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قانون  41بند  ياجرا يمتخصص در راستا يانسان يرويجذب ن يموانع درون سازمان ييشناسا
  خدمات كشور  تيريمد

 ،*2، علي اكبر قهرماني گلوزان 1زينب پورقاسم جوركلايه 

  ، قزوين،ايرانگروه مديريت، واحد قزوين، دانشگاه آزاد اسلامي كارشناسي ارشد، 1

  )    دار مكاتباتعهدهقزوين ،ايران ( سلامي،ا داقزوين، دانشگاه آزگروه مديريت، واحد استاديار،  2

   1397آبان ماه  ، پذيرش:1397مهر ماه ، اصلاحيه: 1397خرداد ماه تاريخ دريافت: 
 

  چكيده

 جاديربخش را امنسجم، كارآمد و اث لاتيسازمان و تشك ييبه تنها يمشخص شده است كه وجود منابع سرشار ماد گرياز هر زمان د شيامروزه ب
در  ايكننده نييو پرسنل، عامل تع رانيمد يفيك هاييژگيمناسب و كارآمد است و و يانسان يروين گر،يد رناپذيو اجتناب ي. عنصر ضروركندينم
بند  ياجرا يستامتخصص در را يانسان يرويجذب ن يموانع درون سازمان ييشناسا قيتحق نيرود. هدف از انجام ايهر سازمان به شمار م يابيمكا

 يو از نظر روش گردآور ياز نظر هدف كاربرد قيرسول اكرم (ص) رشت است. تحق يتخصص مارستانيخدمات كشور در ب تيريقانون مد 41
 سنجش ينفر) در نظر گرفته شدند. برا 245( مارستانينفر) و كارشناسان ب 20از دو گروه خبرگان ( قيتحق ي. جامعه آماراست يشيماياطلاعات پ

 يقرار گرفت و برا دييو سازه مورد تا يصور ييپرسشنامه ها با استفاده از سنجش روا يي. روادياز پرسشنامه محقق ساخته استفاده گرد رهايمتغ
و  يدلف كيموانع با تكن يكرونباخ استفاده شد. غربالگر يآلفا بيبا استفاده محاسبه ضر يدرون يهمبستگ ييايسنجش پا وشاز ر ييايسنجش پا

بعد اثرگذار، در بعد موانع  8شاخص و  32داده ها نشان داد در  ليحاصل از تحل جيانجام شد. نتا نداليبا آزمون ك ييموانع نها يبند تيولوا
 يدر بعد مال ،يريادگيرشد و  تيموقع يفقدان برقرار يتيريتاهل، در بعد مد تيوضع يدر سازمان، در بعد فرد ييفرهنگ سابقه گرا يسازمان

 ،يسازمان رانيو مد نيپاسخگو نبودن مسئول ياسيس - يسازمان، در بعد موانع قانون يورشكستگ يكار يدر بعد شوك ها ن،ييو دستمزد پاحقوق 
 نيشتريدر سازمان ب فيوجود چشم انداز ضع يو در بعد موانع فرهنگ نيدر داوطلب يكيزيف يدر بعد عدم تناسب شغل و شاغل فقدان مهارت ها

  كرده اند. جاديمانع را ا

 .يتخصص مارستانيخدمات كشور، ب تيري، مد يانسان يرويجذب ن ،يموانع درون سازمان: هاي اصليواژه

  مقدمه - 1

كه با تلاش و  باشنديمنابع در سازمانها م نياز با ارزشتر يانسان يروين
 گرياز آنها همراه با د حيصح يريآنها و به كارگ انيم يهمگان جاديا

منابع  ني. اديرا تحقق بخش ياهداف سازمان وانتيسازمانها، م ياجزا
 يسازمان طيهستند كه در مح يبالقوها يتهايو قابل هاييتوانا يدارا
درك و شناخت كامل  ازمنديهدف، ن نيبه ا يابيو دست شونديم لفعلبا

كار كردن و تلاش است.  يمناسب برا طشراي كردن فراهم و هاانسان
شود، قرار دادن افراد در  يبررس ديبا نهيزم نيكه در ا ياز مباحث يكي

آنهاست. استخدام و  تيو تجارب و قابل ييمناسب با توانا هاي¬گاهيجا
افراد  يساز منيجذب و ا ييمعطوف به شناسا ييندهايفرآ نشيگز

سازمان است.  كي يمنابع انسان يازهايبا ن ييرو در رو يمناسب برا
منابع  تيريمهم مد فياز جمله وظا يانسان يرويجذب و استخدام ن

 ،يمنابع انسان تيرينقش در مد نياول گرياست. به عبارت د يانسان
با  ميامر ارتباط مستق نيكاركنان مناسب است و ا امجذب و استخد

