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 چکیده
  نی ساازمان تأم  یهامارساتانی( بیداخل  انیکارکنان )مشاتر  یمدل ماندگار  یو اعتبارسانج  یپژوهش حاضار با هد  طراح

انجام شاد. در    یاکتشااف ختهیآم  کردیپژوهش با رو  انجام شاد. یشاغل ساکیتعهد و کاهش ر شیافزا یدر راساتا  یاجتماع

 رانینفر از خبرگاان و ماد  10اساااتفااده شاااد و   نیمناد اشاااتراوک و کوربنظاام کردیباا رو  ادیا بنداده هیا از نظر ،یفیبخش ک

افزار  با نرم  یفیک  یهامشاارکت کردند. داده  افتهیسااختارمهین یهامصااحبه  قیاز طر یاجتماع  نیساازمان تأم  یهامارساتانیب

MAXQDA  مدل حاصاال با اسااتفاده از   ،یشاادند. در بخش کم  لیتحل یو انتخاب یباز، محور یمراحل کدگذار  یو ط

  یاجتماع   نیتأم  یهامارسااتانیب رانینفر از کارکنان و مد  3۸0شااامل   یادر نمونه  یاهیگو 27ساااخته  پرسااشاانامه محوق

افزار  و نرم  یحداقل مربعا  جزئ  کردیبا رو یمعادلا  سااختار یساازاز مدل یکم  یهاداده  لیتحل یشاد. برا  یاعتبارسانج

SmartPLS .کارکنان معنادار بود  یماندگار یمحور  دهیبر پد ینشاان داد ارر عوامل علّ یمدل سااختار  جینتا  اساتفاده شاد

(β=0.645, t=7.312, p<0.001همچن .)یاناهیعوامال زم  ن،ی  (β=0.263, t=2.191, p=0.028و عوامال ماداخلاه ) گر

(β=0.332, t=3.905, p<0.001ارر معناادار )بر راهبردهاا )  یمحور  دهیا داشاااتناد. ارر پاد  یمحور  دهیا بر پاد  یβ=0.640, 

t=7.008, p<0.001امدهایا ( و ارر راهبردها بر پ (β=0.636, t=5.518, p<0.001ن )یبرا  نییتع   بیمعنادار بود. ضااارا  زی 

متوساات تا    نییدهنده توان تببه دساات آمد که نشااان  0.636و   0.640،  0.645  بیترتبه امدهایراهبردها و پ ،یمحور  دهیپد

 دهدیشاده نشاان ممدل ارائه کرد.  دییرا تأ یمدل کل  ی، برازش قو0.743برابر با  GOFمودار  ن،یمدل بود. افزون بر ا یقو

گر اسات و و مداخله  یانهیزم ،یمند عوامل علّحاصال تعامل نظام یاجتماع  نیساازمان تأم  یهامارساتانیکارکنان ب  یماندگار

  ن،یمنجر شاود. بنابرا  یمالوب ساازمان  یامدهایبه پ  تواندیمناساب م  یراهبردها یو اجرا  یمحور دهیپد  تیتوو  قیاز طر

 ساکیو کاهش فشاار و ر  یمشاارکت تیریمد ،یتوانمندسااز ،یساازمان تیحما ،یو عدالت شاغل  تیزمان به امنهم جهتو

 فراهم سازد. هامارستانیکارکنان و بهبود عملکرد ب یماندگار تیتعهد، توو شیافزا یبرا یچارچوب مؤرر تواندیم یشغل

های تأمین اجتماعی، مدیریت  ماندگاری کارکنان، مشاتریان داخلی، تعهد ساازمانی، ریساک شاغلی، بیمارساتان  کلیدواژگان:

 منابع انسانی.
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Abstract 
This study aimed to design and validate an employee retention model for internal customers of Social 

Security Organization hospitals with an emphasis on enhancing commitment and reducing occupational 

risk. An exploratory mixed-methods design was employed. In the qualitative phase, grounded theory based 

on the systematic Strauss and Corbin approach was used, involving semi-structured interviews with 10 

experts and managers from Social Security Organization hospitals. Qualitative data were analyzed using 

MAXQDA through open, axial, and selective coding. In the quantitative phase, the extracted model was 

validated using a researcher-made 27-item questionnaire administered to 380 employees and managers 

of Social Security Organization hospitals. Partial least squares structural equation modeling was applied 

to analyze the quantitative data using SmartPLS. Structural model analysis showed that causal conditions 

had a significant effect on the central phenomenon of employee retention (β=0.645, t=7.312, p<0.001). 

Contextual conditions (β=0.263, t=2.191, p=0.028) and intervening conditions (β=0.332, t=3.905, p<0.001) 

also significantly predicted the central phenomenon. The central phenomenon significantly affected 

strategies (β=0.640, t=7.008, p<0.001), while strategies significantly predicted outcomes (β=0.636, 

t=5.518, p<0.001). The R² values for the central phenomenon, strategies, and outcomes were 0.645, 

0.640, and 0.636, respectively, indicating moderate-to-strong explanatory power. Furthermore, the GOF 

value of 0.743 indicated strong overall model fit. The findings indicate that employee retention in Social 

Security Organization hospitals results from the systematic interaction of causal, contextual, and 

intervening conditions, which influence organizational outcomes through employee-retention mechanisms 

and appropriate managerial strategies. Accordingly, strengthening job security and fairness, organizational 

support, empowerment, participative management, and occupational risk reduction may enhance 

organizational commitment, improve employee retention, and contribute to more effective hospital 

performance. 
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 مقدمه
و تداوم   شودیمحسوب م  یمنابع راهبرد  نیتراز مهم  یکی  ،یو درمان  یبهداشت  یهادر سازمان  ژهیوبه  ،یخدمات  یهادر سازمان  یانسان  یروین

انگ م  زشیحضور،  کارکنان  تعهد  مستو  تواندیو  ک   یمینوش  بهره  ت ی فیدر  اهدا     نفعانیذ  ت یرضا  ،یسازمان  یورارائه خدما ،  تحوق  و 

را   یسازمان  یندهایفرا یتنها اجراکارکنان نه رایموضوع دوچندان است؛ ز نیا  تیاهم  ،یمارستانیب  یهاتیداشته باشد. در مح  نبلندمد  سازما

و استمرار تجربه و    یاحرفهنیب  یهمکار  زانیم  ،ییگو سرعت پاسخ  ف،یدقت در انجام وظا  ماران،یتعامل آنان با ب  ت یفیبر عهده دارند، بلکه ک 

مرتبت   ای  یموضوع ادار  کیکارکنان صرفاً    یمنظر، ماندگار  ن یارتباط دارد. از ا  یخدما  درمان  ی منیو ا  ت یفی با ک   ماًیمستو  انآن  یدانش تخصص

عملکرد محسوب   تیفیحفظ دانش، تجربه، انسجام و ک   ی سازمان برا  یراهبرد  ت ی از ظرف  ی بلکه بخش  ست،ین  ی انسان  یرو یبا کنترل گردش ن

حفظ کارکنان را با اهدا  کلان خود همسو   یهااست یو س  یمنابع انسان  یکه راهبردها   ییهااند که سازمانداده  ننشا  دی. ماالعا  جدشودیم

راهبرد سازمان    انیم  یارتباط  یاعنوان حلوهبه  تواندیکارکنان م  یبرخوردارند و ماندگار  یبهبود عملکرد سازمان  یبرا  یشتریب  ت یاز ظرف  کنند،یم

 ده یچیپ  یهادر سازمان  ژهی وکارکنان، به  یعوامل مؤرر بر ماندگار   یبررس  رو،ن ی. ازا(Haar & Kelly, 2024)کند    ملع  یعملکرد  یامدهایو پ

 معاصر است.  یمنابع انسان ت ی ریمد یاز مسائل اساس ی کی ها،مارستانیو حساک مانند ب

مفهوم از  نیاشاره دارد. ا داریدوره نسبتاً پا کیدر  یبا سازمان و حفظ راباه شغل یادامه همکار یافراد برا ل ی کارکنان به تما یماندگار مفهوم

  ر و د  ردیپذیم  ریکار تأر  ت یمح  ت ی فیشده و ک عدالت ادراک   شرفت،یپ  یهافرصت   ،یشغل  ت ی امن  ،یتعهد سازمان  ،یشغل  ت ی مانند رضا  ییهاده یپد

عملکرد را   یو ارتوا  یانسجام سازمان  ت یتوو   ،یدانش  هیجذب و آموزش، حفظ سرما   یهانهیهمچون کاهش هز  ییامدهایپ  تواندیحال م  نیع

  ست، یعامل منفرد ن  کی  جهینت  یکه حفظ منابع انسان  دهندیکارکنان نشان م  یماندگار  یدرباره الگو   دیجد  ی هابه همراه داشته باشد. پژوهش

  تیفیمانند ک   یکارکنان، عوامل  یماندگار  یسازاست. در مدل   یو سازمان  یتیریمد  ،یشغل  ،یفرد  یرهایاز متغ  یامجموعه  تعاملبلکه حاصل  

زمان صور  همبه  یشغل  ندهیو ادراک کارکنان از آ  یسازمان  یها ت یکار، حما  تی مح  تیرشد، نظام جبران خدمت، شرا  یها فرصت   ت،یریمد

 یدگ یچی پ توانندیکارکنان نم  یماندگار نیی تب یبرا ره یمتغتک ی کردهایرو ل، یدل نی. به هم(Gelencsér et al., 2024) کنندیم دایپ ت یاهم

 دهند. حی طور کامل توضادامه حضور در سازمان را به یافراد برا میتصم یواقع

  تیکه کارکنان با ابهام در وضع  یایاست. در شرا  یکار  ندهیو ادراک کارکنان از ربا  آ  یشغل  ت ی امن  ،یابعاد مرتبت با ماندگار  نیتراز مهم  یکی

  یمواجه هستند، ساح اعتماد و وابستگ  ینامالوب سازمان  را ییاحتمال تغ  ای  یاقتصاد  ت یدرباره تداوم قرارداد، کاهش امن  یاستخدام، نگران

 یهاینگران   شیو افزا  یکاهش تعهد سازمان  قیاز طر  تواندیم  یشغل  یاند که ناامندادهها نشان  . پژوهش ابدیکاهش    تواندیبه سازمان م  آنان

 یشغل  یناامن  انی راباه م  زین  ی . در ماالعا  داخل(Hngoi et al., 2024) بگذارد    یارر منف  یمرتبت با ادامه همکار  یبر رفتارها  ،یشناختروان

اند کرده  دیتأک   یتداوم همکار  یکارکنان برا  میدر تصم  ت ی و احساک امن  یربا  استخدام  ت یبر اهم  جیو قصد ماندن مورد توجه قرار گرفته و نتا

(Pourali & Fathollahzadeh, 2025)علاوه    هات ی از موقع  یاریکارکنان در بس  رایدارد، ز  یشتریب   ت یاهم  هامارستانیموضوع در ب  نی. ا

رو هستند بالا روبه  یو الزاما  عملکرد  ماران یاز مواجهه با ب  یاسترک ناش  ن،یسنگ  یهات ینامنظم، مسئول  یها فت یبا ش  ،یاهحرف  یبر فشارها

 خواهد شد. شتری به خروج ب لیتما شیو افزا  زشیهمراه شوند، احتمال کاهش انگ  یشغل  یرباتیفشارها با ب نیو اگر ا

  یاو حرفه  یسازمان  ،یجسمان  ،یاز مخاطرا  روان  یفیبلکه ط  شود،یمحدود نم  یاستخدام  یفوت به ناامن  یدرمان   یهاتی در مح  یشغل  سکیر

و اختلال در    مارانیدر قبال سلامت ب  نی سنگ   ت یمسئول  ،یتعارضا  شغل  ،یبحران  تی مواجهه با شرا  ،یفرسودگ   ،ی. فشار کارشودیرا شامل م
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نشان دادند که   زین  19-دیکوو  یریگ شده در دوره همهکارکنان اررگذار باشند. ماالعا  انجام   یبر تجربه شغل  توانندیم  یندگ تعادل کار و ز

مناسب    تی شرا  ،یسازمان  یها ت یحما  ت ی قرار دهند و اهم  ریتجربه کارکنان را تحت تأر  توانندیزمان مصور  همبه  یرشغلیو غ  یعوامل شغل

کارکنان    یماندگار  نییکه با هد  تب  یهر مدل  رو،نی. ازا(Khosravipour et al., 2021)را برجسته کنند    یایمح  ی هاسکیر   ت یریکار و مد

  تگریباربا  و حما  من،یا  یایمح  جادیو ا  یفشار کار  لیتعد  ،یشغل  سکی لازم است به عوامل مرتبت با کاهش ر  شود،یم  یطراح  یمارستانیب

 توجه داشته باشد. 

