا با توجه به ن کندیم قیتشو

دارد. لذا مقوله نگهداشت کارکنان به  ازیممکن سازمان ن یبوده که به همه ابزارها یطولان کیاستراتژ ندیفرآ کیمستلزم 

متخصص  یدادن کارکنان ماهر از ترک سازمان است. در واقع حفظ منابع انساندست  از یریجلوگ یبرا یعنوان اتخاذ ابتکارات

نظر  به(. 2019، 5)الشوریده دارد یدر پ اها رسازمان یاتیعمل نهیکمک نموده و کاهش هز انیبه حفظ مشتر یبه طور قابل توجه

 یهاسازمان ها،مارستانیدر ب ینگهداشت منابع انسان یبرا یالمللنیو ب یکه تا به امروز در سطح مل ییهایاستراتژ رسدیم

  (.2022و همکاران،  6)راث باشند یاند، ناکافاعمال شده یو درمان یبهداشت

 ،یاسترس کار ،یتوسعه شغل یهاهمچون فرصت یاریتحت عوامل بس ینسانمنابع ا یکه نگهدارنشان می دهد  قاتیتحق

بودن مناسب ،یکار و زندگ نیتعادل ب ،یدر برنامه کار یریپذانعطاف ،یاستقلال و خودمختار ،یرمالیو غ یمال یهاپاداش

 یشغل یهایژگیبا و یانسان نابعاز تعادل انتظارات م نانیاطم رتر،یپذتیمسئول یهامیت جادیا ،یشغل یهاتیها و مسئولنقش

 دونیج؛ 2018و همکاران،  7ماتونگولو)می باشد  یو رهبر یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش ،یاجتماع تیو حما هیسرما نانه،یبواقع
                                                                    
1  Bharath 
2  Al-Suraihi 
3  Anggreyani & Satrya 
4  Mita 
5  Alshurideh 
6  Roth 
7  Matongolo 
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 یکار طیبهبود مح ،یو دولت یخصوص یهامارستانیطبق مطالعات مختلف در ب(. 2016 ،2و کالگورا ویکوس؛ 2018، 1یو آپادح

 ،یو رفتار نقش شغل یهامهارت ،یرمالیو غ یمال یهاپاداش ،یاجتماع هیکارکنان، سرما یتوانمندساز ،یارهمک تیو تقو

و همکاران،  3نیعلم الد ؛2023)بهارات،  گذاردیم ریتأث یبر نگهداشت منابع انسان یمنابع انسان تیریمد وهیو ش یسبک رهبر

در  یمنابع انسان تیریمختلف مد یهاوهیش انیاز م داریپا یمنابع انسان تیریمد وهیعوامل نام برده شده، ش نیاز ب(.  2012

 . (2022 ،4تونیپاپ) است رگذاریتأث یبطور قابل توجه یها بر جذب، حفظ و نگهداشت منابع انسانسازمان

به اهداف  یابیبا دست یمنابع انسان تیریمد یهاوهیو ش هایاستراتژ یریکارگبا به ریفراگ کردیرو کی داریپا یمنابع انسان تیریمد

 یهاوهی. در واقع، شسازدیافق بلندمدت ممکن م کیدر داخل و خارج سازمان را در  ریرا با تأث یطیمحستیو ز یاجتماع ،یمال

 ییهاامیو کارکنان را در انتقال پ یمتخصصان منابع انسان ،یانیارشد و م رانیمد یاتیح نقش فعال داریاپ یمنابع انسان تیریمد

 (. 2023و همکاران،  5)الیسا ددهیند، را نشان مهست رندگانیگمیتصم نیکننده ارتباط بسازگار و منعکس ز،یکه متما

اثرات مورد نظر خود را به کارکنان منتقل  ،بخش نیا یتا عملکردها کرده جادیا یقو ستمیس کی داریپا یمنابع انسان تیریمد

ها در به سازمان داریپا یمنابع انسان یهاوهیش نیقرار دهند. بنابرا ریرا تحت تاث یو سازمان یعملکرد فرد تینموده و در نها

 ینگهداشت منابع انسان شیو افزا شغلکاهش قصد ترک  ،یمال یهانهیکاهش هز دار،یبه اهداف خود به سمت توسعه پا دنیرس

که بر نگهداشت  یگرید جمله عوامل مهم از (.2018و همکاران،  7ژرلستروم؛ 2021، 6دوونژاک و کوهونت) کنندیکمک م

 یامدهایبا پ دهیچیساختار پ کی یاجتماع هیسرما(. 2022و همکاران،  8اوزگون)است  یاجتماع هیدارد، سرما ریتأث یمنابع انسان

بالقوه که به  ایبالفعل  ابعو به من،  (2022و همکاران،  9کائو) جامعه و سازمان بوده یو اجتماع یتوسعه اقتصاد یفوق العاده برا

 (. 2021و همکاران،  یکا) گروه مرتبط است کیشده از شناخت متقابل  نهینهاد شیشبکه بادوام از روابط کم و ب کیداشتن 

 تیهو تیتقو ،یو ارتباط یجتماعا یندهایفرآ لیتسه ،ینظم اجتماع شیها، افزابهبود عملکرد سازمان تواندیم یاجتماع هیسرما

 هیسرما .(2022اوزگون و همکاران، ) و نگهداشت کارکنان را در سازمان به همراه داشته باشد تیرضا شیو افزا یاجتماع

شده(  هیتعب یکانون گریباز کی یاجتماع یداند که در شبکه ها یم یرا منبع یاجتماع هی)سرما یرونیب دگاهیرا به دو د یاجتماع

هم در  یاجتماع هیکه سرما کندیفرض م دگاهیهر دو د .اند هکرد یبندجمع( طبقه کیافراد در  نیب یوندهای)بر پ یو درون