جذب،  كشف، محل عرضه خدمت دارد. رامونيپ يطيمح طيشرا
شركت،  يكار طيتوانند در مح ياست كه م يو تعامل با كسان تيريمد

در سازمان  ندهايفرآ نيمتعهد و كارا باشند. لذا از مهمتر زه،يبا انگ
از معضلات در  يكياست. همواره  ستهيجذب افراد مناسب و شا

- شاخص يانتخاب و جذب افراد مطلوب بر مبنا يسازمان هايستميس

 187انتخاب هر فرد  يمثال شركت گوگل برا ي. برااستمناسب  هاي
  ب و درست را انتخاب كند.تا شخص مناس كنديساعت زمان صرف م

 يتينارضا مارستان،يب ييو كارا يور: كاهش بهرهرينظ يمشكلات وجود
 يپرسنل از انتصابات و جذب ها يتيكنندگان خدمات، نارضا افتيدر

 پرسنل و ...  نيب ضينادرست، تبع
mghahramani.aliakbar@gmail.co*  
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رسول اكرم(ص) رشت قرار  يتخصص مارستانيب يرو شيپ رايكه اخ
جذب  ركه د دهديسمت سوق م نيرا بد شهورانيگرفته، تفكر اند

اعمال شود تا پرسنل ماهر و با تخصص را  يشتريدقت ب يانسان يروين
 ريموجود نظ يهايجذب كرده و از مشكلات موجود بكاهند. ناكارآمد

 يتينسبت به دوره مشابه قبل، نارضا رستانمايب يبهره ور %8كاهش 
كردند در جذب  ي، كه ادعا م1389ورود به سازمان در سال  نيداوطلب

 شيافزا  نيصورت گرفته است و همچن يعدالت يب سازمانپرسنل در 
و ...  %12به  يتينرخ نارضا دنيو رس مارستانيب نيمراجع يتينارضا

 ستهيراد متخصص، ماهر و شادر جذب اف ينشان از وجود موانع توانديم
است  يدر حال نيرسول اكرم(ص) رشت باشد. ا يتخصص مارستانيدر ب

به  يانسان يروين نهيجذب به يبرا يعددمت يها هيو ابلاغ نيكه قوان
 يخدمات كشور تيرياست. به عنوان مثال قانون مد دهيسازمان ها رس

آن به  يهااز بند يكيكه  دهگردي ابلاغ هابه سازمان 1386در سال 
سال از  10متخصص اشاره دارد،  با گذشت حدود  يانسان يرويجذب ن

مذكور لذا محقق در  دهيقانون و وجود مشكلات عد نيزمان ابلاغ ا
متخصص  يانسان يرويموانع جذب ن ييحاضر به دنبال شناسا قيتحق
بند  ياجرا يرسول اكرم(ص) رشت در راستا يتخصص مارستانيدر ب
كه  يسوال گريباشد. به عبارت د يخدمات كشور م تيريقانون مد 41

 يقيتحق نيرا به انجام چن ينموده و و ريذهن محقق را به خود درگ
  شرح است: نياست، بد تهواداش

رسول اكرم  مارستانيمتخصص در ب يانسان يرويجذب ن موانع
  خدمات كشور كدامند؟   تيريقانون مد 41بند  ياجرا يرشت در راستا

متخصص در  يانسان يرويجذب نم اين پژوهش هدف از انجا 
 يتخصص مارستانيرسول اكرم(ص) رشت در ب يتخصص مارستانيب

  بوده است. نيرسول اكرم(ص) رشت استان قزو

  .مباني نظري و پيشينه پژوهش - 2

  يمنابع انسان تيريمد 2-1
هايي ها، اقدامات و سيستممنابع انساني معطوف به سياست مديريت

دهند ز فكر و عملكرد كاركنان را تحت تأثير قرار مياست كه رفتار، طر
]6.[  

منابع انساني عبارتست از رويكردي استراتژيك به جذب،  مديريت
يابي به تعهد منابع كليدي توسعه، مديريت، ايجاد انگيزش و دست

  ].4[كنند سازمان؛ يعني افرادي كه در آن يا براي آن كار مي
امل چهار وظيفه جذب، توسعه، ايجاد منابع انساني فرايندي ش مديريت

  ].5[ انگيزش و نگهداشت منابع انساني است
  ].7[منابع انساني يعني مديريت كاركنان سازمان  مديريت

ها و اقدامات مورد نياز دسلر  مديريت منابع انساني سياست دگاهيد از
 هايي از فعاليتبراي اجراي بخشي از وظيفه مديريت است كه با جنبه

