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Abstract 
The present study aims to develop a human resource sustainability scenario 
with a foresight approach. The research method is qualitative and 
applicable. The statistical population of the study includes 18 academic 
experts and human resource managers of government departments in 
Sirjan, selected through purposive sampling. The data collection tool is a 
semi-structured interview. The MICMAC and Wizard Scenario methods 
were used to analyze the findings. The results showed that among the eight 
components of "changes in the labor market, changes in technology, 
changes in employee values, changes in organizational structure, changes 
in employee expectations, psychological factors, economic factors, 
organizational culture and work environment", and changes in employee 
values have the most impact and organizational culture and work 
environment have the most impact than other factors. Also, a total of eight 
scenarios with high compatibility for the future of human resource 
sustainability in the government sector are ahead. However, two scenarios 
of human resource excellence and stability (optimal and ideal scenario) and 
successful organizational transformation with a high standard (possible 
scenario, but with the risk of bureaucracy and forced persistence) have 
been introduced as the most important and likely paths to achieving goals, 
which have higher priority than others. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Human resource is considered one of the important and fundamental resources of 
organizations, and organizations need specialized and committed human resources to achieve 
their goals (Babaei Meybodi & Alirezaei, 2020). Today, retaining competent employees is the 
main problem of government organizations; a problem that, if solved, will lead to greater 
profitability and effectiveness in the organization. On the other hand, losing employees is 
costly for the organization. It should also be noted that most organizations spend significant 
amounts of money every year to attract and retain their employees, while each organization is 
able to attract a number of other active employees of the organizations if appropriate methods 
are adopted, in addition to maintaining existing human resources. Undoubtedly, the current 
world is a world of organizations and the custodians of these organizations are humans; who 
breathe life into the body of the organization, set it in motion, and manage it (Roth et al., 
2022). Research shows that human resource retention is influenced by many factors such as 
career development opportunities, work stress, financial and non-financial rewards, 
independence and autonomy, flexibility in work schedules, work-life balance, appropriateness 
of job roles and responsibilities, creating more responsible teams, ensuring a balance of 
human resource expectations with realistic job characteristics, social capital and support, 
human resource management practices and leadership (Matongolo et al., 2018; Jadon & 
Upadhyay, 2017; Kossivi & Kalgora, 2016). Today, retaining and maintaining human 
resources is the most difficult challenge for organizations in the public and private sectors. 
Human resource turnover in various fields is increasing rapidly, and the shortage of human 
resources in this sector in developing countries has been predicted by the World Health 
Organization to be 12.9 million people, which is a very high figure. Due to the shortage of 
skilled labor, employees expect more financial and non-financial benefits and are not willing 
to work under any conditions (Bharath et al., 2023). This research, using a foresight approach, 
is an attempt to predict and design scenarios for the sustainability of human resources, 
considering the upcoming social, economic, technological and organizational trends. The 
scientific contribution of the research is in the development of a theoretical and analytical 
framework that combines human resource management and futures studies, and from a 
scientific perspective, it can provide a strategic decision-making model in government human 
resources policies. On the other hand, its practical contribution to managers and planners of 
government organizations is in identifying key factors for retaining and motivating employees 
in the future horizons and helping to formulate effective recruitment and retention policies in 
Sirjan County. Therefore, an attempt is made to answer the question: how to formulate a 
human resource retention scenario with a foresight approach? 
 
Theoretical Framework 
Human Resource Retention 
Human resource retention, especially active and specialized human resources, is one of the 
main and priority goals of organizations. Retaining and maintaining human resources means 
creating and maintaining a suitable and balanced work environment for employees, 
encouraging them to continue working with the organization, and improving their job 
satisfaction. This process includes measures such as providing financial and non-financial 
benefits, professional advancement, providing training and development opportunities, 
promoting positive organizational interactions and a healthy work culture, and solving 
problems and creating an organizational environment that is appropriate to the needs of 
employees (Adibzadeh et al., 2023). 
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Karami Moghaddam & Vishlaghi (2025) investigated the identification and explanation of 
legal and administrative factors affecting human resource retention using a mixed approach in 
government organizations. The results of the study indicate that a fair payment system in 
laws, the right to legal promotion and advancement, job security based on the law, 
determining salaries and benefits based on the approved and unified government table, legal 
protections in crisis situations, and equality and prohibition of legal discrimination were 
raised as the most important legal factors. 
Hadian et al. (2025) investigated the identification of drivers affecting the retention of human 
resources in the government and non-government sectors of Sirjan city. The research findings 
showed that the drivers affecting the retention of human resources in the public and private 
sectors include: changes in the labor market (intense competition for talent, emergence of a 
new generation of workers, hybrid work), changes in technology (automation and artificial 
intelligence, need for new skills), changes in employee values (meaningfulness of work, 
personal development, meritocracy, work-life balance), changes in organizational structure 
(flat organizations, teamwork, flexibility in job roles), changes in employee expectations (soft 
skills development, social responsibility, transparency and fairness), psychological factors 
(mental health, motivation and job satisfaction, sense of belonging), economic factors 
(salaries and benefits, job security), organizational culture and work environment (effective 
and positive leadership, transparent and open communication, supportive and positive culture, 
diversity management, balance between organizational culture and individual culture, fairness 
and equality). 
 
Research Methodology 
The research method is qualitative and applicable. The statistical population of the study 
includes 18 academic experts and human resource managers of government departments in 
Sirjan who were selected through purposive sampling. The data collection tool is a semi-
structured interview. 
 
Research findings 
The MICMAC and Wizard Scenario methods were used to analyze the findings. The results 
showed that among the eight components of "changes in the labor market, changes in 
technology, changes in employee values, changes in organizational structure, changes in 
employee expectations, psychological factors, economic factors, organizational culture and 
work environment", changes in employee values have the most impact and organizational 
culture and work environment have the most impact than other factors. Also, a total of eight 
scenarios with high adaptability are ahead for the future of human resource sustainability in 
the government sector. However, two scenarios of human resource excellence and stability 
(optimal and ideal scenario) and successful organizational transformation with high standards 
(possible scenario, but with the risk of bureaucracy and forced persistence) have been 
introduced as the most important and likely paths to achieving goals, which have higher 
priority than others. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of developing a human resource persistence 
scenario with a foresight approach. The results showed that a fair payment system in laws, the 
right to legal promotion and advancement, job security based on the law, determining salaries 
and benefits based on the approved and unified government table, legal protections in critical 
situations, and equality and prohibition of legal discrimination were raised as the most 
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important legal factors. The results of this study are consistent with the results of Karami 
Moghaddam & Vishlaghi (2025), Hadian et al. (2025), Isiaka (2025), Bamiri et al. (2025), 
Safarloo et al. (2024), Suryani & Syamsulbahri (2024), Butson et al. (2023), Bekhit et al. 
(2023), Adibzadeh & Roknabadi (2023), Karami Moghaddam & Vishlaghi (2025). 
According to the research results, the following suggestions were made: 
The organization should allocate a specific budget for training employees in new technologies 
(such as artificial intelligence, data analysis, and automation tools) and require employees to 
dedicate specific hours to this training to prevent skills from becoming obsolete. 
In goal-setting sessions, ensure that each employee understands how his or her daily work 
contributes to achieving the organization's macro, social, or value goals (sense of meaningful 
work). 
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 چكيده