  یشتری که احساک تعلق ب یکارکنان است. کارکنان یماندگار دهندهحیتوض  یهاسازه نیتری از محور یکی یتعهد سازمان ،یشغل ت یکنار امن در

 نشان  یبه ادامه همکار  یشتریب  لیمعمولاً تما  دانند،یو راباه خود با سازمان را معنادار م  اندرفتهیآن را پذ  یهابه سازمان دارند، اهدا  و ارزش 

 تیروابت مح  ت یفیو ک   ندهایعدالت در فرا  شده،افت یدر  ت یحما  زانیم  ران،ینحوه رفتار مد  ریتحت تأر  تواندیم   نیهمچن  ی. تعهد سازماندهندیم

 منجر   یتعهد سازمان  ت ی به توو   تواندیکار م  تیسرپرستان و تجربه معنادارتر از مح  ت یاند که حما نشان داده  ریاخ  یها. پژوهشردی کار قرار گ 

در حفظ کارکنان    ینوش مهم  توانندیم  شوندیم  ی طراح  یتعهد سازمان  یکه با هد  ارتوا  ییراهبردها  ن،ی. همچن(Hadi et al., 2024)شود  

  ی ریگ لشک  ی بدون توجه به سازوکارها توان یرا نم یماندگار شیافزا ن،ی. بنابرا (Zhong, 2024)و بهبود راباه آنان با سازمان داشته باشند  

 کرد. یبررس یتعهد سازمان ت یو توو 

که کارکنان احساک کنند سازمان    یدارد. زمان  یکیو تعهد راباه نزد  یاست که با ماندگار  یی رهایاز متغ  یکی   زیشده نادراک   یسازمان  ت ی حما

  ی برا  یاعادلانه یهاو فرصت   کندیم  ت ی دشوار از آنان حما  یهات یدر موقع  کند،یآنان ارزش قائل است، به رفاه آنان توجه م  یهاتلاش  یبرا

  ت ی حما  ریتأر  ، ی. در ماالعا  داخلابدییم   شیافزا   ی نگرش مثبت نسبت به ادامه همکار  ی ریگ احتمال شکل  سازد،یفراهم م  شرفت یرشد و پ

  ماً یتنها مستونه  یسازمان  ت یکه حما  دهدینشان م  افتهی  نیقرار گرفته است و ا  دییمورد تأ  یتعهد سازمان  یانجیبا نوش م  یبر ماندگار  یسازمان

 Moghaddam)کند    ت یماندن را توو   یو تعهد، قصد آنان برا  یدلبستگ  شیافزا  قیاز طر  تواندیبلکه م  گذارد،یکارکنان ارر م  یشغل  هبر تجرب

Bagha, 2023)کارکنان با ساوح   ییساختارها  نیدر چن  رایدارد، ز  یاژهیو  ت ی اهم  یاجتماع  نیسازمان تأم  یهامارستانیب  یموضوع برا  نی. ا

 تواندیم   یسازمان  ت یتجربه آنان از حما  ت ی فیو ک   کنندیم  ت یمتفاو  فعال  یا حرفه  یهانهیو زم  یفتیش  تینوع قرارداد، شرا  ت،ی مسئولمختلف  

 بگذارد.  ریتأر یشغل ندهیبر نگرش آنان نسبت به آ میطور مستوبه

  ی شتریب   لی تما  یهستند. کارکنان زمان  یماندگار  ن یادیبن  یهااز مؤلفه  زین  یمنابع انسان   یهانظام  ی و نحوه طراح یعدالت سازمان  گر، ید  ی سو   از

  انه اصول منصف  یبر مبنا  یتیریمد  یهامیعملکرد و تصم   یابیارتوا، ارز  یهاها، فرصت ها، پاداشدارند که احساک کنند پرداخت   ت یبه ادامه فعال

 ی سازمان  یشده است که ادراک منصفانه کارکنان از سازوکارها  دیبر عدالت، تأک   یمبتن  یحفظ منابع انسان  یهامدل  ی . در طراحردیگیصور  م

ماالعا  مربوط به جذب و نگهداشت  ن،ی. همچن(Bayat et al., 2021) ترک سازمان ارر بگذارد  ایبر نگرش آنان نسبت به ماندن  تواندیم

شوند   ت یریمنسجم مد  رهیزنج  کیصور   به  دیجذب، انتخاب، استورار، توسعه و حفظ کارکنان با  یندهایاند که فرانشان داده  یانسان  یروین

 یبر ضرور  طراح  دگاهید  نی. ا(Kazemi et al., 2022)کرد    یبررس  یمنابع انسان   تیریمد  ی ندهایفرا  ریجدا از سا   توانیو نگهداشت را نم

 . ردیرا دربرگ  ی ماندگار یامدهایو پ یتیریمد یو هم سازوکارها  یندیشای دارد که هم عوامل پ دیأک مدل جامع ت کی

 یدارند. در برخ  ت یاهم  یقصد ماندگار  یریگدر شکل  زیکار و نوع تجربه روزمره کارکنان ن  تیمح  یهایژگ یو  ،یساختار  یرهایبر متغ  علاوه

و امکان کسب تجربه  ایپو یفضا ،یکار  یزندگ  ت یفیفرصت رشد، ک ،یریپذانعاا  مانه،یصم  یکار تیهمچون مح یعوامل ،یماالعا  داخل
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م به عوامل  انسان  یماندگار  همعنوان  ا(Mohammadzadeh et al., 2023)اند  شده  ییشناسا  یدانش  یمنابع  مح  نی.  در   تیموضوع 

هستند و حفظ آنان مستلزم توجه    یاحرفه  یهاها و مهار تخصص  یاز کارکنان دارا  یبخش قابل توجه  رای دارد، ز  یخاص  ت ی اهم  یمارستانیب

و نحوه مواجهه سازمان با کارکنان    یتیریمد  یهایریگ جهت   ن،یاست. همچن  یو احساک ارزشمند  یاشأن حرفه  ،یریادگ یرشد،    یازهایبه ن

  یدر ماندگار  یتیریمد  یکردهایکه به نوش رو  ییهااررگذار باشد. پژوهش  ی آنان به ادامه همکار  لی اعتماد و تما  زش،یانگ  ،یبر وفادار  تواندیم

  ی ماندگار  یریگدر شکل  یو وفادار  ت ی رضا  ،یاعتماد سازمان  ،یشغل  ت یامن  ،یشغل  یسازگار  مچونه  ییرهایاند که متغنشان داده  زیاند نپرداخته

 . (Bakhtiari & Ramezani, 2023)نوش دارند 

عنوان  کارکنان به  کرد،یرو   نی. در اکندیراباه سازمان با کارکنان فراهم م  لیتحل   یبرا  ی مناسب  یچارچوب نظر  یداخل  یابیبازار  ان،یم  نیا  در

 نیتأم  ی برا  کند،یم   یزیربرنامه  یرونیب  انی جذب و حفظ مشتر  یگونه که براهمان  دیو سازمان با  شوندیدر نظر گرفته م   «یداخل  انی»مشتر

فرض استوار است که    نیبر ا  یداخل  یاب یهدفمند داشته باشد. بازار  یهابرنامه  زیو حفظ کارکنان ن  یآموزش، توانمندساز  زش،یازها، انگین

  ی داخل  یابیاند که بازارنخواهد بود. ماالعا  نشان داده  داریتجربه کارکنان در درون سازمان پا  ت یفیبدون توجه به ک   یرونیخدما  ب  ت یفیک 

سازمان  تواندیم عملکرد  طر  یبر  از  و  باشد  زم   قیاررگذار  کارکنان،  رفتار  و  نگرش  سازد    ی ارربخش  یارتوا  نهیبهبود  فراهم  را  سازمان 

(Akhundzadeh et al., 2021)یلیافق تحل  تواندیم  یمارستانیکارکنان ب   یدر ماالعه ماندگار  یداخل  انیاستفاده از مفهوم مشتر  جه،ی. در نت  

 ارائه دهد.  یمنابع انسان یسنت ی کردهاینسبت به رو  یترگسترده

شده است و    لی تشک  یتی ریاز اقداما  مد  یچندبعد  ی امفهوم از مجموعه  ن یکه ا  دهدینشان م  زین  ی داخل  یاب ی بازار  ا  یدر ادب  دیجد  تحولا 

داخل ارتباطا   به  نم  ت یرضا  ای  یصرفاً  محدود  طراحشودیکارکنان  آموزش،   یداخل  یاب یبازار  کپارچهی  یهامدل  ی.  که  است  داده  نشان 

 یمنسجم برا  ی ساختار  گریکدیدر کنار    توانندیکارکنان م  یازهای و توجه به ن  یزشیانگ  یهانظام  ،یفرهنگ سازمان  تباطا ، ار  ،یتوانمندساز

مختلف، از جمله    یها در حوزه  ز ین  ادیبنداده  هیبر نظر  ی . ماالعا  مبتن(Majarshin et al., 2024)کنند    جاد یا  ی داخل  انیمشتر  ت یریمد

بانکدار بر اهمکرده  ییشناسا  ی داخل  ی ابیبازار  یبرا  یمتنوع  یهاشاخص  ،یصنعت  تأک   یهامؤلفه  یو بوم  ی انهیشناخت زم  تیاند و   د یآن 

در   یو ماندگار   یداخل  یابیبازار  یهامؤلفه  ییشناسا  یبرا  یاکتشاف  کردیرو  کی  یریکارگ به  ن،ی. بنابرا(Nikbakht et al., 2024)اند  داشته

 ها هستند.سازمان نیا یواقع تیرا فراهم کند که متناسب با شرا یعوامل ستخراجامکان ا تواندیم هامارستانیب

اررگذار باشد.   یمثبت شغل  یهانگرش  ینوآورانه و ارتوا  یرفتارها  ت یکارکنان، توو   یریدرگ   شیافزا  قیاز طر  تواندیم  نیهمچن  یداخل  یابیبازار

 ق یطر  نیدهد و از ا  شیکارکنان را افزا  یریمشارکت و درگ  تواندیم  یداخل   ی ابیبازار  یهااست ی مناسب س  یکه اجرا   دهدیشواهد نشان م

با تعهد    یداخل  یابی راباه بازار  زین  ی. در ماالعا  داخل(Sarangal et al., 2024)کار شکل دهد    تیدر مح  یترتر و خلاقانهمثبت   یرفتارها

تأ  یسازمان به  دییمورد  گرفته است؛  توو  ی اگونهقرار  بازار  ت یکه  با    یشناختروان  وندی پ  شیافزا  نهیزم  تواندیم  یداخل  یابیاقداما   کارکنان 

 توانیاست، م   یمهم ماندگار  یندهایشای از پ یکی  یتعهد سازمان  نکهی. با توجه به ا(Shahbeiki & Keykha, 2023)را فراهم کند    نسازما

ادامه   ی کارکنان برا  می و تعهد، بر تصم  ی احساک ارزشمند  ت،ی حما  ت،ی مانند رضا   ییسازوکارها  قیاز طر  یداخل  یابیاستدلال کرد که بازار

 . گذاردیم ریتأر یهمکار

 ،یخدمات  یها. در سازمانمیریدر نظر بگ  یو تعامل  یخارج  یابی که آن را در کنار بازار  شودیآشکار م  شتری ب  یزمان  یداخل  یابیبازار  ت یاهم

  ی ابیزمان بازارهم  یخدما  وابسته است. بررس  کنندگانافت ی به نحوه تعامل کارکنان با سازمان و در  یادیتا حد ز  یرونیب  یتجربه مشتر  ت یفیک 
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 تواندیم   یداخل  یابی و بازار  گذارندیارر م  یطور مکمل بر عملکرد و تجربه خدماتابعاد به  نینشان داده است که ا   یو تعامل  یخارج  ،یخلدا

 م یکارکنان نواه تماک مستو مارستان،ی. در ب(Sawunyavisuth, 2025)فراهم کند    یخارج  انیتعامل با مشتر ت یفیک   یبرا ی مناسب یربنایز

تعامل با    تیفیدر ک   ت یدر نها   تواندیم  ت ی احساک حما  ا ی  ت ی رضا  ت،یتعهد، امن  زش،یهرگونه ضعف در انگ  ن،یهستند؛ بنابرا  ماریبا ب  زمانسا

با    مارستانیراباه ب  ت یفیحفظ ک   یبرا  یبلکه راهبرد  ست،یکاهش نرخ خروج ن  یمنظر، حفظ کارکنان فوت به معنا  نیمنعکس شود. از ا  ماریب

 . شودیخدما  محسوب م یداریپا یرتواو ا مارانیب

  ی روهایطور مکرر با خروج نکه به  ی. سازمانردیسازمان مورد توجه قرار گ   یعملکرد  یامدهایبا پ  وندیدر پ  دیبا  نیکارکنان همچن  یماندگار

از   یحال بخش   نیو در ع  شودیمتحمل م  دیکارکنان جد  یسازیجذب، آموزش و اجتماع  یبرا  یدیجد  یهانهی باتجربه مواجه است، ناچار هز

انتوال دانش،   رایداشته باشد، ز  یتریجد  یامدهایپ  تواندیم  هامارستانیمسئله در ب  نی. ادهدیخود را از دست م  یاحرفه  تجربهو    یدانش ضمن

. ماالعا  درباره راهبرد سازمان، ردیگ یبه مرور زمان شکل م  ده،یچیپ  یهات یو تجربه مواجهه با موقع  ینیبال  یندها یشناخت فرا  ،یمیت  یهماهنگ

نوش داشته باشد    یو عملکرد سازمان  یراهبرد   ی هااست یس   انی در ارتباط م  تواندیاند که حفظ کارکنان منشان داده  ز یو عملکرد ن  یماندگار

(Haar & Kelly, 2024) یعنوان بخشاز استعفا، بلکه به یری جلوگ   یبرا ی عنوان اقداما  واکنشنه به دیبا یماندگار یهااست یس ن،ی. بنابرا 

