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 دهيچک
منابع  يمسئله ماندگار. شود يم يو درمان ي، پژوهشيخدمات آموزش يفيو ارائه ک يبتت رقايباعث مز يت منابع انسانيريتوجه به مد :نه و هدفيزم

 يت مان دگار يوض ع  يبه منظور بررس  . است ها  سازمان يها  شده است از دغدغه يهنگفت يها  نهيهز ها جذب و پرورش آن يمتخصص که برا يانسان

 .کشور پرداخته است يعلوم پزشك يها  دانشگاه يعلمئت يه ياعضا يماندگار ين الگوييبه تب يفين پژوهش کي، ايئت علميه ياعضا

عنوان ه صورت هدفمند به باشند ب يمرا دارا  يعلمئت يه ياعضا يزان ماندگارين ميکه کمتر يپنج دانشگاه علوم پزشك يفين مطالعه کيدر ا : روش

مه ساختارمند يمصاحبه ن يعلمئت يه ينفر ازاعضا 25هدفمند با  يريگ نهاطلاعات و با روش نمو يساز هيبا توجه به روش سه سو. نمونه انتخاب شدند

 يدن به الگ و يرس يبرا ها استاندارد  يمت تمايو با رعا ATLAS.tiافزار  و با استفاده از نرم يو انتخاب يبا سه روش باز، محور يکدگذار. شدق انجام يعم

 .جش قرار گرفتالگو مورد سن ييو روا ييايو سپس پا شدانجام  يماندگار

در سنجش اعتبار الگو، . مؤلفه بدست آمد 01مقوله و 02بعدُ، 3دست آمده از تحليل محتوا، الگويي در  هپس از پنج مرحله پالايش کدهاي بازِ ب :ها  افتهي

 .براي ترک خدمت مشخص گرديد ترين عامل عنوان جديه ترين عامل براي ماندگاري و عوامل محيطي ب عنوان مهمه هاي فردي ب بعدُ عوامل و انگيزه

و عوامل  ي، برون سازمانيلازم است با توجه به سه عامل درون سازمان. شود يمتخصص م يها رويباعث حفظ ن يتوجه به عوامل ماندگار :يريگ جهينت

 .بپردازند يماندگار يفيش کيافزا يک برايبرنامه استراتژ يبه طراح ها  دانشگاه يفرد
 

 ، مديريت کارکنانآموزش پزشكيآموزش پزشكي، کادر  کارکنان،ي ابقا :ها  د واژهيکل

 

 مقدمه
کارآمد، متعهد، وفادار، با تعل ق   يانسان يروينكه داشتنِ نيبا توجه به ا

 يام روز  يه ا  سازمان يبرا يا هيبه دانش و ماندگار، سرما ي، متكيسازمان

زمان، رفتار هر سا يور و بهره يار مهم در بازدهياز عوامل بس يكي( 0)است

آن س ازمان   يدانش   يه ا  روين يزان ماندگاريو م يانسان يرويو عملكرد ن

، از يمان دگار  يها يژگيمربوط به و يها شاخص يبررس ين روياست؛ از ا

 يه ا  يژگ  ين وي  ها است و داش تن ا  سازمان ييسنجش توانا يها  شاخص

 (.2)گراست يكديها نسبت به  سازمان يخاص نشانه برتر

 يوسته آمار و ارقام ارائه شده توسط مسئولان کشور حاکيپ که يدرحال

م دت اف راد متخص ص بخص وص      يطولان يها يا مرخصياز ترک خدمت 

ن ي، ا(3)کشور است  يعلوم پزشك يها  دانشگاه ينيبال يعلمئت يه ياعضا

ا ي  طه بهداشت ي، خواه در حيمختلف داخل يها جذب بازار يافراد به راحت

ا به انح ا  مختل ف   يشوند و  يبا درمان ندارند م يباطکه ارت ير مشاغليسا

از  يا تعداد قابل توجه ياز طرف(. 3)شوند  يگر جذب ميد يها توسط کشور

ج يدارن د طب ق نت ا    يحاض ر ب ا دانش گاه همك ار     که درح ا   يمتخصصان

ا ب ا ع دم   ي  ل دارند که محل خدمت خود را ت رک کنن د و   يقات تمايتحق

عل وم   يه ا   جبار به خدمت خود در دانش گاه ا ايفه يت و برحسب وظيرضا

 (.0)دهند يکشور ادامه م يپزشك

ت متخصص ان  ي  ترب ياس ت ک ه ب را    يل به ترک خدمت در حاليتما

ن ي  شده است و توجه به حف ظ ا  يگذار هيتومان در کشور سرما ها ارديليم

گ زارش س النامه   . اس ت وزارت بهداش ت   يه ا  تياز اولو يكيمتخصصان 

 ت متخصص ان ي  ترب يهنگفت ب را  يها نهياز هز يحاک (5)رانيجرت اهام
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   مطالعه کيفي پزشكي کشورهاي علوم  تبيين الگوي ماندگاري اعضاي هيئت علمي دانشگاه

 085/نشريه فرهنگ و ارتقاي سلامت فرهنگستان علوم پزشكي ، شماره دوم0011دوره پنجم، تابستان 

. هاس ت  ر کش ور يش ان ب ه س ا   يو ترک خدمت و مهاجرت ا يرانيا

ب ه   يداخل سازمان و گ اه  يل عوامل رانشيبدل يمتخصصان گاه

داخ  ل کش  ور، مجب  ور ب  ه ت  رک س  ازمان  يل عوام  ل رانش  ي  دل

ا ي   ي، س ازمان يط ف رد يدرصورت فراهم نبودن ش را (. 0)شوند يم

افرادِ توانمند و متخصص  ي، ترک خدمت ممكن است برايطيمح

با استعداد، رون د و   يها روينگه داشت ن. به نظر برسد يعاد يامر

در پ ژوهش   يافجه و صالح غف ار . خاص خود را دارد يزير برنامه

ن د  ي، فرايتوس عه ف رد   يزي  ر ن برنام ه يخود به رابطه معن ادار ب   

کارکنان  يبا نگهدار يانتوسعه سازم يزير شدن و برنامه ياجتماع

، بر يگوريون و کالينگ، اسكاليکال(. 0)کنند  يمحور اشاره م دانش

چون  ياشاره و عوامل يو احساس رشد و ترق ين ماندگاريرابطه ب

اع لام   يرا از عوام ل مه م مان دگار    يشغل يها و فرصت يريادگي

ق خ ود در  ي  و مج دزاده ه م در تحق    ينجات، غلام  (. 2)کنند يم

، مش ارکت در  يئ ت علم   يه يل ترک خدمت اعض ا يلاخصوص د

ل يسطح گروه، دانشكده و دانشگاه را از عوامل مؤثر در کاهش تما

ها و  افراد متعهدتر، به ارزش(. 7)کنند ياعلام م يبه عدم ماندگار

 ين  يآفر تر در سازمان نقش بندتر بوده و فعالانهياهداف سازمان پا

د يجد يشغل يها فتن فرصتايکنند و کمتر به ترک سازمان و  يم

ه ا   بلكه فرانقش ؛ف شدهيتعر يها ها نقشننه ت(. 8)کنند ياقدام م

 يو مان دگار  يت ش غل يجه رضايها و در نت ت سازمانيز در موفقين

 (.9)کارکنان مؤثر هستند

ل ت رک خ دمت   يکه در خصوص دلا يبا مطالعه مقالات متعدد

شان به يجذب ا و يوابسته به پزشك يها پزشكان و متخصصان رشته

ا ي  در داخ ل کش ور و    يه ا و مراک ز خصوص     مارستانيها، ب تيفعال

گذش ته منتش ر    يه ا  ده ه  يه ا ط    ر کش ور يشان به سايمهاجرت ا

شود که در هر دوره و در هرکشور ب ا گذش ت    ي، مشخص م(0)شده

. کن د  ير م  يي  ز تغيمتخصص ن يها روين يل عدم ماندگاريزمان دلا

ازمند ين يالملل نيو ب يطيط محيتوجه به شرابا  يهر سازمان بنابراين

ا ت رک خ دمت   ي يعلل ماندگار يبررس يقات منحصر بفرد برايتحق

 يز در پ  ي  ق حاضر نيتحق. مختلف است يها خود در دوره يها روين

 ياعض ا  يمان دگار  يب را  يين الگ و ي ي و تب يافتن عوامل ماندگاري

 . است يعلوم پزشك يها دانشگاه  يئت علميه

 