 باشد.مي با رويكرد آينده نگاري انسانيتدوين سناريوي ماندگاري نيروي پژوهش حاضر با هدف 

خبرگان نفر از  18 جامعه آماري تحقيق شاملباشد. روش پژوهش كيفي و از نوع كاربردي مي
گيري باشد كه به روش نمونهمي هاي دولتي سيرجاندانشگاهي و مديران منابع انساني بخش

تجزيه و باشد. براي ابزار گردآوري اطلاعات مصاحبه نيمه ساختاريافته مي .هدفمند انتخاب شدند
نتايج نشان داد كه از بين  استفاده شد. Wizard Scenarioو  MICMACتحليل يافته از روش 

كاركنان، هاي تغييرات در بازار كار، تغييرات در فناوري، تغييرات در ارزش«ي مولفههشت 
عوامل روانشناختي، عوامل اقتصادي،  تغييرات در ساختار سازماني، تغييرات در انتظارات كاركنان،

بيشترين تاثيرگذاري و فرهنگ هاي كاركنان تغييرات در ارزش» فرهنگ سازماني و محيط كار
مجموعاً هشت سناريو سازماني و محيط كار بيشترين تأثير پذيري را از ساير عوامل دارند. همچنين 
رو است. با اين حال، دو با سازگاري بالا براي آينده ماندگاري نيروي انساني در بخش دولتي پيش

رماني) و تحول سازماني موفق با استاندارد سناريو تعالي و ثبات نيروي انساني (سناريوي بهينه و آ
ترين و بالا (سناريوي محتمل، اما با خطر بوروكراسي و ماندگاري اجباري) به عنوان مهم

اند كه ارجحيت بالاتري نسبت به سايرين ترين مسيرها براي تحقق اهداف معرفي شدهمحتمل
  دارند.
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  مقدمه
سازمانها براي رسيدن به اهداف خود، نيازمند نيروي شود و نيروي انساني يكي از منابع مهم و اساسي سازمانها قلمداد مي

بنابراين يكي از مهمترين وظايف مديريت  (Babaei Meybodi& Alirezaei,2020) باشندانساني متخصص و متعهد مي
شايسته، ). امروزه حفظ كاركنان Gholami, 2023( منابع انساني سازمانها، وظيفه حفظ و ماندگاري نيروي انساني است

آيد. مشكلي كه اگر حل شود منجر به سودآوري و اثربخشي بيشتر در هاي دولتي به شمار ميترين مشكل سازمانعمده
باشد. همچنين بايد توجه داشت كه گردد. از سوي ديگر، از دست دادن كاركنان براي سازمان پر هزينه ميسازمان مي
نمايند و اين در حالي است كه هت جذب و نگهداري كاركنان خود هزينه ميها هر ساله مبالغ قابل توجهي جاكثر سازمان

هاي مناسب، علاوه بر حفظ منابع انساني موجود، زمينه ساز جذب تعدادي هر سازمان قادر است در صورت اتخاذ شيوه
ها ها انسانان اين سازمانها است و متوليشك دنياي كنوني، دنياي سازمانها نيز باشد. بيديگر از كاركنان فعال سازمان

 ,Roth et al( كنندآورند و اداره ميدمند، آن را به حركت درمي هايي كه در كالبد سازمان روح ميهستند؛ انسان

ندارند، بلكه اداره آنها نيز ميسر نخواهد بود. حتي با فناورشدن تنها مفهوميها بدون وجود نيروي انساني نه). سازمان2022
افزار، همچنان نقش انسان به عنوان عاملي حياتي و راهبردي در بقاي سازمان، اي از سختها به تودهو تبديل آن هاسازمان

آيند چراكه به تصميمات هاي امروزي به شمار ميكاملاً مشهود است. براين اساس منابع انساني ارزشمندترين منبع سازمان
 ,Vafaii nezhad et alبخشند (وري را عينيت ميحل نموده و بهره سازماني شكل داده، مسائل و مشكلات سازمان را

2016.( 

هاي توسعه شغلي، استرس كاري، دهد كه نگهداشت منابع انساني تحت عوامل بسياري همچون فرصتتحقيقات نشان مي
ر و زندگي، مناسب هاي مالي و غيرمالي، استقلال و خودمختاري، انعطاف پذيري در برنامه كاري، تعادل بين كاپاداش

هاي هاي مسئوليت پذيرتر، اطمينان از تعادل انتظارات منابع انساني با ويژگيهاي شغلي، ايجاد تيمها و مسئوليتبودن نقش
 ,Matongolo et alباشد (هاي مديريت منابع انساني و رهبري ميشغلي واقعبينانه، سرمايه و حمايت اجتماعي، شيوه

ترين امروزه حفظ و نگهداشت منابع انساني سخت .)Kossivi & Kalgora, 2016؛ Jadon & Upadhyay, 2017؛ 2018
هاي مختلف به شدت در حال ها در بخش دولتي و خصوصي است. جابجايي منابع انساني در حوزهچالش براي سازمان

 12,9بهداشت جهاني  افزايش است و كمبود منابع انساني در اين بخش در كشورهاي در حال توسعه، توسط سازمان
ميليون نفر پيشبيني شده، كه رقم بسيار بالايي است. به دليل كمبود نيروي كار ماهر، كاركنان انتظار مزاياي مالي و 

  )Bharath et al, 2023غيرمالي بيشتري داشته و با هر شرايطي حاضر به كار كردن نيستند (
دمت بالا، نشانگر عملكرد نامطلوب مديريت سازمان در حفظ و شود كـه نـرخ تـرك خها همواره تأكيد ميدر پژوهش

كنند تا اين نرخ را كاهش داده و تـا حـد ممكن به صفر باشد. مـديران نيـز همواره تلاش مينگهداري نيـروي انـساني مي
. اما واقعيت اين گونه پردازندهاي خود مينزديك كنند و چنانچه به اين مهم نائل آيند، با آسودگي خاطر به ساير فعاليت

نيست، نرخ ترك خـدمت پـايين، نيمي از مسأله است. بعبارت ديگر، مديران ضمن توجه به ميزان ترك خدمت پرسنل و 
توان تنظيم نرخ آن در حد نرمـال، بايد به اين پرسش پاسخ دهند كه تركيب دلايل مانـدگاري پرسنلشان چيست و آيا مي