نان بستگي دارد، به ويژه براي كارمنديابي، آموزش دادن به كارك
كاركنان، ارزيابي عملكرد، دادن پاداش و ايجاد محيطي سالم و منصفانه 

ها و اقدامات دربرگيرنده براي كاركنان سازمان. براي مثال اين سياست
  شود:موارد زير مي

تجزيه و تحليل شغل (تعيين ماهيت شغل هر يك از   �
  )كاركنان
  ريزي منابع انساني و كارمنديابيبرنامه  �
  گزينش داوطلبان واجد شرايط  �
  توجيه و آموزش دادن به كاركنان تازه استخدام  �
  مديريت حقوق و دستمزد (چگونگي جبران خدمت كاركنان)  �
  ايجاد انگيزه و مزايا  �
  ارزيابي عملكرد  �
ي برقراري ارتباط با كاركنان (مصاحبه، مشاوره و اجرا  �

  مقررات انضباطي)
  توسعه نيروي انساني و آموزش  �
  .]1[متعهد نمودن كاركنان به سازمان   �

  رويكردهاي مديريت منابع انساني  2-2
دو رويكرد كلي در مديريت منابع انساني وجود دارد: رويكرد سخت 

  و رويكرد نرم.
شود كه رويكرد سخت: به كاركنان مانند ديگر منابع نگاه مي  .1
  خروجي برقرار شود و به صورت كارآمد اداره شوند. - عادله وروديبايد م
توان كند كه نميرويكرد نرم: بيشتر به اين حقيقت توجه مي  .2

با كاركنان مانند ديگر منابع رفتار كرد زيرا برخلاف ديگر منابع، منابع 
دهند. در اين رويكرد بر العمل نشان ميانساني فكر كرده و عكس

ي براي دستيابي به تعهد از طريق آگاه ساختن كاركنان از هاياستراتژي
هاي سازمان و شرايط محيطي، مشاركت ها، برنامهمأموريت، ارزش

بندي گيري در مورد چگونگي انجام امور و گروهكاركنان در تصميم
  شود.هاي كاري بدون نظارت رسمي تأكيد بيشتري ميكاركنان در تيم

ايند مديريت امور كاركنان تمركز در واقع رويكرد سخت بر فر
كند در حالي كه رويكرد نرم بر طرز تلقي كاركنان و چگونگي رفتار مي

ها العملها و دستورها، رويهكند. رويكرد سخت سيستمبا آنان تأكيد مي
دهد. رويكرد نرم و چگونگي انجام فرايندها را مورد بررسي قرار مي

  ].4[گيرد مي عوامل انساني و رفتاري را در نظر

  يانسان يرويجذب و استخدام ن 2-3
مهمترين وظايف مديريت منابع انساني جذب و بكار گيري  از

افرادي است كه بهترين بازدهي را در مجموعه كاري داشته باشند. در 
وارد با مصاحبه و گيرد كه براي افراد تازهاين راستا اقداماتي صورت مي

شود انجام مي 2و آزمون طبي 1مهارت آزمونهاي مختلف از قبيل آزمون
داراي شرايط مطلوب براي شغلهاي از پيش تعيين شده  هتا افرادي ك

هستند مشخص گردند. پس از طي اين مراحل مرحله گزينش بسيار 
ساز خواهد بود تا از بين افرادي كه تمامي آنها دست كم از سرنوشت

نتخاب شود. در برخوردار هستند مناسبترين گزينه ا 3حداقل شرايط



 299-305 )1397نامه (ويژه مجله مديريت توسعه و تحول
 

301 
 

فارغ از نوع سازمان و تخصص فني  اهاي گزينش افراد راين بخش مؤلفه
  ].2[كنيم با شرايط كلي و فرا گير بررسي مي

  در سازمان يانسان رويين تينقش و اهم يبررس 2-4
 ها،سازمان نيا انمتولي و است هاسازمان اييدن ،يكنون اييشك دن يب

آن را به  دمند،يه در كالبد سازمان روح مك هاييانسان. هستند هاانسان
 رويني وجود بدون ها. سازمانكننديو اداره م آورنديحركت در م

. دنخواهد بو سريم زيندارند، بلكه اداره آنها ن ينه تنها مفهوم يانسان
-آنها به تودهاي از سخت لتبدي و هابا وجود فنĤور شدن سازمان يحت

و راهبردي در بقاي  ياتيح عاملي عنوانبه  انسان نقش همچنان افزار،
 نيارزشمندتر يانسان اساس منابع نيسازمان، كاملاً مشهود است. بر ا

 ماتيچرا كه به تصم ند؛آيمي شمار به امروزي هايمنبع سازمان
 وريشكل داده، مسائل و مشكلات سازمان را حل نموده و بهره يسازمان