 شوند. دهیعملکرد د یارتوا یسازمان برا یبرداز برنامه راه

 یاند. ماندگارسازمان اشاره کرده  یبوم  تیو شرا  یانسان  یرویخاص ن  یهایژگ یها به ضرور  توجه به وپژوهش  یملاحظا ، برخ  نیکنار ا  در

انسان عوامل  یبرا  ،یدانش  یمنابع  به  مال  یمثال،  جبران  از  متغ  یفراتر  و  است  فضا  ییرهایوابسته  حرفه  ،یریادگ ی  یمانند  توسعه   ، یاامکان 

 گر،ید  ی. از سو (Mohammadzadeh et al., 2023)  کنندی م  دایپ  ت یاهم  زین  یمناسب و احساک اررگذار  یروابت کار  ،یریپذانعاا  

به    میاز راباه خود با سازمان دارند و تصم  یچندبعد  یاب یکه کارکنان ارز  دهندینشان م  یشغل  ت یو امن  ت ی بر عدالت، حما  یمبتن  یهامدل 

برآ ا  ندیماندن   ,Bayat et al., 2021; Moghaddam Bagha, 2023; Pourali & Fathollahzadeh)  هاست راک اد  نیمجموع 

 .کندیم تیتوو  یمارستانیب تیمند را در محو نظام  یمدل چندبعد کیمسئله ضرور  استفاده از  نی. ا(2025

تأم  یهامارستانیب بالا  ، یشغل  ی هاتنوع گروه  ت، یفعال  ی گستردگ   ل یبه دل  یاجتماع  نیسازمان    تیمأمور  ت ی ارائه خدما  و حساس  یحجم 

پرداخت    ،یشغل  ت ی امن  رینظ  یعوامل ساختار  ،یایمح  نی. در چنروندیکارکنان به شمار م  یماندگار  ت یریمد  یبرا  دهیچیپ  یایمح  ،یدرمان

.  کنندیعمل م   یو امکانا  رفاه  یفردنی روابت ب  ،یتیریمد  ت ی حما  ،یهمچون فرهنگ سازمان  یا نهیدر کنار عوامل زم  واعادلانه و فرصت ارت

 توانند یم   یخانوادگ   تیو شرا  نیسنگ  یها فت یش  ،یفشار کار  ،یاستخدام  نیقوان  ،یاقتصاد  ت یمانند وضع  ی گرحال، عوامل مداخله  نیدر ع

صور  جداگانه ها بهمؤلفه  نیاز ا  کیکه هر    دهدینشان م  نیشیماالعا  پ  یکنند. بررس  فیتضع  ا ی  ت یتوو را    یماندگار  یهااست ی س  یارربخش

  انیوجود دارد که روابت م  ییبه الگو   ازین  ،یاجتماع  نیتأم  یهامارستانیدر ب  یمنابع انسان  یگذاراست یس  یاند، اما برا مورد توجه قرار گرفته

 دهد. حی توض منسجمچارچوب  کی عوامل را در قالب  نیا

از    ریچند متغ  انیروابت م  هیو بر پا  یکم  کردیبا رو  نیشیاز ماالعا  پ  یاد یوجود دارد. بخش ز  یخلأ قابل توجه  زین  یشناختمنظر روش   از

از تجربه   یبوم  یهاابتدا مؤلفه   کندیم  جابیا  یمارستانیب  یهاتیکارکنان در مح  یماندگار  یدگ یچیکه پ  یاند، در حالانجام شده   شدهن ییتع  شیپ

جذب و   نهی در زم  یفی. ماالعا  ک ردیقرار گ   یتر مورد اعتبارسنجنمونه گسترده  کیاستخراج شوند و سپس مدل حاصل در    رانیو مد  برگان خ

ابعاد کمتر آشکار    توانندیم  یاکتشاف  یکردهایاند که رونشان داده  یداخل  ی ابیدر بازار  ادی بنداده  هیبر نظر  یمبتن  وا یتحو  نینگهداشت و همچن
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 نی. در هم(Kazemi et al., 2022; Nikbakht et al., 2024)کنند    دیتول  یسازمان  نهیمتناسب با زم   ییهاو چارچوب ییرا شناسا  دهیپد

  ی و هم امکان آزمون روابت ساختار  یبوم  یهاهم امکان کشف مؤلفه  تواندیم  یمعادلا  ساختار  یسازو مدل   اد یبنداده  هینظر  بیراستا، ترک 

 کند.  راهمآنها را ف انیم

  ریاست که تحت تأر  ی و چندعامل  یچندساح  یادهیپد  هامارستانیکارکنان در ب یکه ماندگار  دهدینشان م  یو تجرب  یمجموع، شواهد نظر  در

قرار دارد   ی داخل  یابی بازار  ی هااست یرشد و س  یهافرصت   ت، یریمد  ت ی فیک   ، یکار  ت یتعهد، شرا  ،یسازمان  ت یعدالت، حما   ،یشغل  ت یامن

(Gelencsér et al., 2024; Hadi et al., 2024; Hngoi et al., 2024; Zhong, 2024)ک یکردن  فراهم  زین  یتیری. در ساح مد 

و    یتوسعه آموزش و توانمندساز  ،یداخل  ان یعنوان مشترکارکنان به  یازهایمنصفانه پاداش و ارتوا، توجه به ن  یهانظام  جادیا  تگر،یحما  تیمح

 Akhundzadeh et al., 2021; Majarshin et)را فراهم سازد    یانسان  یرویحفظ ن  نهیزم  تواندیم  یشغل   یو فشارها  هاسکیکاهش ر

al., 2024; Sarangal et al., 2024; Shahbeiki & Keykha, 2023)ها از پژوهش یاریو تمرکز بس  هاافتهی  یحال، پراکندگ  نی. با ا

م روابت محدود  م  رهایمتغ  انی بر  ن  دهدینشان  بوم  کی به    ازیکه هنوز  اعتبارسنج  ،یمدل  و  تأم  یها مارستانیب  یبرا  شدهیجامع   نیسازمان 

را   یماندگار   یامدهای و پ  یتیریمد  یگر، راهبردهاو مداخله  یانهی عوامل زم  ،یمحور  دهیپد  ،یعلّ  تیکه بتواند شرا  یوجود دارد؛ مدل  یاجتماع

 را پوشش دهد. یشغل  سکیتعهد و کاهش ر شیافزا یزمان دو دغدغه اساسدهد و هم  حی توض کپارچهیساختار  کیدر 

  ی اجتماع  نیسازمان تأم  یهامارستانی( بیداخل   انی کارکنان )مشتر  یمدل ماندگار  یو اعتبارسنج  یاساک، هد  پژوهش حاضر طراح  نیا  بر

 بود.  یشغل سکیتعهد و کاهش ر شیافزا  یدر راستا

 شناسیروش 
ای و در بعد کمی، کاربردی است. رویکرد پژوهش پژوهش حاضر به لحاظ نتایج و انتظارا  دو بعد دارد )کیفی و کمی(. در بعد کیفی، توسعه

بنیاد(  آمیخته اکتشافی انجام شده است؛ به این معنا که ابتدا بخش کیفی )با روش نظریه دادهحاضر به لحاظ اجرا، پژوهشی است که به روش  

سازی معادلا  ساختاری( برای  های بومی مدل ماندگاری اجرا شده و سپس بخش کمی )با روش مدلها و شاخصبرای کشف ابعاد، مؤلفه

 .شده به کار رفته است آزمون و اعتباریابی مدل طراحی

انسانی و شرایت داخلی  نظرانی بودند که تخصص و دانش کافی در حوزهکنندگان بخش کیفی شامل صاحب مشارکت  منابع  مدیریت  های 

های  های سازمان تأمین اجتماعی در استاننفر از خبرگان و مدیران بیمارستان  10ها، داشتند. فرآیند مصاحبه نهایتاً با  ویژه بیمارستانها، بهسازمان

گیری هدفمند )قضاوتی(  از روش نمونه  .مختلف )تهران، قزوین، گیلان، همدان، کرمان، زنجان، اصفهان، خوزستان، البرز( به اشباع نظری رسید

و گلوله برفی استفاده شد. بدین صور  که ابتدا چند نفر از خبرگان کلیدی و آگاه به موضوع )مدیران ارشد و اساتید( شناسایی و انتخاب 

ها در بخش کیفی، ابزار اصلی گردآوری داده  .پس از آنها خواسته شد تا سایر خبرگان واجد شرایت را به پژوهشگر معرفی کنندشدند و س

بنیاد و با هد  پوشش ابعاد مختلف مدل پارادایمی )شرایت  ساختاریافته بود. پروتکل مصاحبه بر اساک رویکرد نظریه داده های نیمهمصاحبه

زمینه پدیده محوری، عوامل  مداخلهعلّی،  پیامدها( طراحی شدای، عوامل  و  راهبردها  انجام مصاحبه  .گر،  از  فایلپس  کلیه  های صوتی  ها، 

مدیریت و تحلیل شدند. فرآیند  (2024)نسخه   MAXQDA افزارهای متنی با استفاده از نرمبلافاصله به متن نوشتاری تبدیل شدند. سپس داده

 .کدگذاری باز، محوری و انتخابی انجام گرفت تحلیل در سه مرحله  
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باشد. بر اساک  های ملکی سازمان تأمین اجتماعی در ساح کشور میدر مرحله کمی پژوهش، جامعه آماری شامل کارکنان و مدیران بیمارستان

نفر کادر درمان و   24,936نفر )شامل  30,624های ملکی این سازمان آمار دریافتی از سازمان تأمین اجتماعی، تعداد کل شاغلین در بیمارستان

باشد. با استفاده از فرمول کوکران و با در نظر گرفتن ساح اطمینان  بیمارستان می  77های ملکی نفر کادر غیردرمان( و تعداد بیمارستان 5,6۸۸

ساخته است که بر  ها در بخش کمی، پرسشنامه محوقنفر برآورد گردید. ابزار گردآوری داده  3۸0، حجم نمونه  %5و حداکثر خاای مجاز    95%

ساختار پرسشنامه بر اساک مدل پارادایمی )شامل   .ها طراحی شده است شده از مصاحبههای شناساییهای بخش کیفی و مؤلفه فتهاساک یا

گویه در قالب طیف لیکر    27گر، راهبردها و پیامدها( تنظیم شده است. پرسشنامه شامل  ای، مداخلهشرایت علّی، پدیده محوری، عوامل زمینه

سازی معادلا   باشد. برای اعتبارسنجی مدل مفهومی پژوهش، از مدلمی(  5تا کاملاً موافوم با نمره    1ای )از کاملاً مخالفم با نمره  درجه  5

 Smart-PLS افزارهای این بخش با استفاده از نرماستفاده شده است. تحلیل (PLS-SEM) ساختاری با رویکرد حداقل مربعا  جزئی

 .انجام شده است ( 3)نسخه 

 هایافته
ترین کدهای مهم( 1ربت شده است. جدول ) MAXQDA افزارها استخراج گردید که در نرمکد اولیه از دل داده 26۸در مجموع، نزدیک به 

 :دهدمفهومی به همراه فراوانی را نشان می

 نتایج کدهای مفهومی )گزاره(، کدگذاری باز : 1جدول 

 ردیف  گزاره  کدگذاری باز  فراوانی  کد مصاحبه 

P1, P2, P3, P4, P6, P7, 

P8, P9, P10 

ترین عامل ماندگاری  امنیت شغلی و ثبات قرارداد کاری، مهم امنیت شغلی و ثبات قرارداد  ۹

 است 

۱ 

P1, P2, P3, P4, P5, P6, 

P7, P8, P9, P10 

و   پرداخت منظم و عادلانه  ۱۰ منظم  بر  پرداخت  مستقیم  تأثیر  مزایا،  و  حقوق  عادلانه 

 ماندگاری دارد 

۲ 

P2, P3, P6, P7, P8, P9, 

P10 

عوامل   تناسب شغل و شاغل  ۷ از  علاقه(  و  مهارت  )تخصص،  و شاغل  تناسب شغل 

 کلیدی است 

۳ 

P1, P3, P4, P6, P7, P8, 

P9, P10 

بر   ۹ مبتنی  ارتقاء  نظام 

 شایستگی 

شغلی، انگیزه ماندگاری را افزایش  سالاری در ارتقاء  شایسته

 دهدمی

۴ 

P3, P5, P6, P8, P9, P10 ۷  مقبولیت اجتماعی و برند سازمان، باعث افتخار و تعلق خاطر   جایگاه و اعتبار سازمان

 شودمی

۵ 

P2, P3, P6, P7, P8, P9, 

P10 

تمایل به  احساس تعلق و وفاداری به سازمان، موجب کاهش  تعلق و وفاداری به سازمان  ۸

 شود ترک خدمت می

۶ 

P1, P2, P4, P5, P6, P7, 

P8, P9, P10 

مؤلفه رضایت شغلی  ۹ از  ارزشمندی،  احساس  و  شغلی  اصلی  رضایت  های 

 ماندگاری است 

۷ 

P2, P3, P4, P5, P6, P7, 

P8, P9, P10 

کار،   احترام و کرامت در محیط کار  ۱۰ محیط  در  کارکنان  به  احترام  و  انسانی  نقش  کرامت 