تر هر چه تأثير عوامل انگيزشي و در وهله دوم، عوامل محيط داخلـي، داد كرد؟ بعبارت دقيقايـن تركيـب را مطلـوب قلم
توان نتيجه گرفت كه سازمان از تر باشد، ميتر بوده و تأثير عوامل محـيط خـارجي كمبـر بقـا و مانـدگاري پرسنل بيش
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يستم فرآيندهاي منابع انساني، خسارات و صدمات بنابراين ضعف در ستر و با روحيه تر برخوردار اسـت. پرسنلي شاداب
نمايد. در راستاي بررسي ماندگاري نيروي انساني در بخش دولتي شهرستان سيرجان، شكاف ميجبران ناپذيري ايجاد 

هاي دولتي نهفته نگر نسبت به پايداري منابع انساني در دستگاهاصلي پژوهش حاضر در نبود رويكردي جامع و آينده
انداز بلندمدت ند، بدون آنكه چشمااست؛ يعني اغلب مطالعات پيشين به عوامل مقطعي يا مديريتي موجود پرداخته

نگاري گيري از رويكرد آيندههاي كاري و تغييرات ساختاري دولت در آينده را تحليل كنند. اين پژوهش با بهرهمحيط
بيني و طراحي سناريوهاي ماندگاري نيروي انساني با توجه به روندهاي اجتماعي، اقتصادي، تلاشي است براي پيش

دهد بين مديريت رو. سهم دانشي تحقيق در توسعه چارچوبي نظري و تحليلي است كه تلفيق ميي پيشفناورانه و سازمان
هاي دولتي نيروي انساني سازي راهبردي در سياستتواند الگوي تصميمپژوهي و از منظر علمي ميمنابع انساني و آينده

هاي دولتي، در شناسايي عوامل كليدي ريزان سازمانارائه دهد. از سوي ديگر، سهم كاربردي آن براي مديران و برنامه
هاي جذب و نگهداشت مؤثر نيروها در سطح هاي آينده و كمك به تدوين سياستحفظ و انگيزش كاركنان در افق

با  تدوين سناريوي ماندگاري نيروي انسانيشود به اين سؤال پاسخ دهد كه شهرستان سيرجان است؛ بنابراين، تلاش مي
  باشد؟به چه صورت مي ينده نگاريرويكرد آ

  
 ادبيات نظري 

  ماندگاري نيروي انساني
ماندگاري نيروي انساني به خصوص نيروي انساني فعال و متخصص يكي از اهداف اصلي و اولويت دار سازمانها به شمار 

حفظ و نگهداشت منابع انساني يعني ايجاد و حفظ يك محيط كاري مناسب و متعادل براي كاركنان، تشويق آنها  آيد.مي
به ادامه همكاري با سازمان و ارتقاء رضايت شغلي آنها. اين فرآيند شامل اقداماتي مانند ارائه مزاياي مالي و غيرمالي، 

رتقاء تعاملات سازماني مثبت و فرهنگ كاري سالم و حل مسائل و هاي آموزش و توسعه، ااي، ارائه فرصتارتقاء حرفه
. نگهداشت كاركنان تركيبي )Adibzadeh et al, 2023(ايجاد فضاي سازماني متناسب مرتبط با نيازهاي كاركنان است 

طولانيتري حفظ توانند استعدادهاي خود را براي زمان ها ميهاي خاصي است كه از طريق آن سازمانها و رويهاز برنامه
ها و اين كاركرد منابع انساني عبارت است از تلاش سيستماتيك در طراحي برنامه ).Mukherjee et al, 2019( كنند

 Safari( كنداقداماتي كه با فراهم آوري محيطي مناسب جهت پاسخگويي به نيازهاي كاركنان آنها را تشويق به ماندن مي

et al, 2023.(  ها تمام شود كارمندان شما در شركت شما بمانند. شركتكارمندان فرآيندي است كه باعث ميماندگاري
دهند و پس از استخدام اين كاركنان، صاحبان مشاغل بايد اطمينان تلاش خود را براي استخدام استعدادها انجام مي

رك خدمت منعكس كننده علاقه ). تPham et al, 2023( كنندحاصل كنند كه كارمندان فوراً آنجا را ترك نمي
كاركنان به جستجوي مشاغل جايگزين و ترك سازمان است. براي مديريت بهتر در سازمان بايد از افرادي با تجربه و 
داراي تخصص و كارآمد استفاده نمود و براي اينكه بتوان ادامه كار كاركنان باتجربه را در سازمان تثبيت نمود بايد 

توجه به مسائل انگيزشي و تشويق و ترغيب و فراهم نمودن امكانات  كرد كه سازمان را رها نكنند.طوري آنان را مديريت 
 شودباشد كه سبب تعهدات كاركنان به سازمان ميرشد كاركنان و احترام به آنان و غيره از جمله موارد مهمي مي

)Hosseini Astaraei & Sharafizadeh, 2021.( 
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  پيشينه پژوهش
)Karami Moghaddam & Vishlaghi, 2025 به بررسي شناسايي و تبيين عوامل حقوقي و اداري مؤثر بر نگهداشت (

هاي دولتي پرداختند. نتايج پژوهش حاكي از آن است كه نظام -نيروي انساني با استفاده از رويكرد آميخته در سازمان
نيت شغلي مبتني بر قانون، تعيين حقوق و مزايا براساس جدول عادلانه پرداخت در قوانين، حق ارتقا و ترفيع قانوني، ام

هاي قانوني در شرايط بحراني و برابري و منع تبعيض قانوني به عنوان مهمترين عوامل مصوب و يكپارچه دولتي، حمايت
 حقوقي مطرح شدند

)Hadian et al, 2025بخش دولتي و غير دولتي  هاي مؤثر بر ماندگاري نيروي انساني) به بررسي شناسايي پيشران
هاي مؤثر بر ماندگاري نيروي انساني بخش دولتي و هاي پژوهش نشان داد كه پيشرانشهرستان سيرجان پرداختند. يافته

غير دولتي شامل: تغييرات در بازار كار (رقابت شديد براي جذب استعدادها، ظهور نسل جديد نيروي كار، كار 
هاي كاركنان هاي جديد)، تغييرات در ارزشاتوماسيون و هوش مصنوعي، نياز به مهارتهيبريدي)، تغييرات در فناوري (

هاي (معنا دار بودن كار، توسعه فردي، شايسته سالاري، تعادل بين كار و زندگي)، تغييرات در ساختار سازماني (سازمان
هاي نرم، مسئوليت كنان (توسعه مهارتهاي شغلي)، تغييرات در انتظارات كارمسطح، كار تيمي، انعطاف پذيري در نقش

اجتماعي، شفافيت و عدالت)، عوامل روانشناختي (سلامت روان، انگيزه و رضايت شغلي، احساس تعلق)، عوامل اقتصادي 
(حقوق و مزايا، امنيت شغلي)، فرهنگ سازماني و محيط كار (رهبري اثربخش و مثبت، ارتباطات شفاف و باز، فرهنگ 

 باشد.، مديريت تنوع، تعادل بين فرهنگ سازماني و فرهنگ فردي، انصاف و برابري) ميگر و مثبتحمايت