روز افزون  توسعة و هاازمانس وريبهره شي. افزابخشنديم متغني را
آنان  زشيانگ رويين تيتقو زيآنها، مستلزم رشد و بهرهوري كاركنان و ن

به عنوان موتور  زشياز انگ ت،يريدانش مد شمندانياند ي. برخباشديم
 حد تا هاسازمان تموفقي. اندكرده اديانسان،  شبرندةيپ رويين ايمحرك 

 يآنها بستگ يمنابع انسان تياو رض زشيتلاش، انگ ات،يبه روح اديزي
 يو اثربخش كارآيي با هاسازمان يو اثربخش ييكارآ گر،يدارد. به عبارت د

 ةبراي ارائ يانسان روييدارد. ن يميمستق يآنها وابستگ يانسان رويين
 زهيهم انگ ديمطلوب و مورد پسند در راستاي اهداف سازمان، با ررفتا

مگر  ابدييامر تحقق نم نيد. اشو ختهيداشته باشد و هم درست برانگ
كاركنان،  تيو رضا زهيانگ ليو  دلا ليعلل تما ايچراهاي رفتاري  نكهيا

مورد  ياهداف سازمان ليرفتار آنها به سوي تحص تيبه منظور هدا
با  ستهيو شا قيلا رانياز آنها توسط مد ني. همچنرديگ رقرا ييشناسا

ه به هنگام قرار مطلوب و مناسب مورد استفاد يطيهدف تحقق مح
  .رديگ

كاركنان منوط به  يعلاقه و وفاداري به سازمان و بالندگ ،يشغل تيرضا
 ييو مسئول آن هستند. شناسا يمتول ران،ياست كه مد يطيمح جاديا

 تيرضا يابيارز زيكاركنان و ن يتينارضا ليو دلا تيرضا جاديعوامل ا
 ينقش شده،اديدر جهت اهداف  دييكل يآنان به عنوان اقدام يشغل

 بت،ي: غرياز شغل نظ يتينارضا امدهاييدارد. توجه به پ رگيبسزا و چشم
 شيآنها بر سازمان و افزا ريو تأث ليقب نيترك كار و از ا ،ييجابجا

بر  يتينارضا يو جسم يو اثرات روح كسوياز  يسازمان هاينهيهز
وضوع م تيما را به اهم گريد سويي از آنان وريسلامت كاركنان و بهره

از  يبخش شيدايپ سازنهيزم توانديم يشغل يتيارضا. نسازديرهنمون م
-كالاي نامرغوب، دشواري د،يكاهش تول ز،يكاركردهاي ناچ ها،تيشكا

  مشكلات باشد. گردي و هاكمكاري ،انضباطي هاي
است كه  نيدارد، ا تياهم يكه در راستاي توسعه منابع انسان آنچه

 شود،يحاصل نم يو تخصص فني هايبا آموزش تنها يبهبود منابع انسان
 تيرياگر در مد نيآن پرداخت. بنابرا ةبه توسع ديبلكه از طرق مختلف با

آن سازمان  رد،يموضوع مورد توجه قرار نگ ناي ها،سازمان يمنابع انسان
است  نيا ياز راهكارهاي اساس يكيراستا،  نيبه فنا است. در ا حكومم

 شود گرفته نظر در هاسازمان هيسرما نتريمهم ةاببه مث يكه منابع انسان
- ييو اعتلاي سطح توانا نيبه منظور جذب، تأم زيريبرنامه ضمن در و

 يمنابع انسان تيريمد يعلم نينو هايوهيش قياز طر يانسان رويين هاي
در كشور و  دارپاي وريبه بهره يابيجهت دست نكهيا جهي. نترديگ انجام
به منابع  يستميس كرديرو ،ي در سطح كلاس جهانبالا تيفيبا ك ديتول

  .طلبدمي را به آن كيو توجه استراتژ يانسان
اند، سرعت  دهينام ياطلاعات اي يدر عصر حاضر كه آن را عصر فراصنعت

 يها ياست كه از آن به عنوان شگفت يو تحولات به گونه ا رييتغ
 يديكار  تيمدوره، از اه نيبرند. در ا ينام م زيسرعت و نحولات ن

و  تيتوان خلاق كهيفيك يانسان يرويآن، ن يكاسته شده و به جا
كرده است. در  دايپ تيدارد، اهم شهيفكرو اند يريگبا به كار ،ينوآور
 يم ياست، جوامع يو برتر زيعامل تما شهيكه تفكر و اند ييفضا نيچن

 است و دهيكه منشا فكر و ا يكه از منبع انسان ابنديتوانند توسعه 
گام  نيرا كنند. اول ياست، حداكثر بهره بردار دييعامل تول نيتر ياتيح
 يتوانمند، كارا و متخصص جذب و يانسان يروياز ن يبهره بردار يبرا