 اساسی دارد 

۸ 

 ردیف  گزاره  کدگذاری باز  فراوانی  کد مصاحبه 

P3, P5, P6, P7, P8, P9, 

P10 

مناسبی  فرهنگ سازمانی مثبت ۷ بستر  احترام،  و  بر عدالت  مبتنی  فرهنگ سازمانی 

 برای ماندگاری است 

۹ 

P2, P3, P5, P6, P7, P8, 

P10 

 ۱۰ توجهی بر ماندگاری داردتأثیر قابلامکانات رفاهی  امکانات رفاهی و تسهیلات  ۸

P1, P2, P3, P4, P5, P6, 

P7, P8, P9, P10 

باعث   روابط بین فردی حمایتی  ۹ همکاران،  بین  همدلی  بر  مبتنی  و  صمیمانه  روابط 

 شود ماندگاری می

۱۱ 
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P1, P3, P4, P5, P6, P7, 

P8, P9, P10 

مدیریتی سیاست ۸ های 

 حمایتی

تعیینهای  سیاست نقش  حمایتی،  در  کنندهمدیریتی  ای 

 ماندگاری دارد 

۱۲ 

P2, P4, P6, P7, P8, P9, 

P10 

تضعیف   وضعیت اقتصادی و تورم  ۷ را  ماندگاری  انگیزه  خرید،  قدرت  کاهش  و  تورم 

 کندمی

۱۳ 

P2, P3, P4, P5, P6, P7, 

P8, P9, P10 

و وضعیت   قوانین کار و وضعیت استخدام  ۹ تأثیر  قوانین کار  ماندن  به  بر تصمیم  استخدامی 

 دارد

۱۴ 

P1, P2, P4, P5, P6, P7, 

P8, P9, P10 

شیفت ۱۰ و  کاری  های  فشار 

 سنگین

های سنگین، از دلایل اصلی خستگی و  فشار کاری و شیفت

 ترک خدمت است 

۱۵ 

P2, P3, P5, P7, P9, P10 ۶  ۱۶ تأثیرگذار است شرایط خانوادگی بر ماندگاری  شرایط خانوادگی 

P1, P2, P4, P5, P6, P7, 

P8, P9, P10 

ریسک   آموزش و توانمندسازی  ۹ کاهش  در  کلیدی  نقش  توانمندسازی،  و  آموزش 

 شغلی و افزایش تعهد دارد 

۱۷ 

P1, P3, P4, P6, P7, P8, 

P9, P10 

را   مدیریت مشارکتی ۸ تعهد  کارکنان،  نظرات  به  اهمیت  و  مشارکتی  مدیریت 

 دهد افزایش می

۱۸ 

P1, P3, P5, P6, P7, P8, 

P9, P10 

تقویت   نظام پاداش و ارتقاء عادلانه  ۷ را  ماندگاری  انگیزه  عادلانه،  ارتقاء  و  پاداش  نظام 

 کندمی

۱۹ 

P2, P4, P5, P6, P7, P8, 

P9, P10 

فشار   ۸ و  شغلی  ریسک  کاهش 

 کاری 

کلیدی   راهبردهای  از  کاری،  فشار  و  شغلی  ریسک  کاهش 

 ماندگاری است 

۲۰ 

P3, P6, P7, P8, P9, P10 ۷  ۲۱ کاهش خطاهای پزشکی، از پیامدهای مثبت ماندگاری است  کاهش خطاهای پزشکی 

P2, P3, P5, P6, P7, P8, 

P9, P10 

رضایت   افزایش رضایت بیماران  ۹ افزایش  در  مهمی  نقش  باتجربه،  و  وفادار  کارکنان 

 بیماران دارند 

۲۲ 

P1, P3, P5, P6, P7, P8, 

P9, P10 

های جذب و آموزش نیروی جدید  ماندگاری کارکنان، هزینه های جایگزینیکاهش هزینه ۸

 دهد را کاهش می

۲۳ 

 

 : دهدنتایج کدگذاری محوری و انتخابی را نشان می( 2در ادامه جدول )

 نتایج کدگذاری باز، محوری و انتخابی : 2جدول 

 ردیف  کدگذاری باز  کدگذاری محوری )طبقات فرعی(  کدگذاری انتخابی )طبقات اصلی( 

 ۱ امنیت شغلی، ثبات قرارداد  امنیت شغلی  امنیت شغلی و ثبات قرارداد )شرایط علی(

 ۲ پرداخت منظم و عادلانه  پرداخت منصفانه  پرداخت منظم و عادلانه )شرایط علی( 

 ۳ تناسب شغل و شاغل  تناسب شغلی  تناسب شغل و شاغل )شرایط علی( 

 ۴ سالاری در ارتقاء شایسته سالاری شایسته نظام ارتقاء مبتنی بر شایستگی )شرایط علی( 

 ۵ برند سازمان، مقبولیت اجتماعی جایگاه و برند سازمان  جایگاه و اعتبار سازمان )شرایط علی( 

 ۶ احساس تعلق و وفاداری  تعهد عاطفی  تعلق و وفاداری به سازمان )پدیده محوری(

 ۷ رضایت شغلی، احساس ارزشمندی  رضایت شغلی  شغلی )پدیده محوری( رضایت 

 ۸ عدم تمایل به جابجایی  تمایل به ماندگاری  عدم تمایل به جابجایی )پدیده محوری( 

 ۹ کرامت و احترام  کرامت انسانی  احترام و کرامت در محیط کار )پدیده محوری( 

 ۱۰ فرهنگ سازمانی مبتنی بر عدالت و احترام سازمانی فرهنگ  ای( فرهنگ سازمانی مثبت )عوامل زمینه

 ۱۱ امکانات رفاهی )سرویس، مهدکودک(  امکانات رفاهی  ای(امکانات رفاهی و تسهیلات )عوامل زمینه

 ۱۲ روابط صمیمانه و همدلی بین همکاران  روابط بین فردی  ای(روابط بین فردی حمایتی )عوامل زمینه

 ۱۳ های مدیریتی حمایتی سیاست های مدیریتی سیاست ای( های مدیریتی حمایتی )عوامل زمینهسیاست

 ۱۴ تورم و کاهش قدرت خرید  تورم و اقتصاد کلان  گر( وضعیت اقتصادی و تورم )عوامل مداخله

 ۱۵ قوانین کار و وضعیت استخدامی  قوانین استخدام  گر( قوانین کار و وضعیت استخدام )عوامل مداخله

 ۱۶ های سنگین فشار کاری و شیفت فشار کاری  گر( های سنگین )عوامل مداخلهشیفتفشار کاری و 

 ۱۷ شرایط خانوادگی و شغل همسر  شرایط خانوادگی  گر( شرایط خانوادگی )عوامل مداخله

 ۱۸ آموزش و توانمندسازی  آموزش آموزش و توانمندسازی )راهبردها( 
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 ۱۹ مدیریت مشارکتی و اهمیت به نظرات  مشارکت  مدیریت مشارکتی )راهبردها( 

 ۲۰ ارتقاء شغلی مبتنی بر شایستگی  نظام پاداش و ارتقاء  نظام پاداش و ارتقاء عادلانه )راهبردها( 

 ۲۱ کاهش فشار کاری و جذب نیرو  مدیریت ریسک  کاهش ریسک شغلی و فشار کاری )راهبردها( 

 ۲۲ خطاهای پزشکی کاهش   کاهش خطاها  کاهش خطاهای پزشکی )پیامدها( 

 ۲۳ افزایش رضایت بیماران  رضایت بیماران  افزایش رضایت بیماران )پیامدها( 

 ۲۴ های جذب و آموزش کاهش هزینه ها کاهش هزینه های جایگزینی )پیامدها( کاهش هزینه

 

های مشابه قرار شوند. کد اولیه در قالب طبوهتبدیل میها به کدهای رانویه  در مرحله بعد، کدهای اولیه به دلیل فراوانی و تکرار بعضی از آن

اند. نتایج کدگذاری محوری بر اساک کدگذاری باز صور  گرفته و طبوا  اصلی  گرفته و چند کد رانویه نیز به کدهای مفهومی تبدیل شده

های بندی شده و سپس این موولهمووله فرعی دسته  24شود، کدهای باز اولیه در  ( مشاهده می2گونه که در جدول )نیز شناسایی گردیدند. همان

انتخابی( شامل شرایت علّی، پدیده محوری، عوامل زمینه  6فرعی در قالب   گر، راهبردها و پیامدها ای، عوامل مداخلهمووله اصلی )طبوا  

 ( ارائه گردیده است: 3نتایج کدگذاری انتخابی و تعیین نوع متغیرها در جدول ) .اندسازماندهی شده

 : نتایج کدگذاری انتخابی 3جدول 

 ردیف  کدگذاری انتخابی )طبقات اصلی(  نوع متغیر

 ۱ امنیت شغلی و ثبات قرارداد  علی

 ۲ پرداخت منظم و عادلانه  علی

 ۳ تناسب شغل و شاغل  علی

 ۴ مبتنی بر شایستگی نظام ارتقاء  علی

 ۵ جایگاه و اعتبار سازمان  علی

 ۶ تعلق و وفاداری به سازمان  پدیده محوری 

 ۷ رضایت شغلی  پدیده محوری 

 ۸ عدم تمایل به جابجایی  پدیده محوری 

 ۹ احترام و کرامت در محیط کار  پدیده محوری 

 ۱۰ فرهنگ سازمانی مثبت ایزمینه

 ۱۱ تسهیلات امکانات رفاهی و  ایزمینه

 ۱۲ روابط بین فردی حمایتی  ایزمینه

 ۱۳ های مدیریتی حمایتی سیاست ایزمینه

 ۱۴ وضعیت اقتصادی و تورم  گر مداخله

 ۱۵ قوانین کار و وضعیت استخدام  گر مداخله

 ۱۶ های سنگین فشار کاری و شیفت گر مداخله

 ۱۷ شرایط خانوادگی  گر مداخله

 ۱۸ توانمندسازی آموزش و  راهبرد

 ۱۹ مدیریت مشارکتی راهبرد

 ۲۰ نظام پاداش و ارتقاء عادلانه  راهبرد

 ۲۱ کاهش ریسک شغلی و فشار کاری  راهبرد

 ۲۲ کاهش خطاهای پزشکی  پیامد

 ۲۳ افزایش رضایت بیماران  پیامد

 ۲۴ های جایگزینیکاهش هزینه پیامد
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عنوان شرایت علّی شناسایی شدند که عبارتند از: امنیت شغلی و ربا  قرارداد، پرداخت منظم و عادلانه، مووله اصلی به    5بر اساک جدول فو ،  

تناسب شغل و شاغل، نظام ارتواء مبتنی بر شایستگی و جایگاه و اعتبار سازمان. پدیده محوری این پژوهش، که همان »ماندگاری کارکنان«  

باشد: تعلق و وفاداری به سازمان، رضایت شغلی، عدم تمایل به جابجایی و احترام و کرامت در محیت کار.  مووله اصلی می  4است، شامل  

های  باشند: فرهنگ سازمانی مثبت، امکانا  رفاهی و تسهیلا ، روابت بین فردی حمایتی و سیاست مووله اصلی می  4ای شامل  شرایت زمینه

ستند: وضعیت اقتصادی و تورم، قوانین کار و وضعیت استخدام، فشار کاری و  مووله اصلی ه  4گر شامل  شرایت مداخله  .مدیریتی حمایتی

مووله اصلی هستند: آموزش و توانمندسازی، مدیریت مشارکتی، نظام پاداش و ارتواء    4راهبردها شامل    .های سنگین و شرایت خانوادگیشیفت 

باشند: کاهش خااهای مووله اصلی می 3در نهایت، پیامدهای حاصل از اجرای راهبردها شامل   .عادلانه و کاهش ریسک شغلی و فشار کاری

کاهش هزینه بیماران و  افزایش رضایت  از جنبه  .های جایگزینیپزشکی،  پیامدها  و  راهبردی  متغیرهای  که  ذکر است  به  بدیع و لازم  های 

گیری و پیشنهادها به تفصیل در خصوص ث، نتیجههای بحای هستند که در این پژوهش مورد تأکید و ماالعه قرار گرفت و در قسمت نوآورانه

های مدیریتی حمایتی«  های پدیده محوری و »سیاست ها صحبت خواهد شد. همچنین »احترام و کرامت در محیت کار« به عنوان یکی از مؤلفهآن 

ها پرداخته شده است. پس از های پیشین کمتر به آنهای جدیدی هستند که در پژوهشای، از جنبههای شرایت زمینهبه عنوان یکی از مؤلفه

مند اشتراوک و کوربین ارائه گردید. این  های فرعی به اجزاء مدل نظام اتمام کدگذاری گزینشی، مدل پارادایمی پژوهش بر اساک پیوند مووله

گیرد. این مدل از شرایت علی،  ار میباشد که در روش اشتراوک و کوربین مورد استفاده قربنیاد میمدل یکی از ارکان اصلی روش نظریه داده

ها حول آن  گیرد که فعالیت گر، راهبردها و پیامدها تشکیل شده است. در مرکز مدل نیز پدیده مرکزی قرار میای، شرایت مداخلهشرایت زمینه

 گیرد.شکل می

 

 مدل پارادایمی پژوهش : 1شکل 

 اطلاعاتی ارائه شده است: در ابتدا از شرکت کنندگان در بخش کمی پژوهش 
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 توزیع پاسخگویان بر حسب جنسیت، سن و سطح تحصیلات: ۴جدول 