)Isiaka, 2025هاي حفظ و ) به بررسي مديريت استراتژيك منابع انساني و فرار مغزها در نيجريه: مطالعه تجربي شيوه
معنادار بين كيفيت مديريت  دهد كه يك رابطه معكوس آماريها نشان ميجابجايي نيروي كار پرداختند. يافته

هاي پذيري محل كار، توسعه شغلي ساختاريافته و مشوقهايي مانند انعطافاستراتژيك منابع انساني، كه از طريق شاخص
كند كه بهبود در شود، و نرخ مهاجرت متخصصان وجود دارد. نتايج رگرسيون تأييد ميگيري ميمبتني بر عملكرد اندازه

استراتژيك منابع انساني به شدت با حفظ بيشتر كاركنان مرتبط است. علاوه بر اين، تجزيه و تحليل هاي مديريت شيوه
هاي مصاحبه، موانع سيستمي مانند نابرابري جنسيتي، حمايت محدود نهادي و پذيرش ضعيف تجزيه و موضوعي داده

برگرفته از تحقيقات قبلي در يونان، هاي تطبيقي كند. بينشتحليل منابع انساني را به عنوان عوامل كليدي فشار برجسته مي
  كند.هاي مختلف، در پرداختن به جابجايي استعدادها تأييد ميكاربرد مديريت منابع انساني استراتژيك را در زمينه

)Bamiri et al, 2025 پرداختند. ) به بررسي تحليل عوامل فرهنگي مؤثر بر تعهد سازماني و نگهداشت كاركنان كليدي
نتايج نشان داد كه ابعاد كليدي فرهنگ سازماني نظير فرهنگ حمايتي، اعتماد، عدالت، مشاركت، يادگيري و همسويي 

هاي قوي براي تعهد سازماني، به ويژه تعهد عاطفي، هستند و از اين طريق به طور مستقيم بر ها، پيش بيني كنندهارزش
 گذارندري با سازمان تأثير ميتصميم كاركنان كليدي براي ادامه همكا

)Safarloo et al, 2024( ها اجرا پرداختند. نتايج بررسي چارچوب انگيزشي نيروي انساني متخصص در سازمان به
 4دهنده و مضمون سازمان 16مضمون اوليه،  40دست آمد كه اين كدها در كد توصيفي به 110مطالعات منتخب، 

گيري سازمان (شامل اسناد . بسترسازهاي اوليه، مشتمل بر جهت1اند از: عبارت بندي شدند كهمضمون فراگير طبقه
هاي سازماني)، راهبردهاي سازماني (امنيت شغلي، عدالت سازماني و توازن كار گيري اجتماعي و ارزشبالادستي، جهت
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هاي بري كارمندمدار، ويژگي. بسترسازهاي ثانويه، مشتمل بر رهبري (ره2و زندگي)، جو سازماني (روابط اجتماعي)؛ 
فردي رهبر و رهبري خودكفا)، عوامل شغلي (طراحي شغلي و الزامات شغل)، محيط كار (شرايط فيزيكي كار و موقعيت 

. كاركردهاي مديريت منابع انساني، مشتمل 3جغرافيايي محل كار) و همكاران (توانمندي همكاران و تعامل با همكاران)؛ 
هاي علمي و جذب مبتني بر شايستگي و مهارت)، آموزش و توسعه گيري از رويه(بهره است بر جذب و استخدام

كارگيري مهارت و ايجاد بانك شايستگي)، مديريت عملكرد هاي بدو و ضمن خدمت، آموزش مبتني بر به(آموزش
توجه به نظرات كاركنان، ريزي شغلي)، روابط كار (ها در برنامهگيري از نتايج ارزيابيمحور، بهره(ارزيابي نتيجه

اي، طراحي نظام پيشنهادها و منتورينگ رساني)، معماري سازماني و ارتباطات (طراحي ساختار شبكهنظرسنجي و اطلاع
. پيامدها كه 4هاي مالي و امكانات مالي)؛ هاي نقدي، كمك هزينه، پرداختسازماني) و جبران خدمات (پرداخت

كتي)؛ پيامدهاي سازماني (ماندگاري و چابكي) و پيامدهاي فراسازماني (رضايتمندي و پيامدهاي فردي (انگيزشي و مشار
 گيرد.اجتماعي) را در برمي

)Suryani, 2024& Syamsulbahri به بررسي پويايي و پيچيدگي حفظ و ماندگاري كاركنان در شركت عمومي (
هاي جبران خدمات و آفرين و سياستمنابع انساني، رهبري تحولهاي توسعه جاكارتا اندونزي با تمركز بر تأثير برنامه

هاي آفرين و سياستهاي توسعه منابع انساني، رهبري تحول) پرداختند. نتايج بر تأثير مثبت معنادار برنامهCPغرامت (
ها ن و اعتبار سازهكند.. اعتبارسنجي مدل اندازه گيري قابليت اطميناجبران خدمات و غرامت بر حفظ كاركنان تأكيد مي

 نشان دهنده برازش رضايت بخش مدل است. 0,592تعديل شده  R-Squareكند. را تضمين مي

)Butson et al, 2023هاي حفظ منابع انساني براي كاهش قصد جابجايي مربيان در استراليا ) به بررسي استراتژي
دبيات حمايت شده است. اين مطالعه با هدف ارتباط بين رضايت شغلي و قصد ترك شغل به خوبي در ا پرداختند.

شناسايي و توضيح قصد جابجايي فعلي مربيان شناي ويكتوريا، استراليا انجام شد. اين مطالعه با استفاده از نسخه اصلاح 
ي هاي نيمه ساختاريافته با مربيان فعلي شنا استفاده كرد. تجزيه و تحليل محتواشده نظريه قصد گردش رودت، از مصاحبه

سال) قصد  28تا  18قياسي به توضيح قصد تردد مربيان فعلي شنا كمك كرد. نتايج نشان داد مربيان شناي جوانتر (يعني 
 جايي پاييني داشتند.سال) قصد جابه 45جايي بالايي داشتند. مربيان قديمي شنا (يعني بالاي جابه

)Bekhit et al, 2023منابع انساني سبز بر حفظ و نگهداري كاركنان و پايداري هاي مديريت ) در پژوهشي به تأثير شيوه
محيطي در بخش صنعت خودرو در مصر پرداختند. اين پژوهش يك طرح توصيفي را با استفاده از يك نظرسنجي 

ها و هاي نيمه ساختاريافته، با پاسخ دهندگان كه در آن مديران منابع انساني، رؤساي كارخانهساختار يافته و مصاحبه
پاسخ دهنده اقتباس نمود. همچنين براي ايجاد رابطه بين متغيرهاي  70يران خط تا سطح مديريت عالي از حجم نمونه مد

هاي رگرسيون چندگانه استفاده شد. نتايج اين پژوهش نشان ها از مدلمستقل و متغيرهاي وابسته نشان داده شده در مدل
 فظ كاركنان و پايداري محيطي تأثير معناداري دارند.هاي مديريت منابع انساني سبز بر حداد كه شيوه