 . (2021و همکاران،  یکا) داخل و هم در خارج از جامعه و سازمان وجود دارد

                                                                    
1 Jadon & Upadhyay 
2 Kossiv & Kalgora 
3  Alameddine 
4  Popaitoon 
5  Elias 
6  Duvnjak & Kohont 
7  Järlström 
8  Ozgun 
9  Cao 
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 ییکارا توانندیها اشاره داشته که ممانند اعتماد، هنجارها و شبکه یاجتماع یهاسازمان یهایژگیبه و یاجتماع هیدر واقع سرما

افراد،  نیرا به عنوان ارتباطات ب یاجتماع هیاقدامات هماهنگ بهبود بخشند. به طور خاص، سرما لیجامعه و سازمان را با تسه

(. 2021، 1و وو سیدیماکر) کنندیم فیتعر شود،یم یکه از آنها ناش یمتقابل و قابل اعتماد یو هنجارها یاجتماع یهاشبکه

 کنند،یرا درک کرده و در بهبود روابط بلندمدت خود با سازمان تلاش م یاجتماع هیاز سرما ییسطح بالا ارکنانکه ک یهنگام

 یدر مطالعات مختلف یو نگهداشت منابع انسان یاجتماع هیسرما نی. رابطه بدینمایآنها در سازمان کمک م یامر به ماندگار نیا

 (. 2019و همکاران،  2)کیم تشده اس یبررس

را بر نگهداشت  داریپا یمنابع انسان تیریمد ریتأث تواندیم یاجتماع هیسرما ایکه آ کندیمطالعات منعکس م نیحال، ا نیا اب

 هیرا در سرما یانتظارات بالاتر توانندیم دهند،یرا توسعه م یداریکه اقدامات پا ییهاسازمان رایواسطه کند، ز یمنابع انسان

آن و ) منجر به نگهداشت متفاوت کارکنان شود تواندیموضوع م نیکه ا ،کنند جادیکارکنان ا وسطدرک شده ت یاجتماع

و عدم توجه به عوامل  مارستانیدر ب یشده و ضرورت توجه به نگهداشت منابع انسان انیتوجه به مطالب ب با(. 2018، 3پارک

دنبال این سوال اصلی است  پژوهش به  نیانجام نشده است. لذا ا نهیزم نیدر ا یپژوهش چیمهم، روشن شد که ه نیاثرگذار بر ا

 چگونه  است؟ یاجتماع هیسرما یانجیبا نقش م یداشت منابع انسانگهبر ن داریپا یانسانمنابع  تیریمد ریتأث که

 

  ینظر یمبان

  داریپا یمنابع انسان تیریمد
 ،یطیکه به طور همزمان بر عملکرد مح کندیرا اتخاذ م یاسه گانه دگاهیسازمان د کیمعنا بوده که  نیدر اصطلاح به ا یداریاپ

در داخل و خارج از  یاریبس یهابا چالش یمنابع انسان تیریو مد یداریپا وندیسازمان تمرکز دارد. پ یو اقتصاد یاجتماع

 یمنابع انسان تیریمد یبرا دیجد کردیرو کی داریپا یمنابع انسان تیری. مد(2023، ژرلستروم  و همکاران) استسازمان مرتبط 

را همراه با اهداف  یطیمح ستیشرکت ادغام نموده و اهداف ز یداریرا با پا یمنابع انسان تیریمد یبوده که عملکردها

محل کار نوآورانه تمرکز داشته  کیتوسعه  رب داریپا یمنابع انسان تیریمد یاز طرف (.2023، 4)فیصل کندیهمسو م یسازمان

 شتریب یطیمح یریپذتیو مسئول یو امکان آگاهایجاد کرده ارکنان را ک یو خارج یداخل یمشارکت اجتماع یبرا یانهیکه زم

بر مشکلات و توسعه،  هغلب یآن برا لیپتانس لیبه دل یمنابع انسان تیریمد یداریلذا توجه به پا .کندیرا در سازمان فراهم م

 داریپا یمنابع انسان تیری. مد(2023و همکاران،  5وسکایپنیس) است یضرور یدر سازمان امر یو حفظ منابع انسان یبازساز

 ،یاقتصاد یداریاز نظر پا ندهیها به نسل آانتقال دانش و مهارت نیتضم یبرا یمنابع انسان تیریمختلف مد یهاوهیشامل ش

                                                                    
1  Makridis & Wu 
2  Kim 
3  Ahn & Park 
4  Faisal 
5  Sypniewska 
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 وواریپ) است یاجتماع یداریعزت نفس و رفاه کارکنان و پا شیافزا ،یطیمح یداریو پا یطیمح ستیز تیریداز م تیحما

 (. 2023و همکاران،  1سولج

 نیب وندیمحور )پ(، هدفیکار و زندگ نی)تعادل ب محورتیمسئول یبه سه دسته داریپا یمنابع انسان تیریمد یکردهایرو

و مسئولانه  نهیمحور )مصرف بهخدمات و محصولات( و منبع تیفیک ،یطیمح راتییتغ قیاز طر یداریو پا یعملکرد اقتصاد

 یهاوهیش ،یشامل عدالت و برابر داریپا یمنابع انسان تیریچهار بُعد مد نیهمچن (. 2022، 2)پوون و لاوو شودیم میمنابع( تقس

 ،یو اخلاق یشامل حقوق داریپا یمنابع انسان تیریمد تیو رفاه کارکنان بوده و چهار حوزه مسئول یسودآور ،یشفاف منابع انسان

 . (2018ژرلستروم  و همکاران، ) باشدیم یو اقتصاد یاجتماع ،یتیریمد

کارکنان و  یآگاه شیافزا قیاز طر یبه اهداف سازمان یابیدست یرا برا ییهاهیپا داریپا یمنابع انسان تیریمد یهایاستراتژ