 متغیر طبقه فراوانی  درصد 

 جنسیت مرد ۱۸۷ ۴۹.۲

 زن  ۱۹۳ ۵۰.۸

 مجموع  ۳۸۰ ۱۰۰

 سن )سال(  ۳۰کمتر از  ۴۶ ۱۲.۱

۲۸.۲ ۱۰۷ ۳۰-۴۰ 

۳۶.۳ ۱۳۸ ۴۱-۵۰ 

۱۶.۶ ۶۳ ۵۱-۶۰ 

 ۶۰بیش از  ۲۶ ۶.۸

 مجموع  ۳۸۰ ۱۰۰

 سطح تحصیلات  دیپلم ۴۷ ۱۲.۴

 فوق دیپلم  ۱۹ ۵.۰

 کارشناسی  ۲۱۳ ۵۶.۱

 کارشناسی ارشد  ۹۸ ۲۵.۸

 دکتری ۳ ۰.۸

 مجموع  ۳۸۰ ۱۰۰

 

درصد را    49.2درصد را زنان و    50.۸ای که  گونهدهندگان نسبتاً متوازن است، بهدهد که توزیع جنسیتی پاسخهای جدول فو  نشان مییافته

های جنسیتی را تر دیدگاهدهنده مشارکت مناسب هر دو گروه در پژوهش بوده و امکان تحلیل دقیقدهند. این توازن نشانمردان تشکیل می

دهندگان درصد است. میانگین سنی پاسخ  36.3سال با    50تا    41سازد. در خصوص متغیر سن، بیشترین فراوانی مربوط به گروه سنی  فراهم می

باشد، توزیع سنی دارای چولگی چپ بوده و  می(  43.0کمتر از میانه )(  42.4سال محاسبه شده است. با توجه به اینکه مودار میانگین )  42.4

سال متغیر بوده و    67تا    22دهندگان از  تر است. دامنه سنی پاسخهای سنی جوانمشارکت بیشتر سنین میانسال نسبت به گروهاین امر بیانگر  

درصد از   56.1باشد. در راباه با ساح تحصیلا ،  توجه در توزیع سنی نمونه میدهنده پراکندگی نسبتاً قابلسال نشان  10.4انحرا  معیار  

و  پاسخ کارشناسی  مدرک  دارای  دانشگاهی   25.۸دهندگان  تحصیلا   دارای  افراد  مجموع  هستند.  ارشد  کارشناسی  مدرک  دارای  درصد 

های تأمین اجتماعی است. این ویژگی  دهنده ساح علمی نسبتاً بالای کارکنان بیمارستانرسد که نشاندرصد می  ۸2.7)کارشناسی و بالاتر( به  

 3۸0های توصیفی حاصل از  تر تأریرگذار باشد. در ادامه بر اساک یافتههای دقیقپژوهش و ارائه پاسخ  تواند در درک بهتر مفاهیم مرتبت بامی

کاملاً  =1ای ) گزینه  5دهی بر اساک طیف لیکر   های مدل در جدول زیر ارائه شده است. نمرهپرسشنامه، میانگین نمرا  هر یک از سازه

 کاملاً موافوم( صور  گرفته است. =5مخالفم تا 

 تحلیل توصیفی  .5 جدول

 سازه اصلی  ها مؤلفه میانگین  انحراف معیار 

 شرایط علی  پرداخت منظم و عادلانه  ۴.۳۵ ۰.۶۳

 جایگاه و اعتبار سازمان  ۴.۱۸ ۰.۷۱
 

 تناسب شغل و شاغل  ۴.۱۲ ۰.۷۴
 

 امنیت شغلی و ثبات قرارداد  ۴.۰۲ ۰.۹۹
 

 نظام ارتقاء مبتنی بر شایستگی  ۳.۹۹ ۰.۸۲
 

 پدیده محوری  احترام و کرامت در محیط کار  ۴.۲۸ ۰.۶۹
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 رضایت شغلی  ۴.۰۸ ۰.۷۶
 

 تعلق و وفاداری به سازمان  ۳.۹۴ ۰.۷۴
 

 عدم تمایل به جابجایی  ۳.۹۰ ۰.۸۹
 

 ای عوامل زمینه روابط بین فردی حمایتی  ۴.۳۲ ۰.۵۷

 فرهنگ سازمانی مثبت ۴.۲۴ ۰.۵۴
 

 حمایتی های مدیریتی سیاست ۴.۱۹ ۰.۶۱
 

 امکانات رفاهی و تسهیلات  ۴.۱۲ ۰.۷۴
 

 گر عوامل مداخله وضعیت اقتصادی و تورم  ۴.۱۸ ۰.۶۸

 قوانین کار و وضعیت استخدام  ۳.۹۸ ۰.۸۴
 

 های سنگین فشار کاری و شیفت ۳.۹۶ ۰.۸۲
 

 شرایط خانوادگی  ۳.۸۹ ۰.۸۷
 

 راهبردها  آموزش و توانمندسازی  ۴.۲۶ ۰.۶۸

 پاداش و ارتقاء عادلانه نظام  ۴.۰۶ ۰.۷۴
 

 مدیریت مشارکتی ۳.۹۸ ۰.۸۲
 

 کاهش ریسک شغلی و فشار کاری  ۳.۸۹ ۰.۸۷
 

 پیامدها  کاهش خطاهای پزشکی  ۴.۴۸ ۰.۵۸

 افزایش رضایت بیماران  ۴.۴۲ ۰.۵۶
 

 انسجام و هماهنگی سازمانی  ۴.۴۰ ۰.۶۰
 

 افزایش کارایی و عملکرد  ۴.۳۶ ۰.۶۴
 

 های جایگزینیهزینهکاهش  ۴.۳۲ ۰.۶۶
 

 

است که بیانگر اهمیت بالای این عوامل از دیدگاه کارکنان    5از    3.۸9های مدل بالاتر از  نتایج تحلیل توصیفی نشان داد که میانگین تمامی سازه

ترین میانگین مربوط به ( و پایین4.4۸باشد. بالاترین میانگین مربوط به پیامد »کاهش خااهای پزشکی« ) های تأمین اجتماعی میبیمارستان

( در میان عوامل  4.35( بود. همچنین »پرداخت منظم و عادلانه« )3.۸9های »شرایت خانوادگی« و »کاهش ریسک شغلی و فشار کاری« )مؤلفه

ای، »وضعیت  ( در میان عوامل زمینه4.32( در میان پدیده محوری، »روابت بین فردی حمایتی« )4.2۸علی، »احترام و کرامت در محیت کار« )

( در میان راهبردها، بالاترین اهمیت را از دیدگاه کارکنان  4.26گر و »آموزش و توانمندسازی« )( در میان عوامل مداخله4.1۸و تورم« )اقتصادی  

 گیری( پرداخته می شود: تحلیل عاملی تأییدی )مدل اندازهبه خود اختصاص دادند. در ادامه به 

 های پژوهشعاملی گویه بارهای : 6جدول 

 سازه  گویه  بار عاملی  وضعیت 

 عوامل علی امنیت شغلی و ثبات قرارداد  ۰.۹۷۸ عالی 

 عوامل علی پرداخت منظم و عادلانه  ۰.۹۶۰ عالی 

 عوامل علی تناسب شغل و شاغل  ۰.۹۶۱ عالی 

 عوامل علی نظام ارتقاء مبتنی بر شایستگی  ۰.۵۵۵ قابل قبول 

 عوامل علی جایگاه و اعتبار سازمان  ۰.۸۸۹ عالی 

 پدیده محوری  تعلق و وفاداری به سازمان  ۰.۵۳۳ قابل قبول 

 پدیده محوری  رضایت شغلی  ۰.۹۱۵ عالی 

 پدیده محوری  عدم تمایل به جابجایی  ۰.۸۳۶ عالی 

 پدیده محوری  احترام و کرامت در محیط کار  ۰.۶۴۵ قابل قبول 

 ای عوامل زمینه سازمانی مثبتفرهنگ  ۰.۳۵۵ قابل قبول 

 ای عوامل زمینه امکانات رفاهی و تسهیلات  ۰.۳۳۲ قابل قبول 
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 ای عوامل زمینه روابط بین فردی حمایتی  ۰.۸۳۴ عالی 

 ای عوامل زمینه های مدیریتی حمایتی سیاست ۰.۵۰۵ قابل قبول 

 گر عوامل مداخله وضعیت اقتصادی و تورم  ۰.۷۱۰ عالی 

 گر عوامل مداخله قوانین کار و وضعیت استخدام  ۰.۸۰۱ عالی 

 گر عوامل مداخله های سنگین فشار کاری و شیفت ۰.۹۲۳ عالی 

 گر عوامل مداخله شرایط خانوادگی  ۰.۷۶۷ عالی 

 راهبردها  آموزش و توانمندسازی  ۰.۸۹۷ عالی 

 راهبردها  مدیریت مشارکتی ۰.۸۹۱ عالی 

 راهبردها  عادلانه نظام پاداش و ارتقاء  ۰.۸۵۳ عالی 

 راهبردها  کاهش ریسک شغلی و فشار کاری  ۰.۶۷۱ قابل قبول 

 پیامدها  کاهش خطاهای پزشکی  ۰.۴۱۸ قابل قبول 

 پیامدها  افزایش رضایت بیماران  ۰.۳۴۲ قابل قبول 

 پیامدها  های جایگزینیکاهش هزینه ۰.۵۰۵ قابل قبول 

 پیامدها  افزایش کارایی و عملکرد  ۰.۸۳۲ عالی 

 پیامدها  انسجام و هماهنگی سازمانی  ۰.۷۹۴ عالی 

 

هستند، اما با توجه    0.4ها دارای بار عاملی کمتر از  اند. هرچند برخی از گویهگویه در مدل حفظ شده  27بر اساک نتایج جدول فو ، تمامی  

های مربوطه حائز اهمیت هستند و همچنین به منظور حفظ جامعیت مدل  ها از نظر محتوایی و نظری برای سنجش سازهبه اینکه این گویه

نیز در صور    0.3تر از کمی و به ویژه در رویکردهای اکتشافی، بارهای عاملی پایین-های کیفیاند. در پژوهشمفهومی، در تحلیل باقی مانده

 برآورد پایایی و روایی همگرا پرداخته می شود:  شوند. در ادامه به داشتن اهمیت نظری قابل قبول تلوی می

 گیری برآورد پایایی و روایی همگرا مدل اندازه : 7جدول 

 متغیر تعداد گویه  آلفای کرونباخ   پایایی ترکیبی  میانگین واریانس

 عوامل علی ۵ ۰.۹۷۱ ۰.۹۷۸ ۰.۸۹۷

 پدیده محوری  ۴ ۰.۹۶۶ ۰.۹۷۵ ۰.۹۰۷

 ای عوامل زمینه ۴ ۰.۹۷۳ ۰.۹۷۹ ۰.۹۰۴

 گر عوامل مداخله ۴ ۰.۹۵۴ ۰.۹۶۳ ۰.۸۱۴

 راهبردها  ۵ ۰.۹۴۴ ۰.۹۵۸ ۰.۸۲۱

 پیامدها  ۵ ۰.۹۶۸ ۰.۹۷۳ ۰.۸۴۰

 

نیز   AVEبوده و مودار    0.7ها بالاتر از  شود، مودار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی برای کلیه سازههماناور که در جدول فو  مشاهده می

 باشد. در ادامه به ضرایب تعیین متغیرهای درون زا پرداخته می شود: دهنده پایایی و روایی همگرا مناسب مدل میاست که نشان 0.5بالاتر از 

 زامتغیرهای درون  (R²) ضرایب تعیین : 8جدول 

 زا متغیر درون ( R²) ضریب تعیین نتیجه 

 پدیده محوری  ۰.۶۴۵ متوسط تا قوی 

 راهبردها  ۰.۶۴۰ متوسط تا قوی 

 پیامدها  ۰.۶۳۶ متوسط تا قوی 
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نشان می متغیر دروننتایج جدول فو   برای هر سه  تعیین  که ضریب  )پدیده محوری،  دهد  از  زا  بالاتر  پیامدها(  و  که    0.6راهبردها  است 

 باشد. دهنده برازش مالوب مدل ساختاری مینشان

 T-Value ضرایب مسیر و آماره : 9جدول 

 مسیر ( β) ضریب مسیر T-Value داری سطح معنی نتیجه 

 محوری  پدیده →عوامل علی  ۰.۶۴۵ ۷.۳۱۲ ۰.۰۰۰ معنادار 

 محوری  پدیده  →ای  عوامل زمینه ۰.۲۶۳ ۲.۱۹۱ ۰.۰۲۸ معنادار 

 محوری پدیده → گر عوامل مداخله ۰.۳۳۲ ۳.۹۰۵ ۰.۰۰۰ معنادار 

 راهبردها  → پدیده محوری  ۰.۶۴۰ ۷.۰۰۸ ۰.۰۰۰ معنادار 

 پیامدها  → راهبردها  ۰.۶۳۶ ۵.۵۱۸ ۰.۰۰۰ معنادار 

 

-Tباشند. بالاترین آماره  درصد اطمینان معنادار می  95های مدل در ساح  شود، تمامی روابت بین سازههماناور که در جدول فو  مشاهده می