)Adibzadeh & Roknabadi, 2023 ( به بررسي شناسايي و اولويت بندي عوامل مؤثر بر نگهداشت منابع انساني دانشگاه
 53تر، مقوله مهمكد باز، با مقوله بندي و محور بندي حول  181آزاد اسلامي واحد تهران شمال پرداختند. بعد از شناسايي 

عامل مؤثر بر نگهداشت نيروي انساني شامل رضايت شغلي، مديريت بهينه  5عامل اصلي شناسايي شدند.  5عامل فرعي و 
 نيروي انساني، حمايت سازماني، جو سازماني وگزينش كارآمد بودند.
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  پژوهش روش
هش در بخش كيفي، خبرگان دانشگاهي و مشاركت كنندگان اين پژوباشد. روش پژوهش كيفي و از نوع كاربردي مي

هاي دولتي سيرجان بودند. انتخاب افراد به روش نمونه گيري هدفمند انجام گرديد. مصاحبه مديران منابع انساني بخش
ابزار گردآوري اطلاعات مصاحبه نيمه  .نفر از مشاركت كنندگان تا مرحله اشباع نظري ادامه يافت 18نيمه ساختاريافته با 

تدوين سناريوي ماندگاري براي تأثيرپذيري و براي  MICMACتجزيه و تحليل يافته از روش باشد. در ريافته ميساختا
ها و نرم افزار ميك مك قابليت تبديل روابط به شكل .استفاده شد Wizard Scenarioاز نرم افزار  نيروي انساني

كند. به طور كلي، آسان روابط و ساختار سيستم را امكان پذير مينمودارهاي ويژه را داراست و با امكانات خود تحليل 
اند. يكي ماتريس آثار مستقيم متغيرها و نمودارهاي مربوط به آن و ها و نمودارهاي خروجي نرم افزار دو نوعماتريس

، روابط بالقوه بين ديگري ماتريس روابط غير مستقيم بين متغيرها و نمودارهاي مرتبط با آن، چنانچه در ماتريس اوليه
متغيرها نيز مشخص شده باشد، نرم افزار ماتريس روابط بالقوه مستقيم بين متغيرها و ماتريس روابط بالقوه غيرمستقيم بين 

نرم افزار سناريو ويزارد در راستاي سناريو سازي جهت پيش بيني آنچه در آينده  دهد.متغيرها را نيز در اختيار قرار مي
هاي در واقع اين نرم افزار با در نظر گرفتن عوامل كليدي و پيشران .محتمل است به وجود آمده استامكان وقوع آن 

هاي محتمل هر يك از عوامل و رخدادهاي محتمل الوقوع ها و حالتمؤثر بر ماندگاري نيروي انساني، ميزان عدم قطعيت
هاي دولتي نيز به مثابه يك سيستم پيچيده و پويا بخشكشد. از آنجا كه هاي محتمل يك سيستم را به تصوير ميدر آينده

هاي محتمل ماندگاري نيروي انساني بخش باشند لذا تا حدود زيادي قابليت به كارگيري اين نرم افزار در ترسيم آيندهمي
  دولتي فراهم است.

       
  هاي پژوهشيافته 

ها با بهره گيري از روش تحليل تاثيرات متقابل در محيط ميك هاي استخراج شده بر اساس مصاحبهمتغيرها و شاخصابتدا 
تغييرات در بازار كار، تغييرات «ي مولفهشامل هشت  8*8اند. بدين منظور از ماتريسي به ابعاد مك بررسي و تحليل شده

عوامل  ات در ساختار سازماني، تغييرات در انتظارات كاركنان،كاركنان، تغييرهاي در فناوري، تغييرات در ارزش
شاخص استفاده شد تا وضعيت هر يك از آنها در  26با روانشناختي، عوامل اقتصادي، فرهنگ سازماني و محيط كار، 

ها را با طيف مورد نظر تكميل سيستم مشخص گردد. از پاسخ دهندگان درخواست شد درجه اهميت متغيرها و شاخص
  نمايند.
تغييرات در «و » هاي كاركنانتغييرات در ارزش«شود بيشترين امتيازات در سطرهاي مربوط به گونه كه مشاهده ميهمان

  ) آمده است.1وجود دارد. جمع سطر و ستون امتيازات عوامل در جدول (» فناوري
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  ها. مجموع امتيازات پيشران1جدول 
 هاجمع امتياز ستون امتياز سطرهاجمع  هاپيشران  هامؤلفه

 C1 16 15 تغييرات در بازار كار

 C2 12 14 تغييرات در فناوري

 C3 17 17 هاي كاركنانتغييرات در ارزش

 C4 13 15 تغييرات در ساختار سازماني

 C5 15 15 تغييرات در انتظارات كاركنان

 C6 11 10 عوامل روانشناختي

 C7 14 15 عوامل اقتصادي

 C8 17 14 فرهنگ سازماني و محيط كار

 115 115 جمع

 
وجود دارد. هدف نهايي از تحليل ساختاري،  »هاي كاركنانتغييرات در ارزش«هاي مربوط به بيشترين امتيازات در ستون

ماندگاري نيروي انساني بخش دولتي با رويكرد  ترين عوامل مؤثر برها، ساختار، متغيرهاي كليدي و مهمشناخت ويژگي
است. در ماتريس متقاطع، جمع اعداد موجود در سطر براي هر متغير، بيانگر جمع فعال است و ميزان آينده نگاري 

دهد. همچنين جمع اعداد موجود در ستون نيز بيانگر جمع فعال و غيرفعال است و ميزان تاثيرگذاري آن عامل را نشان مي
  دهد.پذيري آن عامل را نشان ميتأثير

  
 ماتريس تاثيرات مستقيم

ها تشكيل شد تا بتوان نتايج حاصل از هاي حاصل از پرسشنامه) بر اساس ميانگينMDIدر ابتدا ماتريس تاثيرات مستقيم (
هاي ماتريس و تاثيرات دادههاي گرافيكي مرتبط با آن را به دست آورد. تحليل اوليه تاثيرات متقابل، نمودارها و نقشه

گزينه براي ماتريس وجود دارد كه از اين تعداد،  56متقاطع نشان دهنده آن است كه با توجه به ابعاد ماتريس، در مجموع 
خانه  12اند. از طرف ديگر، خانه ماتريس صفر بوده، يعني عوامل بر همديگر تأثير نداشته يا از همديگر تأثير نپذيرفته 8

  است. %97,5باشد. درجه پرشدگي ماتريس خانه ماتريس عدد سه مي 15انه دو و خ 29يك، 
  

  هاي آنهاي ماتريس و آماره. تحليل اوليه داده2جدول   
ابعاد 
 تعدادتكرار  ماتريس

بدون تأثير 
)0( 

تأثير ضعيف 
)1( 

 جمع )3تأثير قوي ( )2تأثير ميانه (
درجه 
 پرشدگي

8*8 3 8 12 29 15 56 97,5% 

 
شده كه ماتريس ها، اطلاعات ماتريس حاصلاز اخذ نظرات از خبرگان و محاسبه ميانگين وزني هر كدام از خانهپس 