از  کپارچهی چهار دسته هایاستراتژ نیا (.2020 ،3اکیبمب) کنندیم جادیا لوبمط یطیو مح یاجتماع یهانگرش یریگشکل

 ،یمشتر تیرضا ،ی)سودآور یو اقتصاد یسازمان جی(، نتایزندگ تیفیحفظ و نگهداشت کارکنان، ک ت،ی)رضا یفرد جینتا

 یامدهای( و پیو برابر یاجتماع تعدال ،یزندگ تیفیک مدت،یاستخدام طولان تی)قابل یاجتماع جی(، نتاداریپا یرقابت تیمز

بخش منابع  نیدر واقع ا(. 2020، 4و اوزر لکید) محصولات و خدمات سبز( را در بر دارد ،ی)مصرف انرژ یطیمح ستیز

 یبرا یو به خوب لیتا با م داردیمند نگه معلاقه یو بالقوه را به اندازه کاف یکرده که کارکنان فعل جادیرا ا یکار طیمح ،یانسان

کرده  جادیتعادل ا یکار و زندگ نیب یمشکلات سلامت ایبدون احساس استرس  توانندیکارکنان م جهیدر نت.کار کنند زمانسا

 یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش گرید ی. از سو(2023)فیصل،  دیدر امر نگهداشت آنها موفق عمل نما قیطر نیو سازمان از ا

سازمان  کیکارکنان را در  یعملکرد، تجربه کل یابیو انتخاب، آموزش و توسعه، ارز تخدامپاداش، اس تیریمانند مد داریپا

 (.2022و همکاران،  5)غنی شودیحفظ و نگهداشت کارکنان م شیشکل داده و موجب رشد و توسعه، و افزا

 

  یاجتماع هیسرما
است سودمند بوده و با کمک  یساختار اجتماع کیاز  یهر فرد که بخش یاست که برا یجمع ییدارا کی یاجتماع هیسرما

به مجموعه  یاجتماع هیسرما نیهمچن(. 2021، 6و کروز نیمارت) ابدییو عمل متقابل ساخته، حفظ و تداوم م یاعتماد، همکار

ارتباطات،  ها،زهیدوجانبه، انگ یآن همکار قیجامعه اشاره دارد که از طر کیدر  یها، ارتباطات و روابط اجتماعمنابع، شبکه

 جادیها اافراد و گروه نیو ارتباطات ب یکه در تعاملات اجتماع یعوامل ریمشترک و سا یهاارزش ،یو مقررات اجتماع نیقوان

مانند مشارکت  یفرد یمدن یهادر مجموع شامل رفتار یاجتماع هیمفهوم سرما(. 2022و همکاران،  7توث)، نقش دارد شودیم
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و مشارکت در  یمشارکت در جوامع داوطلبانه، درک اعتماد اجتماع ،یمشارکت در امور عموم ،یاجتماع یهادر سازمان

 یو فرد یسازمان یاجتماع هیبه دو شکل سرما یاجتماع هیسرما(. 2022و همکاران،  1کوپ)می باشد  یسازمان یریپذجامعه

که به روابط و ارتباطات  یو جمع یعموم یاجتماع هیو سرما رد،اشاره دا یدرون سازمان یفرد باطاتکه به روابط و ارت است

و 2لو) باشد یو سازمان یفرد یاجتماع هیسرما یمطلوب برا یطیتواند مح یم یجمع یاجتماع هیسرما .دمی کندر جامعه اشاره 

 لیموضوعات مختلف از قب نیب ی)روابط رفتار یاو رابطه یشامل بُعد ارتباط یتماعاج هیسه بُعد سرما(. 2023همکاران، 

موضوعات مختلف از جمله  نی)ارتباطات ب یساختار هیمشترک(، سرما تیهو نییو تع یها، اعتماد، روابط متقابل فردارزش

 نیمشترک ب رشیپذ زانی)م یشناخت هیماموجود در سازمان( و سر یوندهایو پ باتیها، ترتارتباطات، شکل تیو ماه یفراوان

و  3رئوس) باشدی( میدر نظام اجتماع یسودمند یدر راستا یعقلان یهاتیمختلف از نظر شناخت و درک فعال یهایآزمودن

بر عملکرد و توسعه  یقابل توجه ریتأث یاجتماع هیادعا کرد که سرما توانیم قاتیتحق جیبا توجه به نتا(. 2023همکاران، 

دهنده قدرت، اعتبار و داشته و نشان یو تعاملات انسان یوابط اجتماعر تیتوجه به به ماه قیجامعه و سازمان از طر یاجتماع

 (.2023 ،4دیو رش لیجم) شودیم یها ناشافراد و گروه نیو مثبت ب یاست که از روابط و ارتباطات قو یاهیسرما

 

  یمنابع انسان نگهداشت
 فیتعر مدتیدر مدت زمان طولان یطیو بهبود مح جادیجهت ا یبه عنوان تلاش توانیرا م یمنابع انسان نگهداشتاصطلاح 

 یازهایکه متناسب با ن کندیرا اجرا م ییهاوهیو ش هااستیحال س نیبه کار کرده و در ع قیکرد که همچنان کارکنان را تشو

است که کارکنان را با  یطیو بهبود مح جادیا یمضاعف برا یدر تلاش یمنابع انسان تیریمدحال،  نیمختلف آنها باشد. با ا

و همکاران،  5لزیه) دینمایبه ماندن در سازمان م قیتشو کند،یمتنوع آنها را برآورده م یازهایکه ن یو اقدامات هااستیس جیترو

کارکنان،  یمناسب و متعادل برا یکار طیمح کیو حفظ  جادیا یعنی یمنابع انسان نگهداشت ،یگریطبق مفهوم د(. 2018

 ،یرمالیو غ یمال یایمانند ارائه مزا یشامل اقدامات ندیفرآ نیآنها. ا یشغل تیبا سازمان و ارتقاء رضا یآنها به ادامه همکار قیتشو