 هايبه عمل  آمده سازمان يها يدر سازمان است. با توجه به بررس
 يروياز ن يمهم (بهره بردار نديفرآ نيگام ا نتريييجهان سوم در ابتدا

  . ]3[ باشنديرو به رو م يمتخصص)، با مشكل و موانع ينسانا
  شود:با بيان مطالعات انجام شده سوالات زير مطرح مي

  قيسوالات تحق -2-5
 يتخصص مارستانيمتخصص در ب يانسان يرويموانع جذب ن - 

خدمات  تيريقانون مد 41بند  ياجرا يرسول اكرم(ص) رشت در راستا
  كشور كدامند؟

متخصص در  يانسان يرويموانع جذب ن يدبن تياولو  - 
 41بند  ياجرا يرسول اكرم(ص) رشت در راستا يتخصص مارستانيب

  خدمات كشور به چه صورت است؟ تيريقانون مد
  

  
  مدل مفهومي ):1شكل(
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  روش شناسي - 3
پژوهش  كي زين يدارد. از نظر افق زمان ياكتشاف يتيپژوهش ماه نيا

اطلاعات  يروش گردآور ثيو از ح شوديدر نظر گرفته م يمقطع
  است. يشيمايحاضر پ قيتحق
بود و پرسشنامه  يبردار شيف قيتحق نيداده ها در ا يگردآور ابزار

    است.
 يانسان يرويموانع جذب ن ييحاضر جهت شناسا قيتحق يآمار جامعه

 يرسول اكرم(ص) رشت در راستا يتخصص مارستانيمتخصص در ب
. گرديدكشور شامل دو گروه  خدمات تيريقانون مد 41بند  ياجرا

 مارستانيو گروه دوم خبرگان ب كيو آكادم يگروه اول خبرگان حرفه ا
ارشد و بالاتر و  يرسول اكرم(ص) رشت با مدرك كارشناس يتخصص

  بودند. يسال سابقه كار 10حداقل 
 يانسان يرويموانع جذب ن ييشناسا بنديتيجهت اولو گروه دوم

 يرسول اكرم(ص) رشت در راستا يتخصص مارستانيمتخصص در ب
كارشناسان  هيخدمات كشور، كل تيريقانون مد 41بند  ياجرا

رسول اكرم(ص) رشت با داشتن حداقل مدرك  يتخصص مارستانيب
  بودند. يسال سابقه كار 5و  يكارشناس

متخصص  يانسان يرويجذب ن يموانع درون سازمان ييشناسا يابتدا برا 
 مارستانيخدمات كشور در ب تيريون مدقان 41بند  ياجرا يدر راستا
. شداستفاده  يدلف وشر يرسول اكرم(ص) رشت از اجرا يتخصص

طبقه  ،ياكتشاف يعامل ليشده با استفاده از تحل ييسپس موانع شناسا
عوامل مورد  يمعنادار ،يدييتا يعامل ليو با استفاده از تحل يبند

استفاده از آزمون  موانع  با بنديتياولو تيدر نها گرفت.سنجش قرار 
  .دشانجام  نداليك

  يافته ها- 4

 ،شدشده استفاده  ييعوامل شناسا دارييسنجش معن يكه برا يآزمون
است. در انجام تحليل عاملي، ابتدا بايد از  بوده يدييتأ يعامل ليتحل

 براي را موجود هايداده تواناين مساله اطمينان حاصل شود كه مي
امر از شاخص  نياز ا نانياطم براي. داد قرار استفاده مورد تحليل

KMO دش هاستفاد.  
  تحليل عاملي KMOآزمون بارتلت و شاخص  ):1جدول (

  
آزمون بارتلت،  يداريو معن KMOشاخص  يبا توجه به مقدار بالا

مشاهدات  نيب يو همبستگ يكاف يعامل ليجام تحلان يتعداد نمونه برا
  است.بوده مناسب 

 هيگو دارييسنجش معن يبرا يدييتأ يعامل ليبه انجام تحل سپس
  .دشپرداخته  قيتحق يرهايمتغ يها

  
  استاندارد) ني(تخميدييتا يعامل ليمدل تحل ):2(شكل 

  
   قيتحق يرهايمتغ يدييتا يعامل ليمدل تحل ):3(شكل 

  )بيضرا اريي د( معن
د كه تمامي شاخص هاي مربوط به انتايج تحليل عاملي نشان د

از  شتريو بار عاملي ب 96/1از  شتريمقادير آماره تي ب قيتحق يرهايمتغ
 هايهيگو قيتحق يرهايمتغ نييمورد قبولي برخوردارند و براي تب 5/0