  مك وارد شد.افزار ميكشود، به نرم) ناميده ميMDIتاثيرات مستقيم (
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  ) آمده است.3ها بر يكديگر در جدول (ماتريس تاثيرات مستقيم مؤلفه
  

  ها بر يكديگرتاثيرات مستقيم مؤلفه. ماتريس 3جدول 

  
در ماتريس متقاطع، جمع اعداد سطرهاي هر عامل ميزان تاثيرگذاري و جمع ستوني نيز ميزان تأثير پذيري آن عامل از 

  ) گزارش شده است.1دهد. كه نتايج آن در شكل (عوامل ديگر را نشان مي
 

  
  نمودار قدرت نفوذ و قدرت وابستگي .1شكل 

تغييربازار : 1
فناوری : 2
کارکنان : 3
سازمان : 4
ت : 5

انتظارا
روانشناختی : 6
صادی : 7

اقت
محيط کار  : 8

تغييربازار : 1
فناوری : 2
کارکنان : 3
سازمان : 4
انتظارات : 5
روانشѧناختی : 6
اقتصادی : 7
محيط کار  : 8

0 2 3 2 3 1 3 2
1 0 2 2 3 1 1 2
3 2 0 2 2 3 3 2
2 2 3 0 1 2 2 1
2 3 2 2 0 1 2 3
1 1 2 2 2 0 1 2
3 2 2 2 2 1 0 2
3 2 3 3 2 1 3 0

©
 LIP

S
O

R
-E

P
ITA

-M
IC

M
A

C
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دهد. عواملي كه قدرت نفوذ خوبي روابط ميان عوامل را نمايش مي) به1نمودار قدرت نفوذ و قدرت وابستگي شكل (
هاي اصلي در توسعه ماندگاري نيروي انساني بخش دولتي شناخته شوند. در مقابل، عنوان پيشرانتوانند بهبالايي دارند، مي

  .دهنده نياز به توجه و حمايت بيشتر از سوي ديگر عوامل هستندعواملي كه قدرت وابستگي بالايي دارند، نشان
دهد كه براي توسعه ماندگاري نيروي انساني بخش دولتي، توجه به عوامل كليدي مانند تحليل ميك مك نشان مي

ضروري است. همچنين، » تغييرات در بازار كار«و » فرهنگ سازماني و محيط كار«، »هاي كاركنانتغييرات در ارزش«
 .تواند به بهبود ماندگاري نيروي انساني بخش دولتي كمك كندها ميايجاد روابط مؤثر ميان اين عوامل و ديگر پيشران

هاي شهاي خود را بر اساس تغييرات در ارزگذاران و مديران در اين حوزه با توجه به اين نتايج، برنامهپس بايد سياست
كاركنان تنظيم كنند و از فرهنگ سازماني و محيط كار و تغييرات در بازار كار براي بهبود تغييرات در انتظارات كاركنان 

  برداري نمايند.موثرتر بهره عوامل اقتصاديخود جهت 
راست -كند. عواملي كه در ربع بالاهاي متقابل درون يك سيستم كمك مياين نقشه به درك پويايي قدرت و وابستگي

ترين هستند، زيرا هم محرك هستند و هم خودشان تحت تأثير قرار دارند، معمولاً براي درك و مديريت سيستم حياتي
  باشد:به صورت زير مي ) نقش متغيرها2در ادامه با توجه شكل (گيرند. قرار مي

 

  
  . روابط مستقيم بين متغيرها2شكل 
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اي كه در عصر حاضر به واسطه وجود آينده .ماندگاري نيروي انساني بخش دولتي همواره با نگاه به آينده همراه است 
امروزه فرض  .ابهام قرار دارداي از گذارند، در هالهنيروهاي بسياري كه بر ماندگاري نيروي انساني بخش دولتي تأثير مي

اينكه آينده مشابه حال خواهد بود، فرضي غلط و ساده انگارانه است. عدم قطعيت در ذات و ماهيت آينده نهفته است و 
هاي دولتي است. در واقع اين عدم هاي مديران و برنامه ريزان بخشبرخورد درست با آن، يكي از دشوارترين فعاليت

هاي ماندگاري نيروي انساني را از دستيابي به هدف اصلي خود كه ماندگاري نيروي ستند كه برنامههاي پيش رو هقطعيت
كنند. بنابراين براي ايفاي نقش مؤثر در شكل بخشيدن به آينده ضرورت دارد با اتكا به انساني بخش دولتي است، دور مي

حولات آينده را بر پايه كلان روندها و روندهاي هاي مؤثر و ترويكردهاي جديد برنامه ريزي، به شكل جدي پيشران
  هاي جامعه شناسايي كنيم.ناپيوسته، سناريو سازي و بهره گيري واقع بينانه از توانمندي

 
  تشكيل ماتريس بر هم كنش (اثر گذاري و اثر پذيري)

عامل اثر پذير قرار هر كدام از عوامل يا رخدادهاي كليدي يك بار در نقش عامل اثر گذار و بار ديگر در نقش 
گيرد. اگر عاملي در رشد + مي9و  -9بين  گيرند. بسته به ميزان اثر پذيري و يا اثر گذاري هر عامل يا رخداد امتيازي مامي

+ و اگر موجب محدود شدن رشد و 9+ و 1يا ارتقاي عامل ديگر (افزايش و بالا رفتن) نقش داشته باشد امتيازي ما بين 
خواهد  0گيرد. و اگر هيچ نقشي ايفا نكند مي -9و  -1(كاهش و پايين آمدن) شود، امتيازي ما بين  ارتقاي عامل ديگر

ها در حالات مختلف در نظر بايست عدم قطعيتشود ميگرفت. نكته مهم اين جاست كه هنگامي كه امتيازات داده مي
شود كه تمامي امتيازاتي كه از بر هم كنش ميگرفته شود. پس از اتمام امتياز دهي ماتريسي توسط نرم افزار تشكيل 

دهد. لازم به ذكر است كه تمامي امتيازات داده شده بر اساس نظرات عوامل يا رخدادها به وجود آمده است را نشان مي
  هاي مختلف بوده است.كارشناسان حوزه

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  كنش عوامل (اثر گذاري و اثر پذيري). امتياز دهي به عوامل به منظور تشكيل ماتريس بر هم 3شكل 
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  )اثر پذيري و اثر گذاري (عوامل  بر هم كنش ماتريس تشكيل. 4جدول 

  
  

  به دليل محدود بودن گسترش پنجره تنها قسمتي از ماتريس ارائه گرديده است.
  

  اجراي دستور سناريو سازي
رسد. پس از اجراي اين دستور دستور ساخت سناريو ميپس از كامل شدن ماتريس مذكور، در اين گام نوبت به اجراي 

نرم افزار دو سناريو را به عنوان سناريوهايي كه داراي سازگاري بالايي بوده و نيز بر هم كنش عوامل و رخدادها، شامل 
شد تا  دهد. اين در حالي است كه زماني كه از نرم افزار به صورت آزمايشي خواستهبيشترين حالات است را ارائه مي

  تمامي سناريوهاي محتمل در آينده را ارائه دهد، شانزده سناريو را ارائه نمود.
  