Value    ترین آماره  و پایین  7.312  مودار  با   «  علی   عوامل   →مربوط به راباه » پدیده محوریT-Value   مربوط به راباه » پدیده محوری

 (.p-value < 0.05معنادار هستند ) 0.05باشد. تمامی مسیرها در ساح می 2.191 مودار با ای«زمینه عوامل →

 
 برازش مدل ساختاری )ضرایب مسیر( : 2شکل 

تری هستند، اما ها دارای بار عاملی پاییناند و اگرچه برخی از گویهگویه در مدل حفظ شده 27نتایج تحلیل عاملی تأییدی نشان داد که تمامی  

 اند. ها در تحلیل باقی ماندهها و نیز تأکید بر جامعیت مدل، تمامی گویهبا توجه به اهمیت محتوایی و نظری آن

 معیار نیکویی برازش مدل: 10جدول 

 معیار  GOF مقدار  نتیجه 

 مدل کلی  ۰.۷۴۳ قوی

 

که وتلس و   0.49( از مودار  0.743دهد که معیار نیکویی برازش )وضوح نشان میاز مدل معادلا  ساختاری به  GOFنتایج استخراج شده  

 شود. اند، بسیار بیشتر بوده، لذا مدل کلی پژوهش تأیید می( به عنوان مودار قوی معرفی کرده2009همکاران )
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 گیرینتیجه بحث و 
  ش یافزا  یدر راستا  یاجتماع  نیسازمان تأم  یهامارستانیب   یداخل  انیعنوان مشترکارکنان به  یمدل ماندگار  یپژوهش حاضر با هد  طراح

و حاصل    یچندبعد  یادهیپد  ها مارستانی ب  ن یکارکنان در ا  ینشان داد که ماندگار  یفیبخش ک  ی هاافتهیانجام شد.    یشغل  سک یتعهد و کاهش ر

عوامل    ،یمحور  دهیپد  ،یعلّ  تیشرا  یشامل شش سازه اصل  ییاست. مدل نها  یگر و راهبردمداخله  ،یانهیزم ،یاز عوامل علّ  یاتعامل مجموعه

و ربا  قرارداد، پرداخت منظم و عادلانه،   یشغل  ت یشامل امن   یعلّ  تیمدل، شرا  نیبود. در ا  امدهایگر، راهبردها و پعوامل مداخله  ،یانهیزم

  تیبه سازمان، رضا  ی تعلق و وفادار  زین  ی محور  دهیو اعتبار سازمان بود؛ پد  گاهیو جا  یستگی بر شا  ی مبتن  ینظام ارتوا  غل، تناسب شغل و شا

 ی مثبت، امکانا  رفاه  یشامل فرهنگ سازمان یانهیکار را دربر گرفت. عوامل زم تیو احترام و کرامت در مح  یی جابه جابه  لیعدم تما  ،یشغل

ب  لا ،یو تسه کار و    نیو تورم، قوان  یاقتصاد  ت یگر شامل وضعو عوامل مداخله  یتیحما  یتیریمد  ی هااست یو س  یتیحما  یفردنیروابت 

نظام    ،یمشارکت  ت یریمد  ،یآموزش و توانمندساز  ن،یبودند. همچن  یخانوادگ   تیو شرا   نیسنگ  یهافت یو ش  یاستخدام، فشار کار  ت یوضع

 مارانی ب  ت ی رضا  شیافزا  ،یپزشک  یو کاهش خااها  یاصل  یعنوان راهبردهابه  یو فشار کار  یشغل  سکیعادلانه و کاهش ر  یپاداش و ارتوا

گلنچر و همکاران همسو    دگاهیبا د  یساختار چندبعد  نیشدند. ا  یی مدل شناسا  یامدهایپ  نیترعنوان مهمبه  ینیگز یجا  یهانهی و کاهش هز

  ی برا رهیچندمتغ یهاو بر ضرور  ارائه مدل  دانندیم یو فرد یتیریمد ،یعوامل مختلف سازمان ب یکارکنان را حاصل ترک  یاست که ماندگار

همخوان است که نشان دادند حفظ کارکنان    یهار و کل  دگاهیبا د  افتهی  نیا  ن،ی. همچن(Gelencsér et al., 2024)اند  کرده  دیآن تأک   نییتب

 ,Haar & Kelly)  یمسئله محدود منابع انسان  کی عنوان  رد، نه صرفاً بهیبا راهبرد کلان سازمان و عملکرد آن مورد توجه قرار گ  وندیدر پ  دیبا

2024). 

 یمحور  دهیبر پد  یعلّ  تیارر شرا  ،یبود. در بخش کم  یماندگار  یمحور  دهیپد  یریگ در شکل  یعلّ  تینوش شرا  ها،افتهی  نیتراز مهم  یکی

  ی ماندگار  یهامحرک   نیتریدسته از عوامل از قو   نینشان داد که ا  7.312برابر با    tبا آماره    0.645  ریمس  ب یمثبت و معنادار به دست آمد و ضر

برخوردار    یشتری ب  ت یو اعتبار سازمان از اهم  گاهیسازه، پرداخت منظم و عادلانه و سپس جا  نیا  یهامؤلفه  انی. از مشوندیمحسوب م  انکارکن 

از ربا  و انصا  راباه   یاب یبر اساک ارز  یادیماندن را تا حد ز  یخود برا  میتصم  هامارستانیکه کارکنان ب  دهدینشان م  جهینت  نیبودند. ا

و شغل و   یتوانمند  انیقرارداد، تناسب م  ت ی امن  ا،یعادلانه حوو  و مزا  افت یکه کارکنان از در  ی. زماندهندیخود با سازمان شکل م  یامبادله

. ابدییم   شیافزا  یبه ادامه همکار  لیو تما  ت یاحساک تعلق، رضا   یریگ ارتوا برخوردار باشند، احتمال شکل  یبرا  محورستهی شا  ی هافرصت 

  یشغل  تیامن   ت ی دارد و توو   یراباه منف  ی با قصد ماندگار  ی شغل  یزاده همسو است که نشان دادند ناامناللهو فتح  ی پورعل  ج یبا نتا   افتهی  نیا

حاضر   افته ی  ن،ی. همچن(Pourali & Fathollahzadeh, 2025)ماندن در سازمان منجر شود    یباق  یکارکنان برا لی تما  شیبه افزا  تواندیم

حفظ   یبرا  ینامالوب یامدهایپ تواندیم یتعهد سازمان  فیتضع قیاز طر یشغل  یدارد که نشان دادند ناامن بوت و همکاران ماا یهنگو  جی با نتا

صرفاً    یمارستانی کارکنان ب  یبرا  یو عدالت اقتصاد  یشغل  ت یکرد که امن   نیی تب  توانیم  ن،ی. بنابرا(Hngoi et al., 2024)کند    جادیکارکنان ا

 . کنندیسازمان به کارکنان منتول م یاتکا ت ی و قابل یارزشمند زانیدرباره م ییهاامیبلکه پ ستند،ی ن یماد یایمزا

و احترام   یی جابه جابه  لیعدم تما  ،یشغل ت ی رضا  ،یسازمان یتعلق و وفادار  یهاشامل مؤلفه  ی ماندگار  یمحور  دهینشان داد که پد  گرید  افتهی

از آن است که    یحاک   جهینت   نیداشت. ا  یا برجسته  ت ی کار اهم  ت یها، احترام و کرامت در محمؤلفه  نیا   انیکار است و در م تیو کرامت در مح

 ، یااحترام به شأن حرفه  زانیبلکه نحوه برخورد با آنان، م  رند؛یگ ی نم  میترک سازمان تصم  ایدرباره ماندن    یاقتصاد  یایتنها بر اساک مزا  نانکارک 
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سرپرست    ت یو همکاران همسو است که نوش حما  یهاد  جی با نتا  افتهی  نیاست. ا  کنندهن ییتع  زین  یآنان و احساک ارزشمند  یهادگاهیتوجه به د

دارد که بر    یژونگ هماهنگ  یهاافتهیبا    ن، ی. همچن(Hadi et al., 2024)نشان دادند    یتعهد سازمان  ت یکار را در توو   تی تجربه مح  ت یفیک   و

که کارکنان احساک کنند   یزمان  ،ینیی. از نظر تب(Zhong, 2024)کرده است    دیدر حفظ کارکنان تأک   یتعهد سازمان  ت یتوو   ینوش راهبردها

  یی جابه جابه ل یو کاهش تما یتعلق عاطف شیآنان با سازمان، افزا یاحتمال همانندساز رند،یگ یمورد احترام قرار م رانیسازمان و مد ی سو  زا

  ت یمقرار دارند، اه  مارانیو تعامل مداوم با ب  نیسنگ  یاحرفه  ت یمسئول  اد،یکه کارکنان در معرض فشار ز  هامارستانیامر در ب  نی. اشودیم  شتریب

 .کندیم دایپ یمضاعف

 ده یبر پد  یانهیعوامل زم  یرا داشتند و ارر کل  ت یاهم  نیمثبت بالاتر  یو فرهنگ سازمان  یتیحما   یفردنیروابت ب   ،یانهی بخش عوامل زم  در

مانند   یمناسب   ی ساختار  تی اگر شرا  یکه حت  دهدینشان م  افتهی   نیمعنادار بود. ا  2.191برابر با    tو آماره    0.263  ر یمس  ب ی با ضر  زین  یمحور

با    مانهی دشوار خواهد بود. روابت صم   تگریحما   ی و فرهنگ  ی اجتماع  تیمح  کی بدون    داریپا  یفراهم باشد، ماندگار  یشغل  تیو امن   خت پردا

 تواند یبر احترام و عدالت م یفرهنگ مبتن کیمناسب و تجربه  لا یبه تسه یدسترس ران،یمد ت یحما ،یو همدل یهمکاران، احساک همکار

تعهد    ش یافزا  قی از طر  یسازمان ت یدارد که نشان داد حما  یمودم بوا همخوان  یهاافتهیبا    جهینت  نیرا بهبود دهد. ا  رکنانتجربه روزانه کا  ت یفیک 

  زیماالعه محمدزاده و همکاران ن  ن،ی. همچن(Moghaddam Bagha, 2023)کند    تیرا توو   یانسان  یرو ین   یماندگار  تواندیم  یسازمان

انعاا   تیمح مناسب،  ک   ای پو   یفضا  ،یریپذکار  انسان  یکار  ی زندگ   ت یفیو  منابع  حفظ  مهم  عوامل  از  است    یمعرف  یدانش  یرا  کرده 

(Mohammadzadeh et al., 2023)یهمچون اعتماد سازمان  ییهانشان داد که مؤلفه  زین  یو رمضان  یاریبخت  یها افتهیراستا،    نی. در هم، 

 .(Bakhtiari & Ramezani, 2023)کارکنان ارتباط دارند  ی با ماندگار یو سلامت سازمان یوفادار  ت،یرضا  ،یشغل  یسازگار

کار و  ن یو تورم، قوان یاقتصاد ت یمعنادار بود. وضع 3.905برابر با  tو آماره  0.332 ریمس  ب یبا ضر زین یمحور دهیگر بر پدعوامل مداخله ارر

را   یماندگار  ندیفرا  توانندیبودند که م  ی گراز جمله عوامل مداخله  یخانوادگ   تیو شرا  نیسنگ   یهافت یو ش  یاستخدام، فشار کار  ت یوضع

ماندن صرفاً در   یکارکنان برا  م یکه تصم  دهدیعوامل نشان م  نیا  انیو تورم در م  یاقتصاد  ت یکنند. برجسته شدن وضع  فیتضع  ای  ت یتوو 

 ی و ارزش ادامه همکار  ندهیآ  ت یپرداخت، امن  ت یبر ادراک آنان از کفا  زیکلان ن  یاقتصاد  تی بلکه شرا  رد،یگ یسازمان شکل نم  یدرون مرزها

حاضر با    افتهیماندن را کاهش دهند.    زهیانگ   ا،یمزا  ریدر حضور سا  یحت  توانندیم  نیسنگ  یهافت یو ش  یفشار کار  ن،یبر ا  وهدارد. علا  ریتأر

صور  توأمان بر تجربه و رفتار کارکنان اررگذار به  توانندیم   یرشغلیو غ   یو همکاران همسو است که نشان دادند عوامل شغل   پوریخسرو  جینتا

 فیمرتبت با آن در تضع  یو فشارها  یشغل  یو همکاران درباره نوش ناامن  ی هنگو   افتهیبا    ن،ی. همچن(Khosravipour et al., 2021)باشند  

  یسازماندرون  یهااست یفراتر از س   ینگاه  ازمندیکارکنان ن  یماندگار  ت یریمد  ن،ی. بنابرا(Hngoi et al., 2024)دارد    یهمخوان  یتعهد سازمان

 است.  یو اقتصاد یایمح تیو توجه به شرا

توانمندساز  شده، ییشناسا   یراهبردها  انیم  در ارتوا  ت یاهم  نی شتریب  یآموزش و  پاداش و  نظام  آن  از   ت یریعادلانه، مد  یرا داشت و پس 

معنادار   7.00۸برابر با    tو آماره    0.640  ب ی با ضر  زیبر راهبردها ن  یمحور  دهیقرار گرفتند. ارر پد  یو فشار کار  یشغل  سکی و کاهش ر  یمشارکت