 جادیسالم و حل مسائل و ا یارمثبت و فرهنگ ک یآموزش و توسعه، ارتقاء تعاملات سازمان یهاارائه فرصت ،یاارتقاء حرفه

جلب و نگهداشت کارکنان  ،یکارکنان است. هدف از حفظ و نگهداشت منابع انسان یازهایا نمتناسب مرتبط ب یسازمان یفضا

استفاده نموده و در مقابل از بروز  شیهایو توانمند تیشکل از ظرف نیماهر، متعهد و مشتاق است تا سازمان بتواند به بهتر

حفظ و  یهایبه طور مداوم استراتژ دیها با(. سازمان1402 ،یزاده و رکن آباد بی)اد ترک شغل آنها  بکاهد و ییجابجا

 (. 2023و همکاران،  6سورن) دهند قیآنها تطب رییبرآورده کردن انتظارات در حال تغ یخود را برا ینگهداشت منابع انسان
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 یبرا ییهافراهم کردن فرصت ،یرقابت یایپاداش و مزا ارائهمتداول جهت نگهداشت کارکنان شامل  یهایاز استراتژ یبرخ

رو  نی. از ا(2019و همکاران،  2آبابنه ؛2019، 1راموس) باشدیمثبت م یکار طیمح کی جادیاو  ،یرشد و توسعه شغل

و  هرکارکنان ما ادیبه احتمال ز کنند،یخود تمرکز نم یحفظ و نگهداشت منابع انسان یهاتیفعال یکه بر رو ییهاسازمان

، 3و مباه یازودوج) شوندیمتحمل م یاتیعمل یناکارآمد لیمعمول را به دل نهیخود را از دست داده و دو برابر هز دهیدآموزش

 ،یکار طیمح ا،یاز جمله حقوق و مزا یسازمان با عوامل کی یمطالعات نشان داده شده است که نگهداشت منابع انسان(. 2017

 تیحما ،یکار و زندگ نیآموزش و توسعه، تعادل ب یهافرصت ،یشغل تیرضا زه،یانگ ،یارتباط با همکاران، فرهنگ سازمان

؛ 2023و همکاران،  4یالشمران) مثبت دارد یهمبستگ یمنابع انسان تیریمختلف مد یهاوهیدر سازمان و ش یرهبر ت،یریمد

 یکه از شغل و سازمان خود راض یکارکنان گر اثبات نمودهید قاتیتحق نیهمچن(. 2018و همکاران،  6؛ دانپات2019 ،5نگیس

امر جهت حفظ و  نیبوده که ا یبالاتر یو وفادار تیدرجه رضا یدارا کنند،یم افتیدر یمناسب یایهستند و پاداش و مزا

 .(2023، 7و ها نینگو) باشدیم یاتفاق مثبت یمدت زمان طولان ینگهداشت آنها برا

 

  پژوهش ۀنیشیپ

در  یطیمح یداریسبز بر حفظ کارکنان و پا یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش ریتأث( در تحقیقی به 2023و همکاران) 8 تیبخ

و  افتهیساختار ینظرسنج کیرا با استفاده از  یفیطرح توص کی این پژوهش پرداختند. بخش صنعت خودرو در مصر

خط تا سطح  رانیها و مدکارخانه یساؤر ،یمنابع انسان رانیدهندگان که در آن مدبا پاسخ افته،یساختار مهین یهامصاحبه

وابسته  یرهایمستقل و متغ یرهایمتغ نیرابطه ب جادیا یبراهمچنین  نمود.دهنده اقتباس پاسخ 70از حجم نمونه  یعال تیریمد

منابع  تیریمد یهاوهیش نتایج این پژوهش نشان داد که چندگانه استفاده شد. ونیرگرس یهانشان داده شده در مدل ها از مدل

  د.نی تأثیر معناداری دارطیمح یداریسبز بر حفظ کارکنان و پا یانسان

 بازن  کیبر قصد ترک شغل مهندس مکان یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش ریتأث یبررسای با هدف مطالعه (2023) 9کیگور

نمونه  کیمطالعه بر اساس  نیدر ا یآزمون روابط فرض یمورد استفاده برا یهاداده .انجام داد یاجتماع هیسرما یانقش واسطه

در  تیمرد و زن شاغل با عضو کیناشناس از مهندسان مکان ینظرسنج کی قیدهنده است که از طرپاسخ 436از  افتهیکاهش

 یسازو مدل یدییتأ یعامل لیتحل ،یاکتشاف یعامل لیمحقق از تحل به دست آمد. ییکایانجمن مهندسان زن  و انجمن آمر
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 یتا حد یاجتماع هیکه سرما دادنشان  ی این پژوهشهاافتهی استفاده کرد. پژوهش یهاسازه یابیارز یبرا یمعادلات ساختار

آنها تأثیر معناداری ماندگاری بوده و بر زن  کیمهندسان مکان ییبر قصد جابجا مدیریت منابع انسانی یهاوهیش ریواسطه تأث

  .دارد

بر حفظ و عملکرد کارکنان در صنعت  یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش ریبا عنوان تأث یا( مطالعه2018) 1یو نواکوب چوکوکا

کارکنان و عدم نگهداشت آنها در در صنعت  یبالا ییبه حل مشکل جابجا ازین زهیمطالعه با انگ نیرا انجام دادند. ا هیجرین مهیب

بود. روش  مهیمنتخب صنعت ب یو کارکنان شرکت ها تیریمد ینفر 785نفر از جامعه  250 نهانجام شد. حجم نمو هیجرین مهیب

ن داد نشا جینتابود.   یمعادلات ساختار یابیها از روش مدلداده لیوتحلهیتجز وهیپرسشنامه و ش قیاطلاعات از طر یگردآور

 د.کارکنان دار نگهداشت و بر عملکرد یدارمثبت و معنا ریتأث یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش

 یرو رانیا یدولت یهادر سازمان داریپا یمنابع انسان تیریمد نییتب یبرا یمدل یبه طراح یقی( در تحق1399و همکاران) ییایک

پژوهش نشان  نیا جی. نتابود یفیک یهاپژوهش ءجز تیو از لحاظ ماه یکاربرد-یاآنها از نظر هدف، توسعه قیآوردند. تحق

آماده  نگهداشتل جذب و اشتغا یکارکنان را برا ،مناسب یکار یهاطیمح جادیبا ا دار،یپا ینمنابع انسا تیریداد اقدامات مد

 د. کنیم جادیکار را ا داریپا یهاطیو مح وهیش بخشد،یآنها را در سازمان بهبود م  یریپذکرده و انطباق

 زشیو انگ تیارض ،یدر سازمان بر وفادار یاجتماع یهاهینقش سرما یبا هدف بررس ی( به پژوهش1398) یبیو حب یبهمن

دن شهر رامسر نفر از کارکنان سازمان صنعت ومع 60پژوهش  یکارکنان سازمان صنعت ومعدن رامسر پرداختند. جامعه آمار

 یمبتن یمعادلات ساختار یابیها از روش مدلداده لیوتحلهیتجز وهیپرسشنامه و ش قیاطلاعات از طر ی. روش گردآورباشدیم

 تیکارکنان، رضا یها بر حفظ و وفادارسازمان یاجتماع هیپژوهش نشان داد سرما جی. نتابود یبر آزمون حداقل مربعات جزئ

 د. دار یمثبت و معنادار ریکارکنان تأث شزیو انگ

 

  یمفهوممدل 

 تیریمستقل مد ریتغمبوده و  یمنابع انسان نگهداشتوابسته  ریپژوهش متغ نی. در ادهدیپژوهش را نشان م یمدل مفهوم 1شکل 

 . باشندیم یاجتماع هیسرما یانجیم ریو متغ داریپا یمنابع انسان
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  پژوهش مفهومی دل. م1شکل

 :باشدیصورت م نیبه ا قیتحق یهاهیپژوهش، فرض یو مدل مفهوم ینظر یبراساس مبان

 د. دار یمعنادار ریتأث یمنابع انسان نگهداشتبر  داریپا یمنابع انسان تیریاول: مد هیفرض

 د.دار یمعنادار ریتأث یاجتماع هیبر سرما داریپا یمنابع انسان تیریدوم: مد هیفرض

 د.دار یمعنادار ریتأث یمنابع انسان نگهداشتبر  یاجتماع هیسوم: سرما هیفرض

 دارد.  یمعنادار ریأثت یاجتماع هیسرما یانجیبا نقش م یمنابع انسان نگهداشتبر  داریپا یمنابع انسان تیریچهارم: مد هیفرض

 

 بررسیروش 

 . جامعهباشدیم یشیمایپ-یفیتوص کردیبا رو یها پژوهشداده یو از نظر گردآور یکاربرد یازنظر هدف، پژوهش یپژوهش فعل

بر اساس فرمول  یارنفر و حجم نمونه آم 353بوشهر به تعداد  یسلمان فارس مارستانیکارکنان ب هیپژوهش شامل کل نیا یآمار

 شد.  استفاده از پرسشنامه قیتحق یرهایمتغ انیها و سنجش ارتباط مداده یمنظور گردآور. بهبود نفر از کارکنان 184کوکران 

( با چهار بُعد )توسعه 1399داراب وهمکاران ) یمیاز ند داریپا یمنابع انسان تیریمد ریسنجش متغپرسشنامه جهت  یارهایمع

از  یاجتماع هیسرما ریکار داوطلبانه(، متغ جیو ترو یحرفه شغل تیریمد ،یتنوع و گستردگ تیریکارکنان، مد یهامهارت

از  یمنابع انسان نگهداشت ری(، و متغیشناخت هیو سرما یارتباط هیسرما ،یساختار هی( با سه بُعد )سرما1998)  1و گوشال تیناهاپ

کرونباخ استفاده  یپژوهش، از روش آلفا یهاسازه ییایاز پا نانیاطم یبود. برا (1397)مشلول کرار الصنکور و زردشتیان 

استفاده شود.  قیتحق یسؤال بتواند در ابزار گردآور کیتا  اشدب شتریب ای 7/0 حداقل دیکرونباخ با یآلفا بیشد. مقدار ضر
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برخوردار  یمناسب ییایپژوهش از پا یهاسازه دهدیاست که نشان م 8/0 از شتریکرونباخ ب یآلفا بیضر ریمقاد ،1جدول طبق 

 SPSS 22افزار به کمک نرم یعامل یو بارها یدییتأ یعامل لیتحل شابزار مورداستفاده از رو ییسنجش روا یهستند. برا

 . باشندیبالاتر م 5/0از عدد  2طبق جدول  بدست آمده ریکه مقاد، شد استفاده

 

 کرونباخ یآلفا بیضرا ریمقاد. 1جدول

 متغیر
 منبع

 هامؤلفهتعداد 
آلفای  بیضر

 کرونباخ

 0/813 4 (1399داراب وهمکاران ) یمیند داریپا یمنابع انسان تیریمد

 0/832 3 (1998و گوشال ) تیناهاپ یاجتماع هیسرما

 0/875 5 (2009کایدنت ) یمنابع انسان نگهداشت

 0/857 12 کل پرسشنامه

 

 SPSS 22افزار با نرم یعامل یبارها بیضرا ریمقاد. 2جدول

 یبار عامل یعلامت اختصار یبار عامل یعلامت اختصار یبار عامل یعلامت اختصار

 HRM1 0/720 یاجتماع هیسرما داریپا یمنابع انسان تیریمد

SHRM1 0/578 SC1 0/546 HRM2 0/811 

SHRM2 0/685 SC2 0/592 HRM3 0/634 

SHRM3 0/732 SC3 0/678 HRM4 0/701 

SHRM4 0/715 یمنابع انسان نگهداشت HRM5 0/739 

 