  
  . اطلاعات مربوط به دو سناريوي محتمل با سازگاري بالا5جدول 
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هاي ممكن است بنابراين مجموعاً شانزده سناريو در پيش رو داريم. اين تعداد قابل توجه سناريو كه شامل همه تركيب
تر كه داراي هاي موجود سناريوهاي مناسبداراي ارزش يكساني نيستند. از اين جهت لازم است كه بر اساس شاخص

ي سناريوهاي پيش رو در ماندگاري نيروي انساني سازگاري بيشتري هستند انتخاب و معرفي شوند. از اين تعداد نتيجه
  باشند.ري بالا ميبخش دولتي با رويكرد آينده نگاري هشت سناريو با سازگا

باشند. و با امتياز بسيار بالا و احتمال وقوع بيشتر مي» 0«و » 1«ترين سناريوها دو سناريو با شاخص سازگاري محتمل
بنابراين اين دو سناريو به ترتيب ارجحيت نسبت به هم دارند. ماهيت اين نرم افزار به كاهش ابعاد احتمالي وقوع سناريوها 

  ه چند سناريوي محدود با احتمال وقوع بالاست. در ادامه به تشريح اين دو سناريو پرداخته شده است.از صدها سناريو ب
  

  (تعالي و ثبات نيروي انساني) :سناريو اول) الف
تواند موجبات ماندگاري نيروي انساني پيوستن اين سناريو مي واقع سناريو بهينه و آرماني است. به واقعيت دراول سناريو 
  ).4- 7شكل ( فراهم آورد دولتي با رويكرد آينده نگاري رابخش 

  

  
  اول سناريوي به مربوط . اطلاعات4شكل 

  
  (تحول سازماني موفق با استاندارد بالا) :سناريوي دوم) ب

ترين سناريو، در جهت تحقق اهداف، بر اساس ماندگاري نيروي انساني بخش دولتي با ترين و محتملاين سناريو نيز مهم
رويكرد آينده نگاري است. در اين سناريو نيروي انساني، به ويژه در بخش دولتي، وابسته به امنيت شغلي است. به دليل 

هاي بهتر، در حداقل ميزان خود قرار دارد. زيرا كاركنان اولويت توسعه عوامل اقتصادي ترك كار به دليل نبود گزينه
ا وجود ثبات اقتصادي، كاركنان همچنان انتظار يك محيط كار با كيفيت بالايي براي امنيت شغلي قائل هستند. گرچه ب

ها در ازاي امنيت، خواستار حس هدفمندي و (فرهنگ سازماني قوي)، احترام و رعايت اصول اخلاقي را دارند. آن
هاي رصتگذاري در كار هستند. انتظارات بالا در مورد كيفيت مديريت و سلامت رواني تيم، حتي در غياب فارزش

هاي نوين (انعطاف، هاي سنتي (حقوق ثابت، ارشديت) بر ارزششغلي جذاب بيروني، باقي مانده است و ارزش
  هدفمندي) غلبه دارند.
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  . اطلاعات مربوط به سناريوي دوم5شكل 

  
سناريوي باور ) وجود دارد. يك -2) و (-1ممكن، هشت سناريوي باور كردني با ارزش پايداري ( سناريوهاي بين در

) سناريوهاي باور كردني احتمال وقوع كمتري نسبت به -2) و پنج سناريو با ارزش پايداري (-1كردني با ارزش پايداري (
  سناريوهاي محتمل دارند.

  
 تعيين وضعيت عوامل دخيل

اساس يك بازه زماني ده ساله آورده شده است اين قابليت بر  "شبكه سيستم"قابليتي در نرم افزار وجود دارد كه با عنوان 
امكان شناسايي  "شبكه سيستم"نمايد به عبارتي هاي كليدي و راهبردي را دسته بندي مياز ميان مجموع عوامل، مؤلفه

  دهد.عوامل مؤثر بر ماندگاري نيروي انساني بخش دولتي را مي
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  بخش دولتي . شناسايي و تعيين وضعيت عوامل دخيل در ماندگاري نيروي انساني6شكل 

  
عوامل قرار گرفته در ربع اول نشان دهنده عوامل يا رخدادهايي هستند كه علاوه بر اينكه بيشترين تأثير گذاري را بر روي 

پذيرند. اين عوامل براي گذارند، به طور هم زمان از طرف ساير عوامل نيز بيشترين تأثير را ميوضعيت سيستم مي
  اند از: عوامل اقتصادي، تغييرات در بازار كار، عوامل روانشناختي.تي عبارتماندگاري نيروي انساني بخش دول

هاي سيستم را به خوبي كنترل عوامل قرار گرفته در ربع دوم نشان دهنده عوامل يا رخدادهايي هستند كه قادرند فعاليت
ر ساختار سازماني، تغييرات در اند از: تغييرات دكنند. اين عوامل براي ماندگاري نيروي انساني بخش دولتي عبارت

  انتظارات كاركنان. لذا اين عوامل به صورت مستقيم و غير مستقيم بايد در بطن جدول عوامل راهبردي قرار گيرند.
اند كه ميزان تأثير گذاري و تأثير هاي كاركنان، تغييرات در فناوري، قرار گرفتهدر ربع سوم عوامل تغييرات در ارزش

به ساير عوامل پايينتر بوده و در نتيجه نقش آنها در شكل دهي به ماندگاري نيروي انساني بخش دولتي  پذيري آنها نسبت
  تر است.با رويكرد آينده نگاري كمرنگ

عوامل قرار گرفته در ربع چهارم نشان دهنده عوامل يا رخدادهايي هستند كه به وضعيت ساير عوامل و يا رخدادهاي 
اند. اين عوامل براي ماندگاري نيروي انساني بخش دولتي با رويكرد آينده پيراموني آنها وابستهموجود در سيستم يا محيط 

هاي انجام شده و روندهاي بررسي شده در اند از: فرهنگ سازماني و محيط كار، اين عامل بر مبناي تحليلنگاري عبارت
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باشد. لذا در اين برنامه بخش فرهنگ سازماني و مي بازه زماني نه ساله گذشته به دليل تغييرات ساختاري در حال تحول
  شود.محيط كار علاوه بر اثبات تبعي بودنش باز هم به عنوان يك عامل كليدي در نظر گرفته مي

ترين سناريوهاي آورده شده، كه از احتمال وقوع بسيار بالايي برخوردار هستند، ترين و قويبنابراين با توجه به محتمل
تواند منجر به تغييرات در بازار كار شود كه به نوبه خود تغييرات در عوامل ه گرفت عوامل اقتصادي ميتوان نتيجمي

روانشناختي در جهت مثبت را در بر خواهد داشت و در عين حال تغييرات در ساختار سازماني و تغييرات در انتظارات 
هاي كاركنان و تغييرات در فناوري به ارتقاء رات در ارزشكاركنان از نتايج مثبت اين روند خواهد بود كه به همراه تغيي

انجامد كه تحقق اهداف، بر اساس ماندگاري نيروي انساني بخش دولتي با رويكرد فرهنگ سازماني و محيط كار مي
  آينده نگاري بر اين اساس است.