 روش
ق انج ام مص احبه   ي  ش د و از طر  يطراح يفيكرد کيق با روين تحقيا

 يمان دگار  يافتن الگ و ي يل محتوا، در پيافته و تحليمه ساختار يقِ نيعم

 يا ن منظور پژوهشگران از روش هفت مرحلهيبد. بود  يعلمئت يه ياعضا

ل ي  ه ا و تحل  ه دادهي  ر ب ه ته ي  ند هفتگانه زيمطابق با فرا( 01)لون و برگ

 :پرداختندمحتوا 

 

 
 (7112)ل محتوا مطابق با نظر لون و برگيمراحل تحل -1 شکل

 

از اعلام ش ده توس ط   يق و با توجه به نينهِ تحقيشيپ يبا بررس -1مرحله 

 س ؤا   0398در س ا   ( نصر) يمل يها وزرات بهداشت در فراخوان طرح 

 .ق مشخص شديتحق

مفهومي پژوهش در  ، چارچوب(08)پيشينه پژوهش با بررسي  -7مرحله 

 .مشخص است 2شكل 

ن يدن به بهتريه دنبا  رس، محققان بيفين پژوهش کيدر ا -3مرحله 

انتخ اب   يهدفمن د ب را   يري  گ از روش نمون ه  بن ابراين بودن د،   ها داده

شوندگان  انتخاب مصاحبه يبرا يها و روش هدفمند و گلوله برف دانشگاه

 (triangulation) يازس   هيسه س و  ين پژوهش برايدر ا (00)استفاده شد

م  ه يه  ا ب  ا س  ه گ  روه از اف  راد مص  احبه ن داده يآور اطلاع  ات و جم  ع

 .ق انجام شديساختارمند عم

که از نظ ر   يافتن پنج دانشگاهيبا گرفتن استعلام از وزارت بهداشت و

را دارن د و ب ه دو روش     يئت علميعضو ه يزان ماندگارين ميتعداد کمتر

کشور که ترک  يعلوم پزشك يها  دانشگاه  يئت علميه يذکر شده با اعضا

راکز ن موزارت بهداشت و مسئولا ياند و مسئولان منابع انسان خدمت کرده

ش اغل    يئت علم  يه يها و اعضا  دانشگاه ين منابع انسانتوسعه و مسئولا

 يد که در مان دگار يجد يها افتن مؤلفهيها  هدف از مصاحبه. مصاحبه شد

نه يش  يک ه در پ  ييها ا رد مؤلفهي دييتأهستند و مؤثر   يئت علميه ياعضا

 .اند بود افت شدهي

و  يالات مصاحبه طراح  ؤس( 03، 02) ا ؤه سيته يها براساس استاندار

ت س ؤالا ا ي  متخصصان قرار گرف ت ت ا مش خص ش ود آ     يبدقت مورد بررس

ا ي  دهن د  و آ  يانتق ا  م    يوبخ   هق را ب  ي  تحق س ؤا  م مورد نظر در يمفاه

 يطور مشخص مربوط به مسئله ماندگار هشوند ب ياستخراج م که ييها مؤلفه

مص احبه از اعتب ار    ين روائييتع ين رو، برايباشند  از ا يم يا عدم ماندگاري

ص ورت  ه پيش از شروع مصاحبه با دو عضو هيئت علمي ب. سازه استفاده شد

Pilot  (03، 01)مصاحبه انجام و اشكالات پروتكل اجرايي مرتفع شد. 
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 حميدرضا آراسته و همكاران

 ، شماره دوم0011دوره پنجم، تابستان  نشريه فرهنگ و ارتقاي سلامت فرهنگستان علوم پزشكي /080

 

 

 يپژوهش در خصوص ماندگار يفرض يا الگوي  يچارچوب مفهوم -7شکل 

 