 لیتحل یافزارهاو از نرم یو مربعات جزئ یمعادلات ساختار یها از روش مدلسازداده لیوتحلهیجهت تجز قیتحق نیدر ا

 .شداستفاده  Lisrelو SPSS 22 یآمار

 

 

 اهافتهی

 مشخص شد هاستفاده شد ک رنوفیاسم-ها از آزمون کولموگروفبودن داده رنرمالیغ اینرمال  یبررس یبرادر این پژوهش، 

ها داده عیبودن توز یتصادف یهستند. برا ینرمال عیتوز یدرصد دارا 5 یدرصد و خطا 95 نانیپژوهش در سطح اطم یهاداده

 بوده است.  یصادفصورت تها بهداده عیتوزشد  مشاهده 4طبق جدول شد که استفاده   run-testاز آزمون 
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 run-test( و آزمون KS)رنوفیاسم-آزمون کولموگروف حیتا. ن3 جدول

 متغیر
-آزمون کولموگروف

 (KS)رنوفیاسم
 مقدار خطا run-testآزمون 

 دردصد5 302/0 21/0 داریپا یمنابع انسان تیریمد

 دردصد5 535/0 09/0 یاجتماع هیسرما

 دردصد5 236/0 09/0 یمنابع انسان نگهداشت

 دردصد5 083/0 18/0 کل پرسشنامه

 

برازندگی  ،یدرجه آزاد /دویکا یهابا استفاده از شاخص 4طبق جدول  یریگو مدل اندازه یبرازش مدل مفهوم نیهمچن

 ،ییاسهیبرازش هنجار شده، برازش هنجار نشده، شاخص برازش مقا ها،ماندهیباق نیانگیم شهیر ،یمربعات خطا نیانگیم شهیر

 . دیگردانجام  زرلیافزار لنرم قیاز طر شدهلیدبرازش تع ییکویبرازش و ن ییکوین نده،یشاخص برازش فزا

 

 برازش مدل  مقادیر اولیه-4جدول

 میزان استاندارد  میزان محقق شده متغیر

 3کمتر از 2/39 یدو/درجه آزاد یکا شاخص

ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 

(RMSEA) 
0/073 

 0/08کمتر از 
 0/075 (RMR)ها ماندهریشه میانگین باقی

 0/92 (NFI)برازش هنجار شده 

 0/9بیشتر از  
 0/93 (NNFI)برازش هنجار نشده 

 0/93 (CFI)ایی برازش مقایسه

 0/92 (IFI)برازش فزاینده 

 0/86 (GFI)نیکویی برازش 
 0/8بیشتر از 

 0/83 (AGFI)شده نیکویی برازش تعدیل

 

 یمدل جهت بررس نی. از ادهدیمدل پژوهش نشان م ی( را براریاستاندارد )مس بیضرا 3و شکل  tآماره  بیضرا 2شکل 

بدست آمده در سطح  tآماره  بیضرا کهیو درصورت شودیاستفاده م قیمکنون تحق یرهایمتغ نیارتباط ب یداریسطوح معن

 ریدو متغ نیب یداریرا گرفت که ارتباط معن جهینت نیا توانیباشند، م ته( قرار نداش-96/1+ تا 96/1) یدرصد در بازه 5 یخطا

 وجود دارد. هیمکنون مورد آزمون در هر فرض
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 (t-Value) بیضرا یمدل پژوهش در حالت معنادار . 2 شکل

 

 
 استاندارد بیضرا نیپژوهش در حالت تخمدل . م3ل شک

 

 است. مشخص شده 5در جدول  lisrelافزار مدل با استفاده از نرم یعامل یو بارها tآماره  ریمقاد 3و  2 های مطابق با شکل

آزمون  نیمستقل و وابسته است. در ا ریدو متغ نیب در رابطه ریمتغ کی یگریانجیم ریآزمودن تأث یآزمون سوبل برا نیهمچن

را  ریمتغ کی یگریانجیم ریدرصد معنادار بودن تأث95 نانیدر سطح اطم توانیم96/1شدن از مقدار  شتریدر صورت ب Zمقدار 

شده مشخص ه هایفرض جیخلاصه نتا، 6در جدول tآماره  ریچهارم( و مقاد هی)سنجش فرضلنمود. با توجه به آزمون سوب دییتأ

 .باشندیم رشیو پذ دییدرصد مورد تأ 95در سطح  اتیاست که تمام فرض
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 tو آماره  یعامل یبارها بیضر ریمقاد.  5جدول

علامت 

 یاختصار
 tآماره  یبار عامل

علامت 

 یاختصار
 tآماره  یبار عامل

علامت 

 یاختصار
 tآماره  یبار عامل

 - HRM1 47/0 یاجتماع هیسرما داریپا یمنابع انسان تیریمد

SHRM1 33/0 13/9 SC1 20/0 - HRM2 88/0 14/11 

SHRM2 84/0 03/12 SC2 91/0 36/3 HRM3 72/0 99/5 

SHRM3 77/0 40/14 SC3 33/0 92/4 HRM4 51/0 53/5 

SHRM4 38/0 22/8 یمنابع انسان نگهداشت HRM5 63/0 11/6 

 

 ی پژوهشهاهیفرض جینتا. 6جدول

 هیفرض جهینت استاندارد بیضر Tآماره  پژوهش یهاهیفرض

 تأیید فرضیه 60/0 36/6 یمنابع انسان نگهداشت ← داریپا یمنابع انسان تیریمد

 تأیید فرضیه 42/0 30/4 یاجتماع هیسرما ← داریپا یمنابع انسان تیریمد

 تأیید فرضیه 44/0 82/2 یمنابع انسان نگهداشت ←ی اجتماع هیسرما

  ←ی اجتماع هیسرما ← داریپا یمنابع انسان تیریمد

 یمنابع انسان نگهداشت
 تأیید فرضیه - 57/3

 