  
 بحث و نتيجه گيري

پژوهش حاضر با هدف تدوين سناريوي ماندگاري نيروي انساني با رويكرد آينده نگاري انجام شد. نتايج نشان داد كه 
مجموعاً هشت سناريو با محيط كار و كاركنان بيشترين تاثيرگذاري و تأثير پذيري را از عوامل ديگر دارند. همچنين 

رو است. با اين حال، دو سناريو تعالي و ثبات ر بخش دولتي پيشسازگاري بالا براي آينده ماندگاري نيروي انساني د
نيروي انساني (سناريوي بهينه و آرماني) و تحول سازماني موفق با استاندارد بالا (سناريوي محتمل، اما با خطر بوروكراسي 

ند كه ارجحيت بالاتري اترين مسيرها براي تحقق اهداف معرفي شدهترين و محتملو ماندگاري اجباري) به عنوان مهم
 Karami Moghaddam & Vishlaghi, 2025) (Hadian et(نسبت به سايرين دارند. نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش 

al, 2025 ()Isiaka, 2025 ()Bamiri et al, 2025) (Safarloo et al, 2024( )Suryani, 2024& Syamsulbahri (
)Butson et al, 2023) (Bekhit et al, 2023 ()Adibzadeh & Roknabadi, 2023 (باشد.همسو مي )Karami 

Moghaddam & Vishlaghi, 2025 نشان دادند كه نظام عادلانه پرداخت در قوانين، حق ارتقا و ترفيع قانوني، امنيت (
هاي قانوني در شرايط حمايتشغلي مبتني بر قانون، تعيين حقوق و مزايا براساس جدول مصوب و يكپارچه دولتي، 

) نشان دادند Bamiri et al, 2025( بحراني و برابري و منع تبعيض قانوني به عنوان مهمترين عوامل حقوقي مطرح شدند.
ها، پيش كه ابعاد كليدي فرهنگ سازماني نظير فرهنگ حمايتي، اعتماد، عدالت، مشاركت، يادگيري و همسويي ارزش

ي تعهد سازماني، به ويژه تعهد عاطفي، هستند و از اين طريق به طور مستقيم بر تصميم كاركنان هاي قوي برابيني كننده
هاي مديريت منابع ) نشان دادند كه شيوهBekhit et al, 2023(گذارند. كليدي براي ادامه همكاري با سازمان تأثير مي

 د.انساني سبز بر حفظ كاركنان و پايداري محيطي تأثير معناداري دارن

  گردد:با توجه به نتايج پژوهش پيشنهادهاي زير ارائه مي
سازمان بايد يك سياست جامع براي كار تركيبي (هيبريدي) تدوين كند كه در آن، اختياراتي به مديران براي تنظيم 

  .پذيري باشدانعطافساعات و مكان كار (بسته به ماهيت شغل) واگذار شود، تا پاسخگوي نياز نسل جديد به 
هاي نوين (مانند هوش مصنوعي، تحليل داده و سازمان بايد يك بودجه مشخص براي آموزش كاركنان در حوزه فناوري

ها اختصاص دهند تا از ابزارهاي اتوماسيون) اختصاص دهد و كاركنان را ملزم كند ساعات مشخصي را به اين آموزش
 .ها جلوگيري شودمنسوخ شدن مهارت
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كند كار روزانه او چگونه به دستيابي به اهداف در جلسات تنظيم اهداف، اطمينان حاصل شود كه هر كارمند درك مي
  .كند (حس معنادار بودن كار)كلان، اجتماعي يا ارزشي سازمان كمك مي

ل تعارضات فوري) هاي عملياتي خود (مانند تخصيص منابع كوچك يا حمديران مياني توانمند شوند تا بتوانند در حوزه
  .گيري كنندبدون نياز به تأييد سطوح بالا تصميم

هاي ارتباطي، هوش هيجاني، مديريت تعارض و رهبري در تمام هاي تخصصي و مستمر براي تقويت مهارتآموزش
  .سطوح سازماني، به ويژه براي مديران، اجرا شود

هايشان براي مقابله با استرس، اضطراب و مشكلات دهيك برنامه مشاوره محرمانه و رايگان براي كاركنان و خانوا
  .روانشناختي ارائه شود و دسترسي به مشاوران را تسهيل كند

هاي توسعه هزينههاي روانشناختي)، تسهيلات وام با بهره كم، يا كمكتر (شامل درمانمزايايي مانند بيمه تكميلي جامع
  .خدمات لحاظ شود اي بلندمدت به عنوان بخشي از بسته جبرانحرفه

هاي مالي مشخصي بر اساس براي كاركنان با سابقه طولاني در مشاغل كليدي، به جاي افزايش حقوق عمومي، پاداش
  ريزي شود تا وفاداري تشويق گردد.مدت ماندگاري برنامه

كاركنان در ميان بگذارند  رهبران سازمان بايد به طور منظم و شفاف، بدون فيلتر، اخبار، تصميمات و دلايل تغييرات را با
  ها پاسخ دهند و فرهنگ ارتباطات شفاف و باز را گسترش دهند.و به سؤالات مستقيم آن

اي سازي ساختارهاي شبكهمحور و منعطف جايگزين شود تا امكان پيادههاي پروژهشود كه ساختار سنتي با تيمپيشنهاد مي
عمل بيشتري داشته باشند. سازمان بايد بر ارائه مسيرهاي توسعه فردي و فراهم آيد و كاركنان در عين حفظ تعلق، آزادي 

پذير تمركز كند و نياز كاركنان به رفاه رواني و هدفمندي شغلي در كنار هم تأمين شود. در نهايت مزاياي انعطاف
هاي توسعه فردي را هاي نوين ضروري است تا اتوماسيون، ابزارسازي از طريق فناوريگذاري گسترده در چابكسرمايه

  .تسهيل كرده و ارتباطات منعطف را پشتيباني كند
ها براي مقابله با رضايت پايين، فرهنگ قدرداني و حس هدفمندي را فراتر از مزاياي ثابت تقويت شود سازمانپيشنهاد مي

ايد تا از گرفتار شدن در سازي مديريت مشاركتي و اصول اخلاقي قوي تمركز نمكنند. همچنين بايستي فعالانه بر پياده
اي براي هاي ارزيابي دورهگيري جلوگيري كند. اين امر مستلزم ايجاد سيستمساختارهاي بوروكراتيك و كندي تصميم

اند و انگيزه يا عملكرد پاييني دارند، تا از تبديل شدن شناسايي كاركناني است كه صرفاً به دليل امنيت شغلي باقي مانده
  اهي براي نيروهاي ناكارآمد پيشگيري شود.سازمان به پناهگ
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