پرس ش در مص احبه    يب را  يها هر مصاحبه اطلاعات با شروع مصاحبه

کمک  يتر از مصاحبه قبل قيعمبه درک  يداد و هر مصاحبه بعد يم يبعد

نفر از  22با . کرد يمر ييت مصاحبه در هر مرحله تغسؤالان يبنابرا ؛کرد يم

به سطح اشباع  باًيانجام شد و تقر يمصاحبه و کدگذار  يئت علميه ياعضا

(saturation)  گ ر  ينف ر د  3ن ان خ اطر ب ا    ياطم ي، اما برا(02)ميافتيدست

نفر با مشخصاتي که در جدو   25بنابراين، در نهايت با ؛ شدمصاحبه انجام 

 .آمده است، مصاحبه انجام شد 0

ش دند،   يم   يساز ادهيها انجام و پ ج که مصاحبهيبتدر -4مرحله 

ه صورت و ب (00-01) مند نظامو  ينيها و پروتكل ع اريبراساس مع

م اس تخراج و ب ا اس تفاده از    ي، کلم ات، عب ارت و مف اه   يياستقرا

 ي ي و روا يياي  پا يبررس   يب را . شدند يکدگذار Atlas.tiافزار  نرم

ابت دا هنگ ام مص احبه    . دو روش استفاده ش د  ها از ج مصاحبهينتا

آمدند مج ددا   يق نميگر مشخص و دق که به نظر مصاحبه يموارد

قرار گرفتند و در مرحله بعد پس از استخراج  ديتأکمورد پرسش و 

، (ب کاپايبا استفاده از ضر)ها و استفاده از روش توافق دو گذار  کد

 يراب   يص  ورت جم  لات خب  ر ه اس  تخراج ش  ده ب    يه  ا ک  د

ان د را   ان ک رده ي  ه ا ب  ت ا آنه ه آن   ش د شوندگان ارس ا    مصاحبه

 .قرار دهند دييتأو  يخودشان مورد بررس

و  ينظر ياطلاعات بدون در نظرگرفتن مبان يآور پس از جمع -5مرحله 

و  ييه ا شناس ا   ريي  موجود، با توج ه ب ه ه دف پ ژوهش، متغ     يها يتئور

ه ا ت ا    و کاهش کدص يند تلخيفرا. انجام شد يشده و کدگذار يبند گروه

، يند کدگ ذار يدر طو  زمانِ فرا. افتيها ادامه  ها و طبقه دن به مقولهيرس

و اس تحكام   ييايد نظر قرار گرفت تا پايوسته مورد تجديپ ينحوه کدگذار

دن يها تا رس   دن کدکرانجام مصاحبه و مشخص  .محفوظ بماند يکدگذار

ب ه   يديآن منبع جد افت و پس ازيادامه ( 00، 01)به سطح اشباع کامل 

 (.03، 02)مصاحبه اضافه نشد 25مجموعه 

گر و ارتب اط  يك د يباز، براساس مشابهت مطالب ب ه   يپس از کدگذار

م مش خص و ت ا ح د امك ان     يها مف اه  ات مشترک آنيو خصوص  يمفهوم

 ياني  مرحله پا. شدگر ادغام يكديدر  يمحور يم مشترک با کدگذاريمفاه

دست آمده و  هب يها ها براساس داده آن مقوله  بود که در يانتخاب يکدگذار

ن مرحله يا( 02) يسيتر. مطالعات انجام شده، در ابعاد مختلف قرار گرفت

 .نامد يم يها را دور دوم کدگذار ر کديياز کاهش و تغ

ها رفت و برگشت انجام شد  ها و مقوله ق، مؤلفهيتحق سؤا ن يب -6مرحله 

ق بودن د حف ظ و   ي  تحق س ؤا  مرتبط ب ا  که  ييها جه تمام مقولهيو در نت

 يف لازم ب را ينداشتند حذف و تعار يق همخوانيتحق سؤا که با  يموارد

 (00)نه نوشته شد يشيها با استناد به پ ها و مؤلفه مقوله

ق و ارائ ه  يه گزارش تحقيل محتوا، تهيند تحليگام آخر در فرا -2مرحله 

دست آم ده از   هاطلاعات ب ن مرحله براساسيدر ا. دست آمده بود هب يالگو

، يانتخ اب  ينه پژوهش و ب ا روش کدگ ذار  يشيها و با استفاده از پ مصاحبه

دس ت آم ده ب ه     هب   يپ س از ارس ا  الگ و   . شد يطراح يماندگار يالگو

 يياي  و پا ي ي رات لازم روايي  ش ان و اعم ا  تغ  يمتخصصان و گرفتن نظر ا

 (.00، 01) شدآمده محاسبه  دست به يالگو

 

 ها افتهي
باز،  يها و کدگذار مصاحبه سازي ادهيها و پ پس از انجام مصاحبه

ک ي  ک ه   ييه ا  ابتدا موارد مشابه و ک د . آمد دست بهکد باز  0097

با ادغام موارد مش ابه   .گر ادغام شدنديكديد در دنرسان يمفهوم را م

ا مقول ه  ي   يک د مح ور   51ها  کدباز حاصل شد و براساس آن 075

توسط  يباز و محور يها کد يساز بار خلاصهپس از پنج . شدف يتعر

 يکز نوبت به کدگذار متمر يها ج در گروهينتا يپژوهشگران و بررس

 دي  تأکق و تن اوب  ي  نه تحقيش  يد ک ه ب ا توج ه ب ه پ    يرس يانتخاب

آم د و   دست بهمؤلفه  01مقوله و  02شوندگان، در مجموع  مصاحبه

شوندگان و  حبهتوجه به نظرات متخصصان و مصا با يماندگار يالگو

 .شده ينه پژوهش تهيشيپ

 90آمده  دست بهمؤلفه  01الگو، براساس  ييايو پا ييمحاسبه روا يبرا

کننده در  نييتع از کاملاً)كرت يل يرتبه ا 5ت سؤالاه و در قالب يته سؤا 

ش وندگان داده   به تم ام مص احبه  ( يربط به ماندگار يب تا کاملاً يماندگار

 اما در مورد ؛ندکرد دييتأها را  ه مؤلفهين کلشاياز ا درصد 90(. 00، 01)شد

داخلي و )عوامل برون سازماني 

ها و   رانش( )المللي بين

 (ها  کشش

 عوامل درون سازماني

محيط سازمان و ساختار )

 (ها  ها و کشش  رانش -نسازما

 

ابعاد شخصي و 

شخصيتي عضو هيئت 

 علمي

ماندگاري اعضاي هيئت 

 علمي

اري اعضاي هيئت الگوي فرضي براي ماندگ

 ها  علمي دانشگاه
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   مطالعه کيفي پزشكي کشورهاي علوم  تبيين الگوي ماندگاري اعضاي هيئت علمي دانشگاه

 087/نشريه فرهنگ و ارتقاي سلامت فرهنگستان علوم پزشكي ، شماره دوم0011دوره پنجم، تابستان 

 شونده ک افراد مصاحبهيمشخصات دموگراف -1جدول 

 5دانشگاه  4دانشگاه  3دانشگاه  7دانشگاه  1دانشگاه  ينيرباليغ ينيبال ارياستاد اريدانش استاد تمام

9 0 01 00 00 2 8 9 3 3 

 درصد 02 درصد 02 درصد 30 درصد 32 درصد 8 درصد 50 00درصد درصد 01 درصد 25 درصد 35

 مهاجرت مؤنث مذکر

 کرده

فاقد  مسئولان مجرد متأهل رانيساکن ا

 تيمسئول

سابقه خدمت 

 سال 15 يبالا

سابقه خدمت 

 سال 15ر يز

22 3 0 20 23 2 02 03 00 00 

 ددرص 50 درصد 00 درصد 53 درصد 08 درصد 5 درصد 95 درصد 80 درصد 00 درصد 02 درصد 88

 

 

 کشور يعلوم پزشک يها دانشگاه  يئت علميه ياعضا يماندگار يالگو -3شکل 

 

ار يارائ ه ش ده را بس     يه ا  هيدهندگان گو درصد پاسخ 30آن  ريتأثزان يم

براس اس ش اخص نس بت     يافتي  در يها پاسخ . کننده علامت زدند نييتع

ق رار   يباي  ز مورد ارزين 37/1براساس نمره حداقل  (CVR) ييمحتوا ييروا

 دند که در حدکررا کسب  37/1 يبالا يها عدد نهيگز درصد 55گرفت که 

 25ت همان سؤالادهندگان به  که پاسخ يياز آنجا(. 05)باشد يقابل قبو  م

قرار  دييتأز مورد يالگو ن ييايو پا ييبودند که مصاحبه شده بودند روا ينفر

ه ا و   زهي  م ل و انگ را عوا ين عامل مان دگار يشتريدهندگان ب پاسخ. گرفت

 يطراح   3شكل  يينها يج الگويبا توجه به نتا. اعلام کردند يتعلقات فرد

 .شد

در  ييه ا  ا مؤلف ه ير شاخص يز يگانه بالا دارا دوازدهک از عوامل يهر 

 .باشند يم 2جدو  

 

 يريگ جهيبحث و نت
، عوام ل  يف  يق کي  ن تحقي  آم ده از ا  دست بهج يبا توجه به نتا

، يعوام ل درون س ازمان  : رنديند در سه بعد قرار گتوان يم يماندگار

نه از يشيت پيدر خصوص حما. يو عوامل فرد يعوامل برون سازمان

ج ود دارد ک ه   و يآمده شواهد متعدد دست به يها ها و مقوله مؤلفه

ن ي  نِ ايت ر  ن بخش ب ه مه م  يپژوهش در ا يها افتهيضمن اشاره به 

 :ميپرداز يموارد م

 عوامل درون سازمان

 يها شوندگان توجه به پرداخت مصاحبه  يتمام. يرماليو غ يکانات مالام

ب ا توج ه ب ه    . ذکر کردن د  ين عوامل ماندگاريتر را از مهم يرماليو غ يمال

د بتوان توج ه ب ه   يهام مزلو شا ه بر نظر ابرايقات مختلف و با تكيج تحقينتا

. حس اب آورد ه ب   ين عوامل ماندگاريتر يا هيرا از پا يو رفاه يامكانات مال

 يا را که علاق ه  يتواند افراد يم يکه حت يزشين عوامل انگيتر از مهم يكي

کنند مان دگار کن د، حق و  و     ين کار مييت پايفيبه کار خود ندارند و با ک

ا همان حقو  ينه خدمت يا هزيپرداخت غرامت (. 00)مناسب است يايمزا

ئ ت  يه ياعض ا  يرم از عوامل مهم جذب، حفظ و ماندگايمستق يايو مزا

 يشه و ب را يمناسب، هم يايناگفته نماند که حقو  و مزا. باشد يم  يعلم

ب ي  رق يها و سازمان( 07)در سازمان باشد يتواند عامل ماندگار يهمه نم

 .افراد خبره را جذب کنند يگريد يها ممكن است با مشو 

ن شايا ياينامنظمِ مزا يها پرداخت  يئت علميه يگر اعضايد يتينارضا

ستم نامناسب و نامنظم پرداخت و عدم توجه به مسئله پرداخت در يس. بود

ه ا   ن بودن پرداختييا پايت عدالت در پرداخت و يازا  عملكرد و عدم رعا

( 9و0 يها شونده مصاحبه) ها بود مطرح شده در مصاحبه يها تيکه از شكا

 (.00)خ دمت را ف راهم س ازد    ل اعض ا ب ه ت رک   ي  توانند موجبات تما يم

 ياي  رمترقبه، حقو  و مزايو غ يشخص يها ازيشوندگان توجه به ن مصاحبه

 زان ي  ک ش غل و م يداشتن  يو فرهنگ ياجتماع يايمزا يزمان بازنشستگ
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 حميدرضا آراسته و همكاران