ا م  افتهین  یبود.  زمان  دهدینشان  رضا  یکه  تعلق،  از  کارکنان  تما   ت،ی که  و  بالاتر  لیاحترام  ماندن  زم  یبه   یارربخش  ی برا  نهیبرخوردارند، 

 ،یستگیاحساک شا  شیخود سبب افزا تواندیم یآموزش و توانمندساز گر،ید ی. از سو شودیتر مفراهم زین  یو مشارکت یاتوسعه یراهبردها

 تواندیم  یداخل  یابیهمسو است که نشان دادند بازار  خایو ک   یکیشاهب  جیبا نتا   جهینت  نیشود. ا  یشغل  ندهیکارکنان به آ  عتمادو ا  یارشد حرفه
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حاضر با ماالعه سرنگال و همکاران ماابوت دارد که   افتهی  ن،ی. همچن(Shahbeiki & Keykha, 2023)دهد    شیرا افزا  یتعهد سازمان

منظر،   نی. از ا(Sarangal et al., 2024)کند    ت ی را توو   یمثبت سازمان  یکارکنان و رفتارها  یریدرگ   تواندیم  یداخل  یابینشان دادند بازار

که کارکنان را   شوندیمحسوب م  یداخل  یابی از تجربه بازار  یبلکه بخش  ستند،ین  ییاجرا  یآموزش، مشارکت و عدالت در ارتوا صرفاً ابزارها

 .دهدیقرار م همورد توج  یداخل انیعنوان مشتربه

  یابیکرد. آنان نشان دادند که بازار  نییتب   زیآخوندزاده و همکاران ن  جیدر چارچوب نتا  توانیرا م  یداخل  ی ابیپژوهش درباره بازار  یهاافتهی

باشد    یبر عملکرد سازمان  تواندیم  یداخل ن(Akhundzadeh et al., 2021)اررگذار  پژوهش حاضر  در  آموزش،   ییراهبردها  زی.  مانند 

  انیمشتر  ت ی ریمد  یدیکل  یعنوان ابزارهابه  یداخل  یابی بازار  ا یهستند که در ادب  ییهامشارکت و نظام پاداش عادلانه، همان مؤلفه  ،یزتوانمندسا

آموزش، ارتباطا ، فرهنگ  ت یو همکاران بر اهم  نیشده توست ماجرشارائه یداخل یابیبازار کپارچهیمدل  ن،ی. همچنشوندیشناخته م یداخل

اند که نشان داده  ز یو همکاران ن  بخت کی ن  ی هاافتهی.  (Majarshin et al., 2024)دارد    دیکارکنان تأک   یازهایو توجه به ن  زشینگا  ،یسازمان

ها مؤلفه  نیاستخراج ا  یبرا   تواندیم  ادیبنداده  هیشوند و نظر  ییشناسا   یصور  بومبه  یسازمان  نهیدر هر زم  دیبا  یداخل  یابیبازار  یهاشاخص

مانند احترام و    ییهادر پژوهش حاضر سبب شد مؤلفه  ادیبنداده  کردیرو، استفاده از رو  نی. از ا(Nikbakht et al., 2024)  اشدمناسب ب

 و مهم در مدل ظاهر شوند. یعنوان عناصر بومبه یتی حما یتیریمد یها است یکار و س  تیکرامت در مح

و   یپزشک  یبود. کاهش خااها  5.51۸برابر با    tو آماره    0.636  ریمس  ب ی با ضر  امدهایمهم، ارر معنادار راهبردها بر پ  یهاافتهیاز    گرید  یکی

مارح شد.    یماندگار  یاقتصاد  امدیعنوان پبه  زین  ینیگزیجا  یهانهیبودند و کاهش هز  شدهییشناسا  یامدهایپ  نیترمهم  مارانیب  ت ی رضا  شیافزا

منجر شود.    یمارستانیخدما  ب  یمنیو ا  ت یفیبه بهبود ک   تواندیم  ،یانسان  ی رویکارکنان فراتر از حفظ ن  یکه ماندگار  دهدینشان م  جهینت  نیا

 یدارند و تداوم حضور آنان از گسست دانش سازمان  یشتریب  ییآشنا  یمیت  یهمکار  یو الگوها  یداخل  یندهایها، فرآکارکنان باتجربه با پروتکل

با   جهینت  نیدهد. ا  شیرا افزا  مارانیتعامل با ب  ت یفیرا بهبود داده و ک  یمیروابت ت  تواندیم  یانسان  یرویربا  ن  ن،ی. همچنکندیم  یریلوگ ج

 ,Haar & Kelly)اند  قرار داده  دیرا مورد تأک   یحفظ کارکنان و عملکرد سازمان  یراهبردها  انیهمسو است که ارتباط م  یهار و کل   دگاهید

بازار  سو یاویساوون   جینتا  ن،ی. همچن(2024 بازار  یداخل  یابیدرباره نوش  کنار  ک   دهدینشان م  یو خارج  یتعامل  یابیدر  تجربه   ت ی فیکه 

 ی مشتر  نیا  ،یمارستانیب  تی. در مح(Sawunyavisuth, 2025)اررگذار باشد    یرونی ب  یتجربه مشتر  ت ی فیبر ک   تیدر نها  تواندیکارکنان م

 ارر بگذارد.  ماریب ت یاما معنادار بر رضا  میرمستویطور غبه تواندیکارکنان م یماندگار ن،ی است و بنابرا ماریبهمان  یرونیب

 یمدل حفظ منابع انسان  یدارد. آنان در طراح  یو همکاران همخوان  ا یب  یها افتهیبا    زین  یمنابع انسان  ت یریاز نظر عدالت و مد  شدهی طراح  مدل

.  (Bayat et al., 2021)کردند    دیتأک   یسازمان  ی ندهاینظام پرداخت و فرآ  ها،میادراک کارکنان از انصا  در تصم  تیبر عدالت بر اهم یمبتن

که   دهدینشان م  یی همسو   نیمهم مدل بودند. ا  یهاعادلانه از مؤلفه  یپرداخت منظم و عادلانه و نظام پاداش و ارتوا  زیدر پژوهش حاضر ن

عنوان  نگرش کارکنان و هم به  یدهدر شکل  یعنوان شرط علّنوش داشته باشد؛ هم به   یماندگار  ندیدر چند مرحله از فرا  تواندیادراک عدالت م

جذب و نگهداشت    یندهایفرآ  دنید  کپارچهیو همکاران درباره ضرور     یکاظم  یهاافتهی  ن،یحفظ آنان. علاوه بر ا  یبرا  یتیریمد  بردراه

منابع    ی هااست یاست که س  داریپا  یزمان ی. ماندگار(Kazemi et al., 2022)  کندیم  ت یاز ساختار جامع مدل حاضر حما  زین  یمنابع انسان

 هماهنگ باشند. گریکدیبا  یاارتوا، پاداش و توسعه حرفه ،یابیتا آموزش، ارز جذباز مرحله   یانسان
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راهبردها   ،یمحور  دهیپد  یبرا  نییتع  ب ی برخوردار است. ضرا  یمناسب  نییاز قدر  تب   یشنهادینشان داد که ساختار پ  زیمدل ن  یاعتبارسنج  جینتا

برابر   GOFمودار    ن،یمعنادار بودند. همچن  نانیدرصد اطم  95در ساح    یبود و همه روابت ساختار   0.636و    0.640،  0.645  ب یترتبه  امدهایو پ

  ی توان مناسب  زین  یبلکه از نظر تجرب  ،یتنها از نظر مفهومکه مدل نه  دهدینشان م   ها افتهی   نیبود. ا  یمدل کل  یدهنده برازش قونشان  0.743با  

ا  یماندگار  نییتب  یبرا دارد.  ماه  یساز مدل   کردیبا رو  جهینت  نیکارکنان  بر  که  و    یماندگار  یچندعامل  ت ی گلنچر و همکاران همسو است 

 یهامدل با پژوهش  یهمخوان  ن،ی. همچن(Gelencsér et al., 2024)اند  کرده  دیعوامل مختلف تأک   انیزمان م روابت هم  نجشضرور  س

توانسته است    شدهیکه ساختار طراح  دهدینشان م  یو عملکرد سازمان  یداخل   یابیتعهد، بازار  ،یشغل  ت یامن  ت،ی مختلف درباره عدالت، حما

مهم پ  یبخش  شواهد  آورد    کپارچهیچارچوب    کیدر    را  نیشیاز  هم   ;Bayat et al., 2021; Haar & Kelly, 2024)گرد 

Moghaddam Bagha, 2023; Shahbeiki & Keykha, 2023) . 

  کیبا تمرکز بر    توانیرا نم  یاجتماع  نیسازمان تأم  یهامارستانیکارکنان در ب  یکه ماندگار  دهدیپژوهش حاضر نشان م  یهاافتهیمجموع،    در

کار،    تی مح  ت یشرا  ،یو عدالت شغل  ت یامن   انی از روابت م  ی احاصل شبکه  دهیپد  ن یداد. ا  حی توض  یشغل  ت ی رضا  ای مانند حوو ، تعهد    ریمتغ

است. مدل حاضر    یداخل  یابیبازار  یرشد، احترام و کرامت و سازوکارها  یهافرصت   ،یشغل  یفشارها  ،یاقتصاد  ت یوضع  ،یتیریدم  ت ی حما

تجربه آنان    ت یفیکه ک   یانیمشتر   رد؛یگ یسازمان در نظر م یداخل  انیبلکه مشتر  ،ییاجرا  یرویدارد که کارکنان را نه صرفاً ن  ت یجهت اهم   نیاز ا

م ک   تواندیدر سازمان  ب  ت ی فیبه  تجربه  و  ا  مارانیعملکرد  ادب  نیمنتول شود.  با  بر ضرور    زین  یداخل  یابی بازار  ا ی نگاه  که  است  همسو 

 ;Akhundzadeh et al., 2021; Sarangal et al., 2024)دارد    دی توسعه و مشارکت کارکنان تأک   ت،ی سازمان در رضا  ی گذارهیسرما

Sawunyavisuth, 2025)تگر،ی عادلانه، حما  یهااست ی از س  یبیکارکنان مستلزم ترک   یماندگار  شیگرفت که افزا  جهینت  توانین، می. بنابرا 

 شود.  یتلو هااست یس نیاز ا ریناپذییجدا یعنوان بخشبه دیبا زین یشغل سکیاست و کاهش ر یمحور و مشارکتتوسعه

همراه بود. نخست،   ییها ت ینمونه نسبتاً گسترده، با محدود  کیمدل در    یو اعتبارسنج  ختهیآم  کردیاز رو   یحاضر با وجود برخوردار   پژوهش

خاص،   ی شغل  یهاگروه یبود و ممکن است تجربه برخ یمبتن  یاجتماع  نی سازمان تأم یهامارستانیب  رانیخبرگان و مد  دگاه یبر د  یفیبخش ک 

 ی گردآور  یصور  خودگزارشبه  یبخش کم  یهامنعکس نشده باشد. دوم، داده  یطور کامل در مرحله اکتشافخت مودم، به  نانکارک   ژهیوبه

امکان   یبخش کم  یمواع  ت یمالوب وجود دارد. سوم، ماه  یاجتماع  یهادهندگان به ارائه پاسخپاسخ  لیاز تما  یناش  یریشدند و احتمال سوگ 

انجام شده است و    یاجتماع  نیسازمان تأم  یهامارستانی. چهارم، ماالعه در بستر بکندی زمان را محدود م  طولدر    یروابت علّ  یاستنباط قاع

  ت یشرا  ن،ی. افزون بر اردیصور  گ   اطیبا احت   دیبا  یخدمات  یهاسازمان  ری سا  ای  یدانشگاه  ،یخصوص  یهامارستانیبه ب  جینتا  میمستو  میتعم

ارر گذاشته   یپرداخت و فشار کار  ،یشغل  ت ی مانند امن  ییهابر ادراک کارکنان از مؤلفه  تواندیم  ژوهشپ  یدر زمان اجرا   یو سازمان  یاقتصاد

 باشد. 

آ  شودیم  شنهادیپ ماالعا   در سا   ندهیدر  ب  ریمدل حاضر  درمان  یبهداشت  یهاو سازمان  هامارستانیانواع  م  یو  تا  ربا  و   زانی آزمون شود 

 یو قصد ماندن کارکنان را در طول زمان بررس  ت یتعهد، رضا  رییتغ  ریمس  تواندی م  یساختار آن مشخص گردد. انجام ماالعا  طول  یریپذم یتعم

و    یمختلف مانند پزشکان، پرستاران، کارکنان ادار   یشغل  یهاگروه  سهیموا  ن،یفراهم سازد. همچن  یدرباره روابت علّ  یتریقو   شواهدکرده و  

  گرلیتعد  ای  یانجیم  یرهایمتغ  ندهیآ  یهادر پژوهش  شودیم  شنهادیمدل را آشکار کند. پ  یهامؤلفه  ت یتفاو  اهم  تواندیم  یبانیپشت  یروهاین
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ادراک   ،یشغل  یفرسودگ   ندمان  یگرید تعادل کار و زندگ   ت یشده، حما عدالت  از    یسازمان  ت ی و هو   یسرپرست،  استفاده  وارد مدل شوند. 