 یمنابع انسان تیرینشان داد مد جینتاد. دار یمعنادار ریتأث یمنابع انسان نگهداشتبر  داریپا یمنابع انسان تیریاول: مد هیفرض

 60/0 هیفرض نیاستاندارد ا بیضر زانیدارد. م یمثبت و معنادار ریتأث 36/6به مقدار  t بیبا ضر یمنابع انسان نگهداشتبر  داریپا

 ابدیواحد بهبود  1 یاندازهبه ندر سازما داریپا یمنابع انسان تیریادعا را داشت که اگر سطوح مد نیا توانیم نیبنابرا، است

  .ابدییم شیافزا ایواحد بهبود و  60/0اندازه در سازمان به یمنابع انسان نگهداشتدرصد  95احتمال به

بر  داریپا یمنابع انسان تیرینشان داد مد جینتاد. دار یمعنادار ریتأث یاجتماع هیبر سرما داریپا یمنابع انسان تیریدوم: مد هیفرض

 نیبنابرا ،است 42/0 هیفرض نیاستاندارد ا بیضر زانیدارد. م یمثبت و معنادار ریتأث 30/4به مقدار  t بیبا ضر یاجتماع هیسرما

 95احتمال به ابدیواحد بهبود  1 یاندازهدر سازمان به داریپا یمنابع انسان تیریادعا را داشت که اگر سطوح مد نیا توانیم

 .ابدییم شیافزا ایواحد بهبود و  42/0اندازه در سازمان به یاجتماع هیدرصد سرما

منابع  نگهداشتبر  یاجتماع هینشان داد سرما جینتاد. دار یمعنادار ریتأث یمنابع انسان نگهداشتبر  یاجتماع هیسوم: سرما هیفرض

 توانیم نیبنابرا ،است 44/0 هیفرض نیاستاندارد ا بیضر زانیدارد. م یمثبت و معنادار ریتأث 82/2به مقدار  t بیبا ضر یانسان

منابع  نگهداشتدرصد  95احتمال به ابدی ودواحد بهب 1 یاندازهدر سازمان به یاجتماع هیادعا را داشت که اگر سطوح سرما نیا

 .ابدییم شیافزا ایواحد بهبود و  44/0اندازه در سازمان به یانسان
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 جیتاد. ندار یمعنادار ریتأث یاجتماع هیسرما یانجیبا نقش م یمنابع انسان نگهداشتبر  داریپا یمنابع انسان تیریچهارم: مد هیفرض 

 ریتأث 57/3به مقدار  t بیبا ضر یاجتماع هیسرما یانجیبا نقش م یمنابع انسان نگهداشتبر  داریپا یمنابع انسان تیرینشان داد مد

 نگهداشت زانیدر سازمان، م یاجتماع هیسرما قیاز طر داریپا یمنابع انسان تیریسطوح مد شیبا افزا یعنیدارد.  یمثبت و معنادار

 و بالعکس. ابدییم شیافزا میصورت مثبت و مستقبه یمنابع انسان

 

  گیرینتیجه

 شیبلندمدت سازمان، افزا یداریرشد و پا جادیدر ا یدیعامل کل کیدر سازمان به عنوان  یمنابع انسان نگهداشتامروزه 

 است. تیحائز اهم اریبس ،یفرهنگ سازمان یو ارتقا ی مالی و غیرمالیهانهیکارکنان، کاهش هز یتمندیعملکرد و بهبود رضا

خود  ازیمورد ن یهاو مهارت هایتوانمند داریسازمان قادر است به طور پا ،کارکنان ماهر، متخصص و با استعداد نگهداشتبا 

در راستای رسیدن به  بهبود و توسعه مداوم را تا نمایدمقاومت  یو صنعت یطیمح یهاو چالش راتییدر برابر تغکند و را حفظ 

  تجربه کند. اهداف خود

نتایج این پژوهش  دارد. یمثبت و معنادار ریتأث یمنابع انسان نگهداشتبر  داریپا یمنابع انسان تیریمدنتایج فرضیه اول نشان داد 

منابع  تیریمد( همخوانی دارد. 2021)دوونژاک و کوهونت (، 2022) و همکاران یغن (،2023) بهارات هایبا نتایج پژوهش

 یهاو فرصت کرده دیتأک ی کارکنانو خارج یداخل یمشارکت اجتماعی، و تخصص یسطح علم یبر ارتقا داریپا یانسان

به  جهیو در نت شدهکارکنان  زهیو انگ یتمندیرضا شیکار باعث افزا نی. انمایدآنان را فراهم می یاو رشد حرفه یآموزش

متخصص  منابع انسانیانتخاب و جذب  یندهایفرآبا بهبود این نوع مدیریت  نیهمچن .کندیکمک م در سازمان هاآن نگهداشت

 یریگکارکنان و شکل یآگاه شیو افزا استفاده لازم را بردهکارکنان  یو استعدادها هایاز توانمند تواندیو متعهد، م

بر  داریپا یمنابع انسان تیریمد جه،ینت در .کند نیو عملکرد سازمان را تضم ییبهبود کارای، طیو مح یاجتماع یهانگرش

سازمان  وریبهرهو  اثربخشیکارکنان، بهبود  زهیو انگ یتمندیرضا شیکه شامل افزا ،دارد یمثبت راتیتاث یمنابع انسان نگهداشت

  ت.اس

نتایج این پژوهش با  دارد. یمثبت و معنادار ریتأث یاجتماع هیبر سرما داریپا یمنابع انسان تیرینشان داد مد دوم هیفرض جینتا