  .نددمناسبي محسوب ش

 0/720 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-

Square 

1864/287 

Sig. .000 
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 سهياز آزمون مقا شده، ييشناسا هايمؤلفه تياهم بنديرتبه يبرا
  شد.استفاده  نداليك بيضرا

  )ي(عوامل اصل نداليآزمون ك جينتا ):2(جدول 

 مقدار مقادير آزمون ميانگين رتبه متغير

 موانع سازماني
۶۵/۴ 

 Wآماره 
 كيندال

013/0 

 596/21 كاي دو  ٣١/۴ موانع فردي

 7 درجه آزادي ۶۶/۴ موانع مديريتي

 003/0 معني داري ٧٨/۴ موانع مالي

   ۴١/۴ شوك هاي كاري

   ٢٣/۴ موانع قانوني

   ۶٩/۴ عدم تناسب شغل و شاغل

   ٢٧/۴ موانع فرهنگي

  
كه مقدار  ييگفت از آن جا توانيحاصل از آزمون م جيبا توجه به نتا

اثر  نيانگيم ياست فرض صفر برابربوده  0,05كوچكتر از  دارييمعن
 يمورد بررس هايشاخص نيفت بگ توانيم جهي. در نتشدرد  رهايمتغ

كه  يي. از آنجاشتهوجود دا دارييتفاوت معن ت،ياهم زانياز جنبه م
- ياست، مبوده  شتريب رهايمتغ ياز مابق يموانع مال ريرتبه متغ نيانگيم

  .است بوده ترتيبا اهم رهايمتغ هياز بق ريمتغ نيگفت ا توان

  ها افتهي ريتفس -4-1
موجو در  يندهايسازمان و فرا تيز موارد ماها ي: در برخيموانع سازمان

دهد. بعنوان  ياجازه جذب افراد متخصص را نم زيآن به كاركنان ارشد ن
 يعال رانيمد يعنياست.  ييشاونگراياتفاقات، خو نيمثال از بارزتر

كنند، قبل از  يها شركت م يريگ ميكه در تصم يافراد ايسازمان 
 يخود را بر سر كار م شاندانيوابتدا خ گران،يد يها ييناسنجش توا
آن ها  زهيمتخصص، انگ  يروهايعدم توجه به ابتكارات ن نيآورند. همچن

 يسازمان هنوز هم برا يبرد. از طرف يم نياز ب يحضور دائم يرا برا
 يكم ييسابقه گرا نيكند. ا يافراد توجه م يبه سابقه كار رويجذب ن

 تيفيكند، بلكه سابقه كتخصص فرد را مشخص  زانيم توانديبوده و نم
 نهيزم نيدر ا زيتواند ملاك باشد. نوع استخدام ن يكار افراد است كه م

 يدارند و م ازين يشغل تيچرا كه افراد متخصص، به امن ت،ين ريتاث يب
باشند، به  دهيرس يبه شغل ثابت ،ييخواهند پس از گذر از سن توانا

منصرف  يرا از همكارآن ها  ،يو قرارداد يمانياستخدام پ ليدل نيهم
 جاديدر نگهداشت افراد بكوشد و با ا ديكند. سازمان پس از جذب، با يم

به  د،يمتخصص جد يرويترك شغل را كاهش داده تا ن ،يزشيعوامل انگ
 يسازمان با عدم جذب دائم بيترت نياعتماد كنند. بد يشروع همكار

شود  يم زين گريباعث جذب افراد د كه يافراد متخصص، خزانه استعداد
  دهد. يرا از دست م

دارد و از گاها از  ازيبه آن ها ن مارستانيكه ب يني: متخصصيفرد موانع

 نيوهم ستندين يشده اند، اغلب بوم ليدانشگاه رشت هم فارغ التحص
شود. از  ياز افراد متخصص م يميامر موجب از دست رفتن منابع عظ

بگذارند  يشتريزمان ب ديبا شتر،يب يكسب مهارت ها يافراد برا ،يطرف
 يو خارج شدن از محدوده سن يموجب بالا رفتن سن متقاض رام نيو ا

افراد  يرو يمنف ريكاركنان، تاث گريد تيشود. عدم رضا ياستخدام م
آل از  دهيا يمحل كار افتني يمتخصص گذاشته و آن ها را برا

 تاهل تيعوض شدن وضع زيموارد ن يكند. در برخ يروانه م مارستانيب
داده و آن ها را به ترك  رييشان را تغ يزندگ طيمتخصصان، شرا