 ، شماره دوم0011دوره پنجم، تابستان  نشريه فرهنگ و ارتقاي سلامت فرهنگستان علوم پزشكي /088

 يئت علميه ياعضا يماندگار يالگو يها ها و مؤلفه ابعاد، مقوله -7جدول 

 و منظم يقابتمناسب و ر يها پرداخت  يرماديو غ يامكانات ماد يعوامل درون سازمان
  يو بازنشستگ ي، سلامتي، رفاهيرماليغ يها ارائه مشو 
 .ها مهيب کا و پرداخت بيه، ضريات، ديها، مال بودن تعرفه يمنطق 

 شرويدانشگاه نسل سوم و پ يها يژگيتوجه به و  يت و رهبريريمد
 شرفتيپ يقدرت برا يها با باند يهماهنگ يها به جا يستگيتوجه به شا 
 بلندمدت يها و برنامه يتيريثبات مد 
 يريگ ميو تصم يت و رهبريريسبک مناسب مد 
 م و افراد ارشدير مستقينقش مثبت و سازنده مد 

 م دانشيت دانش و تسهيريمد  يجو و فرهنگ سازمان
 جاد فرهنگ تعهد و تعلق سازمانيا 
 يريه شجاعت در نقد کردن و نقدپذيق روحيب و تشويترغ 
 در دانشگاه يالملل نيب يجاد فضايل ايتسه 
 توسط کارکنان  يعلمت ئين هأت شيرعا 

 ها براي توسعه فردي و شغلي تسهيل روند  امكان رشد و توسعه فردي و شغلي
 هماهنگي اهداف فردي با اهداف سازماني 

 اتيبه شكا يباز و به دور از رابطه يدگينظارت و رس  يسازمان عدالت
 و روابط يستگو به دور از واب يستگيبراساس شا يجاد جويا 
 ها ها و دانشكده  و عادلانه با تمام گروه يبرخورد منطق 
 يئت علمين حقو  کارمندان و هيض بيپرداخت مناسب به کارکنان و رفع تبع 
  دلانه به مردان و زناناكسان و عينگاه 

 ده شدنيده شدن و شنيد  مشارکت درک شده
 ها يريگ ميوران در تصم مشارکت بهره 

 يئت علميه يحفظ اعضا يک برايداشتن برنامه استراتژ  سازمان يعوامل ساختار
 ها ها و استثنا قهيدور از سله ن بيقوان ياجرا 
 بودن فشار کار ير بودن ساعات کار و منطقيپذ انعطاف 
 يت شغليجاد امنيا 
 عيارتقا و ترف يبرا يشفاف و منطق يها  نامه نييآ 
 يباطات سازمانو ارت يقانون يها ت در فراگرديو شفاف يداريپا 
 ين اداريدر قوان  يت علمئين هأت شيرعا 
 يقانون تمام وقت يرات منفيرفع تأث 
 نيکامل قوان ين و اجرايافراد به قوان يساز گاهآ، يقانون يها رفع خلأ 
 قيه و تشويستم مناسب تنبيس 
 و پرداخت براساس عملكرد يقدردان 
 يو استقلا  شغل يکار يت زندگيفيک 
 عيترف ارتقا و يبودن مقالات برا يکاربرد ت ويفيمؤثر بودن ک 

 ها در ارتقا تين فعالياز آموزش و پژوهش و لحاظ ا يو عمل يت منطقيحما  يتوجه به آموزش و پژوهش و نوآور
 از امور درمان يو پژوهش يآموزش يها تيک فعاليتفك 

 ستمر دانشگاهمؤثر و م يابيارز ياستاندارد و شفاف برا  يستميوجود س   يابينظارت و ارز
 سته و نظارت بر حسن اجرايران شايانتخاب مد يبرا يند منطقيوجود فرا 

 نش استاديبه مشكلات گز يدگيرس يشفاف برا يها نديفرا  نشيگز ند جذب ويستم و فرايس
 روابط در جذب يجاه ب يستگين شفاف و توجه به شايبه قوان ينديپا 
 مند متخصص و علاقه يها روياستاندارد در جذب ن يها نديوجود فرا 

 يواقع يها انداز ها، چشم  و شفاف و رسالت ين منطقيب قوانين و تصويتدو  يو کشور يطيعوامل مح يعوامل برون سازمان
 ت درک شده در جامعهيو امن يآرامش فكر 
 نده فرزندانيخاطر از آ نانياطم 
 در کشور يماندگار يمعنادار برا يها جاد مشو يا 
  مختلف کشور يها دانشگاهبرخورد عادلانه با 
 کشور يو فرهنگ ي، اجتماعياسيعوامل س يبهبود کل 
 کشور يو اقتصاد يت ماليبهبود وضع 
 ارتباط دانشگاه با جامعه و صنعت يها ريت مسيتقو 
 ت مسئولان ارشدين و حمايب قوانيتوسعه استقلا  دانشگاه با تصو 
 هد به کشورو تع يدوست ت حس وطنيبرتقو يمبن يمل يها است يتوسعه س 
 بلندمدت يعمل يها و برنامه  ين کشوريثبات قوان 
 يئت علميه ياز اعضا يو حقوق ييت قضايحما 
 از آموزش و پژوهش در سطح کشور يو عمل يقانون يها ت يحما 
 ارشد مسئولاندر جامعه و رسانه و توسط  يعلمات يت شان هيرعا 

 يت بر ماندگاريو سن و تجربه و جنس  يميوامل اقلر عيتأث  يو خانوادگ يتيو شخص يعوامل شخص يعوامل فرد
 براي فعاليت و ماندگاري در دانشگاه يدرون يها زهيداشتن انگ 
 يسازمان يآور و تاب ي، تعهد، وفاداريت شغليرضا 
 يمؤثر بر ماندگار يو خانوادگ يل شخصيدلا 

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

hp
.ir

 o
n 

20
26

-0
7-

06
 ]

 

                             5 / 11

http://ijhp.ir/article-1-425-en.html


   مطالعه کيفي پزشكي کشورهاي علوم  تبيين الگوي ماندگاري اعضاي هيئت علمي دانشگاه

 089/نشريه فرهنگ و ارتقاي سلامت فرهنگستان علوم پزشكي ، شماره دوم0011دوره پنجم، تابستان 