ی بر سرمایه مثبت اریبس راتیتأث داریپا یمنابع انسان تیریمددارد. ( همخوانی 2018ران )و همکا ارلسترومی پژوهشنتایج نسبی 

سازمان،  یداریو پا نانیاطم تیقابل شیاعتماد و ارتباطات موثر، افزا شیافزا ،یو همکار یهمبستگ تیتقو از جمله اجتماعی

افراد را  نیب یسالم، اعتماد و همکار یفرهنگ سازمان جادیبا ادر واقع این نوع مدیریت  .ی داردنیآفرو ارزش ینوآور شیافزا

 گریکدیکه در آن افراد به طور مستمر به  شودیکننده م یبانیمثبت و پشت یکار طیمح کی جادیامر باعث ا نی. اکندیم تیتقو

که ارتباطات  شودیاعتماد باعث م نیا. بنابراین پردازندیمشترک م یبه اهداف سازمان دنیبه رس یو با همکار کنندیکمک م

 یندهایخود را به اشتراک بگذارند و در فرآ یشنهادهایو پ هادهیا شتر،یو کارکنان با اعتماد به نفس ب ابدیداخل سازمان بهبود 
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 .مشارکت کنند یریگمیتصم

. نتایج این پژوهش با نتایج دارد یمثبت و معنادار ریأثتمنابع  نگهداشتبر  یاجتماع هینشان داد سرما سوم هیفرض جینتا 

 یاجتماع هیسرمادارد.  همخوانی (2019(، کیم و همکاران)2022)اوزگون و همکاران ،(2023) دیرشو  لیجمهای پژوهش

مشارکت در  ،نانیاطم تیقابل شیافزا ،ارتباطات و تعاملات تیتقو، کنندهیبانیمثبت و پشت یکار طیمح کی جادیباعث ا یقو

 موجبامر  نی. انمایدبا ارزش بودن را فعال میکه در کارکنان احساس گردد، می یجوامع داوطلبانه، درک اعتماد اجتماع

.  شوند یبمانند و به عنوان منابع ارزشمند تلق نکه در سازما کندیم کیها را تحرو آن شده کارکنان یتمندیرضا شیافزا

به طور مؤثرتر با  سازد تامی قادر راکارکنان، سازمان  نیو اعتماد ب مستحکمروابط  ادایجبا  یقو یاجتماع هیسرمابنابراین 

 منابع انسانی موفق باشد. نگهداشتدر روبرو شود و  یطیمح یهاو چالش راتییتغ

مثبت  ریثتأ یاجتماع سرمایه یانجیبا نقش م یمنابع انسان نگهداشتبر  داریپا یمنابع انسان تیریچهارم نشان داد مد هیفرض جینتا

فراهم کردن  ،مشترک یهاارزش جادیبا اری سرمایه اجتماعی گ از طریق میانجی داریپا یمنابع انسان تیریمد .دارد یو معنادار

. دهدیم شیها را در سازمان افزاآن یو ماندگار وفاداریکارکنان،  زهیو انگ یتمندیرضای، رشد و توسعه شغل یبرا ییهافرصت

 یبه ماندگار یشتریب لیتما دهد،یم تیها اهمو به توسعه آن کندیها مراقبت مسازمان از آن کنندیکه احساس م یکارکنان

 .شوندیقابل اعتماد شناخته م انسانی هیرمادر سازمان دارند و به عنوان س

 یفرهنگ سازمانبا ایجاد یک  یمنابع انسان نگهداشتشود رهبران و مدیران سازمان جهت پیشنهاد می ،بر اساس نتایج پژوهش

و اصول  ستیز طیو تعهد به مح یااحترام، عدالت، توسعه حرفه ی مدیریت منابع انسانی پایدار از قبیلهاارزش متکی به داریپا

ها و رتتا مها کنند کیها را تحر، آنمنابع انسانیآموزش و رشد به  یهاارائه فرصتکنند. از طرفی با تمرکز  یداریپا

توسعه دهند و در سازمان  یاتوسعه حرفه یهاو برنامه یگریها، مربکارگاه ،یآموزش یهادورهاز طریق خود را  یهایتوانمند

 جادیا ،یهمبستگ فضای جادیامدیران سازمان با  ،با توجه به نقش میانجی سرمایه اجتماعیکنند.  جادیلازم را ا یهابهبود

 نیب یاعتماد و همکار، عملکرد یابیارز بازخورد و یمناسب برا یهازمیمکانبهبود  شغلی، شرفتیرشد و پ یبرا ییهافرصت

  منابع انسانی روی آورند. نگهداشتبه  اتیدانش و تجرب یگذاربه تعاملات مشترک و به اشتراک قیکارکنان، تشو
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Abstract  

Background and purpose: Today, the maintenance of human resources in hospitals is very important due 

to improving the quality of healthcare services, increasing the trust of patients, maintaining knowledge and 

saving financial costs. The purpose of this research is to investigate the effect of sustainable human resource 

management on the maintenance of human resources and the mediating role of social capital. 

Research method: This research is applied in terms of purpose and descriptive-survey approach. The 

statistical population includes all the employees of Salman Farsi Bushehr Hospital in the number of 353 

people and the statistical sample size based on the Cochran sample estimation formula is 184 employees. 

Structural equation modeling method was used to analyze the data. 

Findings: The findings showed that sustainable human resources management have a significant effect on 

the maintenance of human resources with a coefficient of 0.60, sustainable human resources management 

on social capital with a coefficient of 0.42, and social capital on the maintenance of human resources with 

a coefficient of 0.44. Sustainable human resources management have a significant effect on the maintenance 

of human resources with the mediating role of social capital. 

Conclusion: Hospital managers of the country can contribute to the longevity of employees by focusing on 

sustainable human resource management and promoting social capital. 

Keywords: sustainable human resource management, social capital, human resource maintenance 
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