گذران وقت با  يها يسرگرم نيكند. همچن يمجبور م مارستانيب
نامناسب،  يشهر حضور ندارند و گاها تجربه شغل نيكه در ا يدوستان
  .كند يافراد را قطع م يهمكار
مودن و عدم فراهم ن ردستانيبه ز ريمد يتوجه ي: بيتيريمد موانع

آن ها شده و  يتيمتخصصان، موجب نارضا يمطلوب برا يامكانات رفاه
و  تيريمد يشخص ياعمال نظرها نيبرد. همچن يم نيرا از ب يهمكار

از موانع جذب  زيها ن تيمتناسب با فعال يارتقا شغل يعدم اجازه برا
توانند با شركت ر  يم ز،ين ياز افراد معمول يمتخصص است. برخ يروين

به افراد متخصص  شان،يفشرده و توجه بهاستعدادها يادوره ه
 نياستعدادشان از ب ت،يريمد يتوجه يبا ب يشوند ول ليتبد مارستانيب
  رود. يم

حقوق و  ت،يجذب و شروع فعال ي: افراد متخصص برايمال موانع
از  شتريرفاه ب يكنند و برا يطلب م تشانيمتناسب با فعال يدستمزد

 نيا مارستانيكه ب يخواهند. در صورت يم يمنزل مسكون مارستان،يب
نخواهند بود.  يارائه نكند، آن ها حاضر به همكار نيرا به تخصص ايمزا

شاهد رشد حقوق و  ،يشتريدارند با سرعت ب قعآن ها تو نيهمچن
 ييفوق العاده شان، پاداش ها يها تيفعال يخود بوده و برا يايمزا

اتفاقات، مانع جذب  نياز ا كي كنند. عدم وقوع هر افتيدرخور توجه در
  گردد. يمتخصص م يروهاين

تخصص ها  اياز مشاغل  ي: با توجه به برند شدن برخيكار يها شوك
 يشوندتا با سمت متخصص كه وجهه شغل ينم يافراد راض ،يدر پزشك

 نيبپردازند. همچن تيآن ها دارد، به فعال يها يينسبت به توانا يكمتر
عدم  ليتواند از دلا يم ز،ين يمال يها و كمبود بودجه يورشكستگ

  متخصص باشد. يرويجذب ن
 يزيشغل چالش برانگ مارستان،يدر ب تي: فعالياسيو س يقانون موانع

در مقابل مشكلاتشان پاسخگو  ياست و متخصصان توقع دارند تا افراد
 ييو كارا تيجذب آن ها، واضح بوده و شفاف يو برنامه ا نيبوده و قوان

 ،ياخلاق يها تهيكم رانهيمقررات سختگ نيته باشند. همچنداش ييبالا
 مارستانيبا ب يادامه همكار ياز موانع رغبت متخصصان برا دتوان يم

  باشد.
مهارت  يخاص يدر بخش ها نيتناسب شغل و شاغل: متخصص عدم
 ياز آن ها كارها مارستانيدر ب تيادامه فعال يدارند ول ييبالا يها
و  ميدر انتقال مفاه نيمسئول ييند. عدم تواناك يطلب م زيرا ن يگريد
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شود.  يمانع جذبشان م ن،يدر داوطلب يكيزيف يفقدان مهارت ها
 يفرد اتيبا خصوص مارستان،يب يها واستهخ زياز موارد ن يدربرخ
  شود. يتناقض م جاديندارد و باعث ا يافراد همخوان يوروح
 مارستانيدر ب  يمشاركت يها تي: كمبود فرهنگ فعاليفرهنگ موانع

 نيشود. هم يامور م يباعث كم كار شدن متخصصان در بطن برخ
به بار  يتر فيضع يكرده و چشم انداز ها فيرا ضع يساز ميفرهنگ، ت

  گردند. يم نيمنجر به عدم جذب متخصص يآورد كه همگ يم

  نتيجه گيري  - 5

و  يبه بررس ق،يمسئله تحق ييپس از شناسا قيمدل تحق يطراح يبرا
پرداخته شد. پس از  يمرتبط به صورت مقدمات اتيو تحق نهيشيپ مرور
 يگونه دسته بند چيشاخص و بدون ه 50با  يها، محقق به مدل يبررس

دسته قرار داده و  8آن ها را در  م،يو پس از كاوش در مفاه افتيدست 
 18و حذف  يراند دلف 3 ياز اجرا كرد. ميرا تنظ قيقتح هيمدل اول

  ارائه شد. ييشده، مدل نها ييشناسا ييشاخص از شاخص ها
  

  
  مدل مفهومي نهايي تحقيق ):4(شكل 

  پيشنهادات 5-1
را  ديجد يرويشودجذب ن يم شنهاديپ مارستانيب يعال تيريبه مد

 شتر،يكرده و با نظارت ب يورود يدر آزمون ها يمنوط به قبول
 به حداقل برسانند. رويرا در جذب ن ييشاوندگرايخو