ه ش وند  مصاحبه)يز از عوامل ماندگاريرا ن يا هفتگيهانه  سالانه،ما يمرخص

 (.08)ت در سازمان ذکر کردنديفيبا ک يماندگار يو حت( 00

ژه به پرداخت يقات تفاوت دارد توجه وير تحقين مقوله با سايآنهه در ا

ات ي  ش از ح د ب ه مس ئله مال   يها، توجه ب   مهيکردن ب يب کا، منطقيضر

از  يت ک اف ي  پر درآم د و ع دم حما   يها ر شغليسه با سايپزشكان در مقا

 .باشد يه ميرداخت دپزشكان هنگام پ

ک ه س ازمان دس ت ب ه اص لاح       يدرص ورت  .ساازمان  يعوامل ساختار

 يعلمئت يه ياعضا يماندگار ينه را برايخود بزند، زم ياصل يها ساختار

و ع دم   ي، کاغذ ب از شوندگان به گفته مصاحبه( 09)کند  يشتر فراهم ميب

دم اعتماد و ع يباعث فساد ادار يادار يها موقع به درخواسته ب يدگيرس

ل ب ه  ي  ع دم تما  يه ا  ن ه يش ود و زم  يمتخصص به س ازمان م    يها روين

 يها آنهه در کشور .(0،01،23شونده  مصاحبه)د آور يرا فراهم م يماندگار

 دس ت  ب ه قات مختل ف  يجه تحقيران براساس نتيژه ايو در حا  توسعه و به

 ياعضا ياز عوامل مهم ماندگار يكي يت شغليانگر آن است که امنيآمده ب

ت ي   ک  ه اکثر  (21)متخص  ص اس  ت   ييه  ا  روي  و ن يعلم   ئ  ت يه

 .ت آن صحه گذاشتنديبر اهم شوندگان مصاحبه

ه ا   ک ه از آن  يا نامشخص  ي  شوندگان نسبت به انتظارات س خت   مصاحبه

نامش خص، ع دم روا     يه ا  کردن د س اختار   يرود گله داشتند و اع لام م    يم

ن انجام ام ور و  ينامع يها ريمس ها، ندينامناسب کار و فرا يمشخص امور، طراح

و انج ام   يير اس ت، م انع ک ارآ   يير و تغيکه به انحا  مختلف قابل تفس يمقررات

 (.07)ز سازگار است يقات وورد و سوا نيج تحقيشود که با نتا يها م فه آنيوظ

ق، ک م  ي  تحق يلات لازم ب را يشوندگان نبود تس ه  از مصاحبه يتعداد

پژوهش،  يص منابع براين و تخصيدم تأمن به پژوهش، عمسئولا يا توجه

ط يلزوم حضور در مح( 20)پژوهش  يدور از دسترس بودن منابع لازم برا

و ع دم س هولت    يو ع دم امك ان دورک ار    يانجام امور پژوهش   يکار برا

ان خود يدردسر با همتا يم و بيو رابطه مستق ين دانشگاهيب يها يهمكار

ا ي   يل مان دگار ي  را از دلا( 00،21،8شونده  مصاحبه)انجهر نقاط يدر سا

ق ي  ج تحقيترک کش ور اع لام کردن د ک ه ب ا نت ا       يا حتيترک خدمت و 

 (.22)دارد ييز همسويزاده و ذاکر ن لياسماع

 يفيو توجه ک يقانون تمام وقت يات منفريتأثشوندگان بر رفع  مصاحبه

هنگ ام   يعلم  ئ ت  يه ياعض ا  يعلم يها يها و نوآور تيبه مقالات و فعال

 (.25، 07، 03شونده  مصاحبه)تأکيد کردند ع يترف يمدارک برا يسبرر

ت نق ش  ي  ش وندگان ب ر اهم   مص احبه   يتم ام . يت و رهبريريمد

از  ياريبس(. 23)داشتند  ديتأکخود  يبر ماندگار يت و رهبريريمد

ا ي  ت و يريک مديتئور يها ربنايبا ز ييران و رهبران بدون آشنايمد

ه  ا ق  رار   ه  ا و س  ازمان  خ  شس بدر رأ يداش  تن تجرب  ه ک  اف  

زان يکه به م يو علاوه بر صدمات( 23،5،05شونده  مصاحبه)رنديگ يم

 يريناپ ذ  جبران يات منفريتأثزنند،  يت سازمان ميو موفق يور بهره

 يه ا  ن گل ه  يت ر  از مهم(. 0)متخصص دارند  يها روين يبر ماندگار

 يص ل ا يبود که تخصص يت دادن به افراديمسئول شوندگان مصاحبه

 .اند دهيت نديرينه مديدر زم يو آموزش است يها امور پزشك آن

ت و يريدرک شده، مشخص بودن سبک مد يرهبر يها هارتم

و تعام ل ب ا کارکن ان و    ( 20)، تعاد  و عدالت در برخ ورد يرهبر

ق، ي  ران لايت م د ي  ترب يب را  يزي  ر ، برنامهيانيران ارشد و ميمد

ژه يتوجه و( 25) يمدبرانه و مشارکت يها و انتصاب ينيگز ستهيشا

ها و بازخورد مناسب دادن  از روند ي، آگاهيت منابع انسانيريبه مد

 دي  تأکم  ورد  يهمگ   (27، 20)ران ارش  د يب  ه کارکن  ان و م  د 

 يو از موارد (02، 8، 0مصاحبه شونده )قرار داشت  شوندگان مصاحبه

در نگ ه  توانن د   يگر ب وده و م   يقات ديتحق دييتأهستند که مورد 

 .داشته باشند يسزائ هنقش ب يعلمئت يه يداشت اعضا

 يدارا شوندگان م گروه و بخش از نظر مصاحبهير مستقيت از مديرضا

آن را  ييبراتون و گلد با طرح برند کارفرم ا . بود يدر ماندگار يدينقش کل

دانند که منج ر ب ه تعل ق     يم يت منابع انسانيرين عوامل مديتر يدياز کل

م ير مس تق يعلاوه بر نقش مد( . 27)شود يرکنان مکا يو ماندگار يسازمان

ز ي  بلن د را ن  يه ا  ت و داشتن برنام ه يريثبات مد شوندگان ، مصاحبه(28)

 .اعلام کردند ياز عوامل مهم ماندگار( 29)

ز از عوامل ين( 0) يو فرهنگ سازمان يجو سازمان. يجو و فرهنگ سازمان

در ص ورت ع دم   . ب ود  ش وندگان  مصاحبه ديتأکو مورد  يمؤثر در ماندگار

شود که از عوامل  يجاد ميا يشغل يگانگي، بيتوجه به فرهنگ و جو سازمان

 (.08)کارکنان است  يمهم در عدم ماندگار

ر ب ا کارکن ان و   ين م د يپژوهش، رابطه ب   يها افتهيبا توجه به 

 ياست ک ه باع ث مان دگار    ياز جمله موارد( 9)گريكديکارکنان با 

ر به ينوع نگاه مد. شود يمتخصص م يها وريو ن يعلمت ئيه ياعضا

کارکن ان   يه ا  ييط کار و توان ا ياو از مح يان آگاهزيفرودستان و م

 ريتأثت درک شده يريت مديبر حما( 0،3،00شونده مصاحبه)تواند يم

 (. 0)داشته باشد يجد

ش وندگان از نق ش ن اقص ارتباط ات در س ازمان گل ه        مصاحبه

کارکنان دارند و نوع گردش و انتقا  دانش  ران بايکه مد يارتباطات. داشتند

در س  ازمان  يمان  دگار از عوام  ل( تس  هيم دان  ش)س  ازمان و تجرب  ه در 

ارتق ا و   ياعلام داش تند ک ه ب را    يعلمئت يه ياز اعضا ياريبس(. 20)است

ه ا و   ر کش ور يب ا س ا   يالملل   نيخ ود ب ه رواب ط ب      يو ش غل  يشد شخص  ر

ن ارتباط ات را از عوام ل   ي  داشتن ا (31)از دارندين يالملل نيب يها تيشخص

 .کنند يخود ذکر م يماندگار

رشد  يط مناسب براين شرايتأم. يو شغل يامکان رشد و توسعه فرد

( 20)يآس ان ب ه من ابع علم      يدسترس( 22،2) يفرد يي، شكوفايعلم

امك ان  ( 30)ل در س طوح ب الاتر   يه ارت، ادام ه تحص    مکسب تجربه و 

 يه ا  تي، داش تن مس ئول  يولات علم، ثبت محصيشتر فرديب ياثربخش

 يبودند ک ه اعض ا   ياز جمله موارد( 32) يمناسب و امكان توسعه شغل
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 حميدرضا آراسته و همكاران