 کمک کند. یایو مح ینوش عوامل سازمان ترقیبه درک دق تواندیم زیها نو استان هامارستانیب  انیتفاو  م لیو تحل یچندساح یهاروش

  ی او نه مجموعه  کپارچه یبسته    کیصور   حفظ کارکنان را به  ی هااست ی س  شود یم  شنهادیپ  ی اجتماع  نیسازمان تأم  یهامارستانی ب  رانیمد  به

  یسازو شفا   یستگیبر شا  یمبتن  ینظام ارتوا  ی ربا  در قراردادها، پرداخت منظم و عادلانه، طراح  جادیکنند. ا   ی از اقداما  پراکنده طراح

اولو   دیبا  یشغل  شرفت یپ  ریمس گ   ت یدر  همچن ردیقرار  برنامه  ن،ی.  توانمندساز  یهاتوسعه  و  مستمر  در   ،یآموزش  کارکنان  دادن  مشارکت 

است.    یضرور  یا حفظ احترام و کرامت حرفه  یبرا  یرسم  یسازوکارها   جادیو کارکنان و ا  رانیمد  انیم  یت یروابت حما  ت یتوو   ،یریگ م یتصم

کارکنان را بهبود    یتجربه کار  تواندیم  زی ن  یشغل  یو کاهش عوامل خارزا یرفاه  یها ت یحما  شیحجم کار، افزا  لکنتر  ها،فت یدر ش  یبازنگر

شوند تا   شیپا  یاصور  دورهو قصد ترک خدمت به  یفشار کار  ت،یتعهد، رضا  ،یماندگار   یهاشاخص  شودیم  شنهادیپ  ت،یدهد. در نها

 و هدفمند اجرا کنند.  رانهیشگیکارکنان، مداخلا  پ  یواقع خروجبه  یتینارضا لیاز تبد شیبتوانند پ رانیمد

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبت با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Employee retention has become one of the central concerns of contemporary human resource 

management, particularly in healthcare organizations where workforce continuity is directly 

associated with service quality, organizational effectiveness, patient safety, and the preservation of 

professional knowledge. Hospitals depend heavily on experienced employees whose accumulated 

clinical, administrative, and organizational knowledge cannot be rapidly replaced. Accordingly, 

employee retention should not be regarded merely as the absence of turnover; rather, it represents 

an organizational capacity to maintain competent personnel, strengthen their willingness to remain, 

and sustain their commitment to organizational goals. Recent evidence suggests that employee 

retention is a multidimensional phenomenon shaped by organizational, managerial, occupational, 

and individual factors and that effective retention policies may contribute substantially to 

organizational performance (Gelencsér et al., 2024; Haar & Kelly, 2024). 

Among the major determinants of retention, job security and organizational commitment have 

received considerable attention. Perceived job insecurity may weaken employees’ psychological 

attachment to the organization, increase uncertainty regarding their occupational future, and 

ultimately reduce their intention to remain. Research has demonstrated that job insecurity can 

influence organizational commitment and thereby affect employment-related attitudes and behaviors 

(Hngoi et al., 2024). Iranian evidence similarly indicates that perceived job insecurity is negatively 
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associated with employees’ intention to stay, emphasizing the importance of employment stability 

and predictable contractual arrangements for workforce retention (Pourali & Fathollahzadeh, 2025). 

This issue is particularly important in hospital environments, where demanding schedules, 

occupational stress, professional accountability, and work-related risks may intensify employees’ 

concerns about their continued employment. 

Organizational commitment represents another central mechanism through which retention can be 

strengthened. Employees who develop affective attachment, perceive their organization as 

supportive, and experience respect and recognition are more likely to maintain their organizational 

membership. Supervisor support and positive workplace experiences have been shown to reinforce 

organizational commitment (Hadi et al., 2024), while organizational strategies specifically directed 

toward strengthening commitment may improve employees’ willingness to continue their 

employment (Zhong, 2024). Organizational support is therefore particularly relevant because it 

communicates to employees that their contributions are valued and that the organization is 

concerned about their welfare. Previous research has also shown that organizational support can 

promote retention through the mediating role of organizational commitment (Moghaddam Bagha, 

2023). 

Employee retention is also closely associated with organizational justice and the broader architecture 

of human resource management. Fair compensation, transparent promotion systems, merit-based 

advancement, and equitable managerial decisions can strengthen employees’ perceptions of 

organizational legitimacy. Justice-based human resource retention models have highlighted fairness 

as a fundamental condition for sustaining employees’ attachment to organizations (Bayat et al., 2021). 

In addition, retention should be considered as part of an integrated process involving recruitment, 

placement, development, evaluation, and career management rather than as an isolated intervention 

implemented only after turnover intentions emerge (Kazemi et al., 2022). Research on knowledge-

based human resources has further emphasized the importance of a supportive workplace, career 

development opportunities, flexibility, professional growth, and quality of working life 

(Mohammadzadeh et al., 2023). Managerial orientations affecting trust, satisfaction, organizational 

health, motivation, and job adaptation may also influence employees’ willingness to remain (Bakhtiari 

& Ramezani, 2023). 

Within this framework, internal marketing provides a useful theoretical perspective for understanding 

employee retention because it conceptualizes employees as internal customers. From this 

perspective, organizations are expected to identify and respond to employees’ needs through 

training, empowerment, communication, support, recognition, fair rewards, and opportunities for 

development. Internal marketing has been associated with improved organizational performance 

(Akhundzadeh et al., 2021) and organizational commitment (Shahbeiki & Keykha, 2023). Integrated 

internal marketing models likewise emphasize the combined contribution of organizational culture, 

communication, empowerment, motivation, and employee development (Majarshin et al., 2024). 

Grounded-theory investigations have further indicated that internal marketing indicators should be 

identified according to the specific organizational context in which employees operate (Nikbakht et 

al., 2024). Moreover, internal marketing may strengthen employee engagement and positive 

organizational behaviors (Sarangal et al., 2024), while the interaction between internal, external, and 

interactive marketing demonstrates that the experience of internal customers can ultimately affect 

service delivery to external customers (Sawunyavisuth, 2025). 

In hospitals, this relationship is particularly consequential because employee experiences may 

eventually be reflected in patient experiences. Occupational and non-occupational pressures, 
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workload, employment conditions, and environmental risks can affect employees’ attitudes and 

behaviors (Khosravipour et al., 2021). Therefore, a comprehensive retention model should 

simultaneously account for job security, fairness, organizational support, commitment, workplace 

conditions, developmental strategies, and occupational risk. The present study was consequently 

designed to develop and validate a comprehensive employee retention model for the internal 

customers of Social Security Organization hospitals with an emphasis on enhancing commitment 

and reducing occupational risk. 

Methods and Materials 

This study employed an exploratory sequential mixed-methods design consisting of qualitative and 

quantitative phases. In the qualitative phase, grounded theory based on the systematic approach of 

Strauss and Corbin was used to identify the dimensions, components, and relationships underlying 

employee retention in Social Security Organization hospitals. Participants were experts and 

managers with relevant knowledge and experience in human resource management and hospital 

organizational conditions. Purposive and snowball sampling procedures were used, and data 

collection continued until theoretical saturation was reached after 10 semi-structured interviews with 

participants from Social Security Organization hospitals in different provinces of Iran. 

The interviews were transcribed and analyzed using MAXQDA 2024. Data analysis was conducted 

through open, axial, and selective coding. Approximately 268 initial codes were extracted, refined, 

and organized into subcategories and major categories according to the paradigmatic grounded-

theory framework. Credibility and dependability of the qualitative findings were strengthened through 

participant review and peer examination. 

In the quantitative phase, the model derived from the qualitative findings was empirically validated. 

The statistical population consisted of employees and managers working in 77 Social Security 

Organization-owned hospitals throughout Iran. Based on Cochran’s formula at a 95% confidence 

level and a 5% margin of error, 380 participants were selected. Data were collected using a 

researcher-made 27-item questionnaire developed directly from the qualitative findings and rated on 

a five-point Likert scale. Reliability was assessed using Cronbach’s alpha and composite reliability, 

while convergent validity was examined using average variance extracted. Structural equation 

modeling based on partial least squares was conducted using SmartPLS 3 to evaluate the 

measurement and structural models. 

Findings 

Qualitative analysis resulted in six main constructs and 24 major components. Causal conditions 

included job security and contract stability, regular and fair payment, person-job fit, merit-based 

promotion, and organizational status and reputation. The central phenomenon of employee retention 

comprised organizational belonging and loyalty, job satisfaction, unwillingness to transfer, and 

respect and dignity in the workplace. Contextual conditions consisted of a positive organizational 

culture, welfare facilities and benefits, supportive interpersonal relationships, and supportive 

managerial policies. Intervening conditions included economic circumstances and inflation, labor 

regulations and employment status, workload and demanding shifts, and family circumstances. Four 

major strategies were identified: training and empowerment, participative management, a fair reward 

and promotion system, and reduction of occupational risk and workload. The major outcomes were 

reduction of medical errors, increased patient satisfaction, and reduced employee replacement 

costs. 

The quantitative findings supported the proposed structural relationships. Causal conditions had a 

significant positive effect on the central phenomenon of employee retention (β = 0.645, t = 7.312, p 
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< 0.001). Contextual conditions also significantly predicted the central phenomenon (β = 0.263, t = 

2.191, p = 0.028), and the effect of intervening conditions was statistically significant (β = 0.332, t = 

3.905, p < 0.001). The central phenomenon had a strong significant effect on retention strategies (β 

= 0.640, t = 7.008, p < 0.001), while strategies significantly predicted organizational and service-

related outcomes (β = 0.636, t = 5.518, p < 0.001). 

The coefficients of determination demonstrated moderate-to-strong explanatory power. The R² value 

was 0.645 for the central phenomenon, 0.640 for strategies, and 0.636 for outcomes. All structural 

relationships were statistically significant at the 95% confidence level. The overall goodness-of-fit 

index was 0.743, indicating strong overall model fit. 

At the component level, regular and fair payment received the highest importance among causal 

conditions. Respect and dignity in the workplace emerged as the most prominent component of the 

central phenomenon, while supportive interpersonal relationships were especially important among 

contextual factors. Economic conditions and inflation represented the most salient intervening factor. 

Training and empowerment received the highest priority among retention strategies. Regarding 

outcomes, reduction of medical errors and increased patient satisfaction emerged as the most 

important consequences of successful employee retention. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that employee retention in Social Security Organization hospitals is a 

multidimensional organizational phenomenon that cannot be adequately explained by 

compensation, satisfaction, or commitment alone. Instead, employees’ decisions to remain appear 

to emerge from an interconnected system of structural, psychological, social, economic, and 

managerial conditions. The strong effect of causal conditions on the central phenomenon indicates 

that employment stability, fairness of compensation, appropriate job placement, merit-based 

advancement, and organizational reputation constitute the foundational conditions through which 

employees develop satisfaction, loyalty, attachment, and willingness to remain. 

The prominence of respect and dignity within the central phenomenon is especially important. This 

result suggests that employees assess the quality of their relationship with the organization not only 

in economic terms but also through the degree to which their professional and personal value is 

recognized. In demanding hospital settings, where employees routinely experience substantial 

workload and responsibility, respectful treatment may function as an important psychological 

resource that strengthens attachment and reduces the attractiveness of leaving. 

The significant effect of contextual conditions further demonstrates that retention depends on the 

environment in which employment relationships are experienced. Supportive interpersonal relations, 

positive organizational culture, welfare provisions, and supportive managerial policies provide the 

social and organizational infrastructure necessary for sustained commitment. Conversely, 

intervening factors such as inflation, employment regulations, workload, difficult shifts, and family 

circumstances may alter employees’ evaluation of organizational benefits and increase vulnerability 

to turnover. 

Training and empowerment emerged as the most important strategy, suggesting that retention 

management should move beyond predominantly financial interventions. Employees may be more 

willing to remain when they perceive continuing opportunities to develop competence, participate 

meaningfully in organizational processes, and progress professionally. Participative management 

and fair reward and promotion practices can further strengthen employees’ perceptions of control, 

fairness, and organizational membership. At the same time, reducing occupational risk and workload 
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is essential because retention strategies are unlikely to remain effective when employees 

continuously experience excessive demands or unsafe working conditions. 

The significant pathway from strategies to outcomes confirms that employee retention has 

consequences extending beyond human resource stability. Reduced medical errors and increased 

patient satisfaction indicate that workforce continuity may contribute directly to the quality and safety 

of hospital services. Experienced employees possess greater familiarity with procedures, 

organizational routines, teamwork requirements, and service expectations. Their continued 

presence may therefore support coordination, prevent knowledge loss, and reduce disruptions 

associated with frequent employee replacement. Reduced replacement costs additionally 

demonstrate the economic value of retention. 

Overall, the model provides an integrated framework in which causal, contextual, and intervening 

conditions shape the central phenomenon of employee retention, which in turn supports managerial 

strategies and desirable organizational outcomes. The strong explanatory coefficients and overall 

model fit indicate that the proposed framework has substantial potential for explaining retention in 

Social Security Organization hospitals. The findings ultimately suggest that sustainable employee 

retention requires an integrated human resource approach combining employment security, 

distributive and procedural fairness, organizational support, respectful treatment, professional 

development, employee participation, and systematic reduction of occupational risk. Such an 

approach can simultaneously strengthen organizational commitment, reduce turnover pressures, 

enhance patient-related outcomes, and improve the efficiency and continuity of hospital services. 
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