مختلف و  يبخش ها جاديشود از ا يم شنهاديپ مارستانيب تيريمد به
 يرو مارستانيو با متمركز ساختن ب زنديبپره مارستانيدر ب يرسم ريغ

 متخصص بكوشند. يرويخاص، در جذب ن يها تيفعال

گردد، در  يم شنهاديپ مارستانيب يانسان يروين نشيگز تيريمد به
چراكه ممكن است  رند،يافراد فقط تخصص آن ها را در نظر بگ يابيارز
 باشد. گرانيكمتر، متخصص تر و داناتر از د يبا سابقه كار يفرد

افراد  افتنيشود در صورت  يم شنهاديپ يانسان يروين تيريمد به
تا  د،ينما يجذب و استخدام دائم ژهيو طيمتخصص، آن ها را با شرا

 .شود ها¬آن زشيبه وجود آمده، باعث انگ يشغل تيامن

 نييسطح حقوق، تع شيگردد با افزا يم شنهاديپ مارستانيب تيريمد به
در شهر  يو خدمات يرفاه يمكان ها جاديا ،يو معن يماد يپاداش ها
 نيمتخصص يكشور، ارائه خدمات به خانواده ها يشهرها گريرشت و د

 ليمتما يهمكار يكرده و آن ها را برا جاديا زهيو ... در متخصصان انگ
 كنند.

كاركنان، از  تيشود با جلب رضا يم شنهاديپ ستانماريب تيريمد به
 يروهايكرده و در صورت وجود ترك شغل ن يريترك شغل آن ها جلوگ

جذب  ارائه  يمورد نظر برا يها نهياز آن را به گز يآمار واضح ،يقبل
 نكند.

و  طيشود با در نظر گرفتن شرا يم شنهاديپ مارستانيب تيريمد به
گردهم  مارستانيرا در كنار هم و در ب يدايز نيمتخصص ژهيو لاتيتسه

با  يهمكار يبرا زين نيمتخصص گريخزانه استعداد، د جاديآورد تا با ا
 كنند. مارستانيدر ب تيافراد بزرگ، حاضر به شروع فعال

شهر متمركز  يافراد بوم يشود رو يم شنهاديپ مارستانيب تيريمد به
وارد نكرده و  يصدمه ابه كار آن ها  ،يزندگ طيشرا راتييشوند كه تغ

 خود ادامه دهند. تيبتوانند به فعال

به سن  ديجذب قرار گرفت، با يها نهيدر گز يكه فرد متخصص يزمان
دارند، عاقلانه  ييكه سن بالا يافراد يرو يگذار هيتوجه شود، سرما يو
 است.  ازمنديجوان و مستعد ن يرويبه ن مارستانيبلكه ب ست،ين

شود با ارائه خدمات و درك  يم شنهاديپ مارستانيب تيريمد به
 تيبا كاركنان، درك موقع يآن ها را جلب كنند. همدل تيكاركنان رضا

تواند باعث  يو ... م شانيها تيآن ها، همراه شدن با آن ها در فعال يها
 آن ها شود. تيجلب رضا

 دهيمطلوب و ا طيشرا جاديشود با ا يم شنهاديپ مارستانيب تيريمد به
 ايكنند كه تاهل  جاديا يا نهيزم ن،يمتخصص يخانواده ها يآل برا

 باشد. ريتاث يب مارستانيآن ها با ب يتجرد افراد در همكار

را  نيمتخصص يتينارضا ليشود دل يم شنهاديپ مارستانيب تيريمد به
نامناسب  يكنند و با رفع آن ها تجربه شغل دايشان پ ياز محل كار قبل

آن ها  يبرا مارستانيرا در ب يآل دهيا طيراببرند و ش نيرا از ب يقبل
 كنند. جاديا

 ريروابط دوستانه با ز جاديشود با ا يم شنهاديپ مارستانيب تيريمد به
 يانسان يرويو مشكلات آن ها به جذب ن تيدستان و توجه به موقع

 كمك كند. ستهيمتخصص و شا

از  يشود امكانات رفاه يم شنهاديپ مارستانيتداركات ب تيريمد به
امن و با  يطيمح جاديرفت و آمد، ا يمناسب برا يها سيسرو ليقب

 يوعده ها انيو م ييغذا يآرامش در زمان استراحت، ارائه وعده ها
كاركنان فراهم  يو ... را برا نيمناسب، ارائه خدمات به خانواده متخصص

 كنند. جاديجذب آنان ا يرا برا طيان آن ها، شرايكرده و با ب
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