 ، شماره دوم0011دوره پنجم، تابستان  نشريه فرهنگ و ارتقاي سلامت فرهنگستان علوم پزشكي /091

ل ت رک  ي  دل(. 8، 0مص احبه ش ونده   )ه داش تند يبر آن تك يعلمئت يه

در سازمان  ي، عدم امكان رشد فردشوندگان از مصاحبه يخدمت تعداد

ب ر   يس ان ان يروي  ت و حف ظ ن ي  مختلف مربوط به اهم يها يتئور. بود

ر قاب ل  ي  غ يه ا  روي  خص وص ن  هها، ب رويت توجه به حفظ و رشد نياهم

 (.2)فراوان دارد  ديتأکن يگزيجا

ب ر   ش وندگان  درص د مص احبه   درص د  31ح دود   .مشارکت درک شده

ه ا در س طوح    ه ا و مش ارکت داش تن آن    ده شدن نظرات آنيت شنياهم

. ش  تنددا يج د  دي  تأکخ  ود  يب ر مان دگار  ( 7) يري  گ ميمختل ف تص م  

ها در تمام  يريگ مياحساس کنند در تصم يعلمئت يه يکه اعضا يدرصورت

ران ارشد سبک يا مديسازمان  يشوند و اگر رهبر يسطوح مشارکت داده م

نك ه کارکن ان احس اس    يل اي  دله را انتخاب کنن د، ب    يت مشارکتيريمد

ها در سازمان مش ارکت   دن به آنيرس يها ن اهداف و راهييکنند در تع يم

ها به ماندن در  ل آنيکنند و تما يم يشتريب يدارند، احساس تعلق سازمان

 (.25)شود يشتر ميسازمان ب

حمايت سازماني ادارک ش ده ک ه مي زان اعتق اد و اعتم اد کارکن ان ب ه        

ه ا و ارزش   گي ري  سازمان است و همهنين مشارکت دادن کارکنان در تصميم

 .ماندگاري بودبراي کارکنان قائل شدن است، از دلايل ذکر شده براي 

س زايي   کارکنان تأثير ب ه عدالت سازماني در ماندگاري . عدالت سازماني

اس ت و   و نظر استورات و ب رون ني ز س ازگار    با نظريه عدالت آدامزدارد و 

ها و نظارت  ريزي مناسب و پايبندي به برنامه رسيدن به آن ناشي از برنامه

شوندگان بيشترين شكايت خود را در  مصاحبه. ها است بر حسن اجراي آن

(. 9، 0شونده  مصاحبه)ها اعلام کردند ها و پرداخت  زمينه تبعيض در رفتار

هاي دانشي، حمايت يكسان از افراد و عدم تبعيض در پرداخ ت،   توقع نيرو

 (.07)ارائه کار، تقسيم کار و ارزيابي است

ه ايي ک ه ب راي ج ذب و نگ ه       سازمان . سيستم جذب و گزينش

ري زي اس تراتژيک و    هاي دانشي و متخصص خود برنامه داشت نيرو

(. 07)ها داراي ماندگاري بيشتري هستند هاي آن ، نيرومشخص دارند

هاي  هاي متخصص، پايه ها در جذب نيرو ها و مهارت سازمان  سياست

درصد  81از  بيش. دهد مينگه داشت و ماندگاري کارکنان را شكل 

شوندگان بر روند مناس ب ج ذب و رعاي ت ق وانين هنگ ام       مصاحبه

د خط و مشي منطقي سازمان اعلام کردن ها آن. داشتندجذب تأکيد 

ه ا ب ه س ازمان و مان دگاري      هاي منطقي در اعتماد آن و آيين نامه

س الاري ب ه    مناسب براي شايس ته  هاي روند. دارد  مهميها نقش  آن

ه ا   دهد که سازمان ب راي توان ايي و اس تعداد آن    کارکنان نشان مي

 (.25)ارزش قائل است

ي انتظار دارند که روند اين پژوهش نشان داد که اعضاي هيئت علم

طور روشن دلاي ل رد   گزينش استاد کاملا شفاف باشد و افراد بتوانند به

صلاحيت خود را بدانند و بايد صرفا قوانين ملاک جذب اعضاي هيئ ت  

شوندگان  ، ضمن اينكه تعدادي از مصاحبه(8شونده  مصاحبه)علمي باشد

و بعض ي   از قوانين موجود براي ج ذب هيئ ت علم ي ش كايت داش ته     

 .دانند نميها را منصفانه و منطقي   ملاک

شوندگان توجه به  از نظر مصاحبه. توجه به آموزش، پژوهش و نوآوري

ط ور   ها نيز ب ه  ها و نوآوري هاي دانشگاه نيست و پژوهش آموزش از اولويت

ش وندگان اع لام کردن د،     مص احبه . گيرن د  شايسته مورد حمايت قرار نمي

کنن د، توق ع دارن د ک ه از      وهش ي را تولي د م ي   که محص ولي پژ  هنگامي

ک ار   ه ا ب ه   تحقيق ات آن  شود و نت ايج ها حمايت  هاي پژوهشي آن فعاليت

اما آنهه اکنون از اعضاي هيئت علمي ( 8،5،00شونده  مصاحبه)گرفته شود

هاي خاص و چاپ مقالاتي است که عم لاً در   رود، داشتن مدرک توقع مي

 (.00-33)شود  کار گرفته نمي کشور کاربردي ندارد و يا به

کنندگان در مص احبه ب ر ل زوم     شرکت  يتمام. يابينظارت و ارز

ئت يه يعملكرد اعضا يابينظارت و ارز يستم شفاف برايوجود س

در س ازمان،   ياتي  ح يه ا  از جمل ه بخ ش  . داش تند  ديتأک يعلم

. ت از کارکنان استيو حما يده ، نظارت و ارزشيابيارز يها واحد

 يه ا  تي  مشاهده کنند ک ه فعال  يعلمئت يه يکه اعضا يدرصورت

ت ق رار  ي  ش ده و م ورد حما   يگ ذار  ده و ارزشي  د يخوب هها ب آن

 (. 07)خواهند داشت يبه ماندگار يشتريل بيرند، تمايگ يم

 

 يعوامل برون سازمان
دارن د ک ه    ريت أث  يب ر مان دگار   يع وامل  .يو کشاور  يطيعوامل مح

ن عوام ل س بک   ي  از ا يك  ي. ه ا دارد  ب ر آن   يار کميسازمان کنتر  بس

مات يب ر نق ش تص م    ش وندگان  مص احبه . ت و اداره کشور اس ت يريمد

ت ک لان  يريدر، نگ رش م   ين دست و پ اگ ي، قوانيرتخصصيو غ يانگهنا

، ارائ ه راه ح ل   يو پژوهش   يل آموزش  يکشور به حل مشكلات و مس ا 

و  ي، اقتص اد ياجتماع يها ساختار ي، ناکارآمديامور علم يبرا ياسيس

 يکشور مانند فقر و معضلات اجتم اع   يکشور، مشكلات عموم يفرهنگ

 دي  تأکرات و اص  لاح وض  ع موج  ود يي  از امك  ان تغ يدي  در کن  ار ناام

نگونه م وارد  يداشتند ا يو اعلام م( 25،21،9،23شونده  بهمصاح)داشتند

 يش وند از عوام ل ع دم مان دگار     يت کلان کشور مربوط ميريکه به مد

 (. 22)ا کشور استيمتخصص در سازمان  يها روين

و متخص ص   يدانش   يه ا  روي  نباش د، ن  يکه ثبات اقتصاد يطيدر شرا

 يگ ذار  هيا سرمايخود و  ينده شغليمورد آدر  ينيب شيهگونه پيتوانند ه ينم

رش د   ياز طرف  . داش ته باش ند   يا خ دمات ي   يق ات يتحق يه ا  پروژه يبر رو

تر و اختلاف درآمد  فيضع يها ها و تفاوت درآمد مردم در شهر نامتوازن شهر

مقص د و   يه ا  کشورژه يو هب جهان يها ر کشورين سرانه درآمد کشور با سايب

 ناگهاني يها و تورم يو گران ياقتصاد يها تيفعال ير برايگن دست و پايقوان

 ياقتص اد  يه ا  ع لاوه ب ر فش ار    يو روان يروح يها غلب منجر به فشاراکه 

 ش وندگان  هستند که مصاحبه يگذارِ اقتصادريتأثاز عوامل  يشود، جملگ يم

 (.02)کردند ديتأک يها در ماندگار بر نقش آن
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   مطالعه کيفي پزشكي کشورهاي علوم  تبيين الگوي ماندگاري اعضاي هيئت علمي دانشگاه

 090/نشريه فرهنگ و ارتقاي سلامت فرهنگستان علوم پزشكي ، شماره دوم0011دوره پنجم، تابستان 

ز موارد رؤس ا و  ا ياريدر بس مسئولانژه يو هب شوندگان به نظر مصاحبه

در  يرات  ييها در صدد هستند تا با تغ مارستانيها و ب  ران ارشد دانشگاهيمد

ع و ارتق ا و  ي  ، رفع موانع پژوهش، موان ع ترف يت شغليجاد امنيها در ا روند

 ين بالادس ت يرت با ق وان يل مغايانجام دهند، اما بدل ييها امور مشابه تلاش

 (.03)م دهندانجا ياقدام يعملطور  بهتوانند  ينم

ت از ي  ، ع دم حما ي ي گرا ده د ک ه م درک    يق نشان م  ينه تحقيشيپ

عم ل ک ردن    يا قهين، س ل يق وان  يدر اجرا ينظم يها، ب ها و انجمن هياتحاد

 يست و عوامليناشا يها و انتصاب يپست يها تين، سواستفاده از موقعيقوان

ک ه   هس تند  يز از جمل ه ع وامل  ين( 0)شوند  يک ميکه مانع توسعه اکادم

 .دهند يش ميل افراد به ترک خدمت را افزايتما

احس اس   يعلم  ئ ت  يه يکه اعضا يدر صورت شوندگان به نظر مصاحبه

ه ا و   آن يبرا يحيو تفر ين امكانات رفاهيا کشور قادر به تأميکنند سازمان 

ا کش ور  ي  در ش هر   يمان دگار  يبرا يشتريب يشان است، دلبستگيخانواده ا

ا ح د متوس طِ س ه    ي  داشتنِ حد بالا (. 39)کنند يدا ميمحل خدمت خود پ

ب ه   يابيو س الم، دس ت   يط ولان  ي، زن دگ يعني يشاخص عمده توسعه انسان

بود که  يآبرومندانه از جمله عوامل برون سازمان يزندگ يها دانش و استاندار

 .(01)قرار گرفت شوندگان مصاحبه ديتأکمورد 

و فاص له از ق درت   در جامع ه   يع دالت  يض و ب  ي، تبعيفاصله طبقات

زان توج ه ب ه   ي، م(رديپذ يع قدرت را ميدر توز يکه جامعه نابرابر يزانيم)

نه پ ژوهش ذک ر   يش  يهس تند ک ه در پ   ياز عوامل ماندگار  يمنافع عموم

ک ه   يزان  ين و مقررات توسط م ردم و دول ت، م  يت قوانيرعا(. 23)اند شده

کن د و   يق عمل مجامعه موف  يو عموم ياجتماع يها ازين نيدولت در تأم

اند  که مهاجرت کرده يعلمئت يه يز از طرف اعضايامن ن يا داشتن جامعه

اکث  ر (. 23)ق  رار گرف  ت  دي  تأکدر کش  ور م  ورد   يمان  دگار يب  را

اع لام   يبرون س ازمان ترک کشور را مسائل  يل اصليدل شوندگان مصاحبه

 (.2،0،23،20شونده مصاحبه)کردند

 

 يعوامل فرد
 ياز عوام ل مه م در مان دگار    يك  ي. يتيو شخصا  يعوامل شخص

و  ييتوان ا (. 00)شود يها م آن يشخص يها ييکارکنان مربوط به توانا

از نظ  ر  .اس  ت يابع  اد گون  اگون  ياف  راد دارا يف  رد يه  ا ارزش

 ياعض ا ( 05)يريپ ذ  و انعطاف يريپذ سکيزان ريم شوندگان مصاحبه

 ي، ب ه راحت   يت شغليشود در صورت عدم رضا يباعث م يعلمئت يه

د خ ود را ب ا آن   يدا کردن شغل جديمحل کار خود را ترک و ضمن پ

کنن د   يم   يدارن د س ع   ييکه حس رقابت جو يافراد. مطابقت دهند

رن د، ب ه نظ ر    يق رار گ  يت بهت ر يفان خود در موقعينسبت به هم رد

ن نش ود  ين ح س در س ازمان ت أم   ياگر ا شوندگان از مصاحبه يتعداد

 (.00)دکنن يها به ترک خدمت فكر م آن

 يا ن ده يط رف اه داف آ  ه که فرد را ب يدرون يا زهيانگ يعنيحس هدف 

کن د ت ا از امكان ات موج ود      يدهد و ب ه او کم ک م     يبخش سو  م تيرضا

ک عام ل  ي  ن ح س  ي  ا ش وندگان  ن استفاده را کند؛ از نظ ر مص احبه  يبهتر

 يب ه مان دگار   يشتريل بياست که اگر برآورده شود فرد تما يدرون يزشيانگ

ب ا   ي، همراه  يکنندگان در مصاحبه، مشكلات م ال  از نظر شرکت (.00)ددار

ل ب ه  ي  وتما ير محل زندگييل، تغيا فاميخانواده  ير اعضايمحل سكونت سا

ا ترک خ دمت  ي يک زمان از عوامل مؤثر در ماندگاريداشتن چند شغل در 

ن ب اور  ي  ب ر ا  ش وندگان  از مص احبه  ياريبس (.07)است يعلمئت يه ياعضا

 يک ه س ابقه خ دمت کم      يا کس ان يو  يعلمئت يجوان ه يکه اعضابودند

ش ان را ب رآورده نكن د    يا يو روح يماد يها ازيکه سازمان ن يدارند، درصورت 

 (.0، 20)دارد که سازمان را ترک کنند يشترياحتما  ب

 ياعض ا   يت اس تخدام يقات مختلف نشان داده است ک ه وض ع  يتحق

. ه  ا در س  ازمان دارد آن يدر مان  دگار يا نق  ش برجس  ته يعلم  ئ  ت يه

هستند  يت شغليامن يدارند و دارا يثابت  يت استخداميکه وضع ينانکارک

 يها ارزش(. 37)دارند يشتريب ياحتما  ماندگار شوندگان از نظر مصاحبه

ها  تيدر نگرش شخص ييبسزا ريتأثز يشدن ن يجهانند يو فرا يوطن جهان

 دي  تأکن مس ئله م ورد   يا. دارد يداخل يها ها به ترک سازمان  ل آنيو تما

ف مه م  يقرار گرفت و اع لام داش تند از وظ ا    شوندگان از مصاحبه يعدادت

ها جذاب ب وده و   تين شخصيا ياست که برا يگذاران ارائه امكانات استيس

 ش وندگان  از نظ ر مص احبه   (09، 08). کن د  يها کمک م   آن يبه ماندگار

از استخدام شوند و فردِ مس تخدم  يمتخصص طبق ن يها رويکه ن يدرصورت

ف رد در   يوارد س ازمان ش ود، احتم ا  مان دگار     يط کاريع از شرابا اطلا

 (.38، 30)رود يل به ترک سازمان بالا ميسازمان و عدم تما

ام ا  ( 22)پر رنگ اس ت  يق نقش تأهل در ماندگارينه تحقيشيگرچه در پ

اش اره   ين عام ل در مان دگار  ي  ت اي  ب ه اهم  ش وندگان  از مصاحبه  يتعداد کم

، دان ش  يفرد ييمانند توانا يبر نقش مشخصات فرد انشوندگ مصاحبه. کردند

 (51. )دندکر ديتأک يدر ماندگار يفرد يها ها و ارزش ها، باور ، نگرشيشغل

 يتم  ام ش د آم  ده مش خص   دس ت  ب ه  يالگ  و ي ي روا يهنگ ام بررس   

 يبا موارد مطرح ش ده در الگ و در م ورد عوام ل مان دگار      شوندگان مصاحبه 

وج ود   ييه ا  ه ا اخ تلاف نظ ر    ت آني  زان اهميموافق هستند اما در مورد م

پ ژوهش  نه يش  يکه در پ يعلاوه بر عوامل دهد ين پژوهش نشان ميا. داشت

ژه در ي  ط ور و  هر ب  يافت شده، عوامل زيتوسط پژوهشگران  جهانران و يدر ا

کش ور م ؤثر    يعل وم پزش ك   يه ا  دانش گاه  يعلم  ئت يه ياعضا يماندگار

ب ک ا، ع دم   يه و ض ر ي  ه ا، د  م ه يها، ب بودن پرداخت تعرفه يمنطق :هستند

مه م   يها ندارند در پست يتيريکه اطلاعات و تجربه مد ياستفاده از پزشكان

ن و توس ط کارکن ان، م ؤثر    يدر ق وان  يعلم  ئ ت  يت ش أن ه ي، رعايتيريمد

ات ريت أث ع و ارتقا، مرتفع ک ردن  يند ترفيدر فرا يآموزش يها تيدانستن فعال

 مس ئولان ، شفاف بودن روند جذب و پاس خگو ب ودن   يطرح تمام وقت يفمن

ط يه ا در ش را   اهها و دانشگ ن گروهيازات بيض در دادن امتينش، عدم تبعيگز

در  يدوس ت  ت ح س وط ن  ي  از کارکنان درمان، تقو ييت قضاي، حمايمساو
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که ص رفا ب ه درم ان علاق ه      يعلمئت يه يک اعضايسازمان و کشور و تفك

 .که همزمان به درمان، پژوهش و آموزش علاقه دارند يکساندارند از 

ن راحت به مسئولا يوان به عدم دسترست يق ميتحق يها تياز محدود

. ن ام ب رد   يع دم حف ظ محرم انگ    يب را  ش وندگان  مصاحبه يها يو نگران

 مس ئولان از  يا اد ب ه تع داد قاب ل ملاحظ ه    ي  ف وق ت ز گر با صر مصاحبه

دا کرد يپ ياند دسترس ت فارغ شدهياز مسئول يکه به تازگ يخصوص کسان هب

 .را جلب کرد شوندگان و از طر  مختلف حس اعتماد مصاحبه

آم ده در   دس ت  به يها توانند با توجه به مؤلفه يلامت مگذاران س استيس

 يه ا  ر در بخ ش يي  جاد تغيا يک براياستراتژ يزير و برنامه يفين پژوهش کيا

ج اد  يا( 9،08)يجو و فرهنگ سازمان( 23،20،29)يت و رهبريريمهم مانند مد

، 7)ه ا  يري  گ ميو مشارکت درک شده در تصم( 00)يرماليو غ يمال يها مشو 

ن ب ا  يکم ک کنن د و همهن     يعلمئت يه يت اعضايفيبا ک يبه ماندگار( 25

 يت کن ون يو س نجش وض ع    يپرسش نامه کم    يطراح يج براينتا يريکارگ هب

ت ر در   اق دام ک رده و عوام ل مه م     در کش ور  يعلم  ئ ت  يه ياعضا يماندگار

ت آن اق دام ب ه   ي  تقو يکرده و برا ييرا شناسا يشيدر هر منطقه آما يماندگار

ن گروه از متخصص ان  يا يزان ماندگاريند و ميک نماياستراتژ يها برنامه ياجرا

 .کشور هستند را بالا برند يبرا يبزرگ يها ه يکه سرما

 يملاحظات اخلاق
از ط رح   ين مقاله حاصل بخش  يا .ياخلاق يها ت دستورالعمل يرعا

 يعلم  ئ ت  يه ياعض ا  يمان دگار  ين الگ و ي ي ب ا عن وان تب   يقاتيتحق

، در س ا    يکشور مص وب دانش گاه خ وارزم    يعلوم پزشك يها دانشگاه

 يدرخص وص حف ظ محرم انگ    يتم ام ملاحظ ات اخلاق     .اس ت  0398

هش شان در طو  پژويت حقو  ايکنندگان و رعا شرکت يتياطلاعات هو

 .ه استشدت يرعا کاملاً

 يت م ال يحما يامرکزيهاد نچ يتوسط ه ين رساله دکتريا .يت ماليحما

 .نشده است

وجود  يهگونه تضاد منافعيدارند که ه يم ظهارسندگان اينو .تضاد منافع

 .ندارد

 

 يتشکر و قدردان
ئ ت  يمحترم ه يمسئولان محترم وزارت بهداشت و اعضا ياز همكار

ه و ي  ران، ارومي  ، ايد بهش ت يتهران، ش ه  يعلوم پزشك يها دانشگاه يعلم

 يه ا ب ا پژوهش گران همك ار     يها و اعتبارسنج همدان که در امر مصاحبه

 .شود يم يسپاسگزار کردند
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Abstract 

Background: Attention to human resource management leads to more qualitative educational, research and medical 

services. The purpose of this study was to investigate the factors affecting the retention of faculty members for whom 

the universities have invested an enormous sum of money for recruiting, employment and training. 

Methods: Five medical science universities were purposefully chosen. Using data triangulation and semi-structured 

in-depth interviews, 25 faculty members were interviewed. Coding was done using ATLAS.ti software. Adhering to 

all standards and protocols, open, axial and selective coding were used. Following 5 stages of refining codes and 

designing the initial model, the reliability and validity of the model were measured. 

Results: Using open and axial and selective coding, a model with 60 components in 12 categories and 3 dimensions 

was developed. Based on the findings of the content analysis, personal motivation was the most important reason for 

faculty members to stay and external work environment was  the most important factor that influenced their 

intentions to leave their jobs/the country. 

Conclusion: The findings of this study showed strategic planning with special attention to intra and extra-

organizational motivating factors can enhance the retention of faculty members. 
 
Keywords: Employee Retention, Medical Education, Medical Faculty, Personnel Management 
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