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Abstract 
The aim of this study was to identify the drivers affecting the retention of human 
resources in the government and non-government sectors of Sirjan County. This 
study is applicable-developmental in terms of its purpose, and qualitative in 
terms of its research method. The data collection tool consisted of two parts: a 
review and exploration of research literature in the library section, and semi-
structured interviews in the field section. The participants in this study in the 
field section were human resources managers in the government and private 
sectors of Sirjan. Individuals, selected by a sampling method. Semi-structured 
interviews with participants continued until theoretical saturation. The coding 
and text analysis process of the interviews was carried out in MAXQDA2020 
software. 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 (development of soft skills, social 
responsibility, transparency and justice), 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). 
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Extended abstract 
Introduction 
Human resources are considered one of the most important and fundamental resources of 
organizations that need specialized and committed human resources to achieve their goals. 
Therefore, one of the most important tasks of human resource management in organizations is 
the task of preserving and retaining human resources (Bharath, 2023). Research shows that 
retaining human resources 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 (Jadon & Upadhyay, 2018; Matongolo et al., 2018). 
McKinsey's research indicates that 75% of large companies are concerned about the lack of 
talented and efficient people, and a Deloitte report shows that retaining these people is the top 
priority for 87% of human resource managers (Taghizadeh Masan et al., 2017). Today, 
retaining and maintaining human resources is the most difficult challenge for organizations in 
the public and private sectors. The movement of human resources 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, 2023). 
Despite the recognition of the importance of human resource retention in advancing the 
organization's goals more efficiently, very few studies have been conducted in this area, 
which indicates the existence of a theoretical and research gap in this subject area. Therefore, 
it is expected that this research, by providing a model, can pave a smooth path for the 
successful entry and movement of the government and non-government sectors of Sirjan and 
other organizations towards human resource retention. To achieve this goal, first, the 
theoretical foundations related to the field of human resource retention in human resource 
management in the government and non-government sectors were reviewed to determine what 
shortcomings and deficiencies there are in it. Then, considering these shortcomings and 
appropriate to the government and non-government sectors of Sirjan, in the research process 
using a qualitative method and also having the views of experts, an attempt is made to answer 
these questions: What are the drivers that affect the retention of human resources in the 
government and non-government sectors of Sirjan? 
 
Theoretical Framework 
Human Resources Retention 
With increasing competition and the expansion of human resource development methods, 
organizations are trying to retain and empower their talented employees (Butson et al., 2023) 
so that they can perform at a high level. The issue of lost human capital is a frightening and 
costly issue for any organization, because every organization incurs a lot of costs to train, 
educate, and prepare its employees to the desired level of productivity and efficiency; and by 
losing its human resources, it incurs the loss of skills, experiences, and capital that the 
organization has gained over the years. As a result, for managers of organizations seeking to 
retain, improve, and increase the productivity of their workforce, the issue of retention is of 
particular concern (Worth et al., 2003). Employee retention measures the percentage of 
employees who remain employed for a specified period of time. Employee retention is the 
process that keeps your employees in your company. Companies go to great lengths to recruit 
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talent, and once these employees are hired, business owners must ensure that employees do 
not immediately leave (Phamet al., 2023). 
Nahid et al. (2025) conducted a study aimed at identifying mechanisms for entrepreneurial 
retention of human resources, encouraging organizational entrepreneurial behavior. The 
findings of the study showed that the entrepreneurial retention component, including six 
subcomponents; employee satisfaction programs, design and implementation of the 
entrepreneurial talent acquisition system, design and implementation of the entrepreneurial 
motivation system, internal communication system, entrepreneurial compensation system, and 
employee personal development program, can be effective in the emergence of organizational 
entrepreneurial behaviors. Suryani & Syamsulbahri (2024) in a study examined the dynamics 
and complexity of employee retention and maintaining in a public company in Jakarta, 
Indonesia, focusing on the impact of human resource development programs (HRDP), 
transformational leadership (TL), and compensation policies (CP). The results emphasize the 
significant positive effect of HRDP (path coefficient = 0.626, p <0.001), TL (path coefficient 
= 0.442, p = 0.002) and CP (path coefficient = 0.348, p = 0.003) on employee retention (ER). 
Validation of the measurement model ensures the reliability and validity of the constructs. 
The adjusted R-Square of 0.592 indicates a satisfactory fit of the model. 
 
Research Methodology 
The present study is classified as applicable-developmental in terms of its purpose, and a 
qualitative research of the content analysis type in terms of its research method. (Qualitative 
content analysis can be considered a research method for the subjective interpretation of the 
content of text data through the processes of systematic classification, coding, and theme 
creation or design of known patterns). After taking interviews from the participants and 
writing the text related to the interviews line by line, the researcher analyzed the texts; in fact, 
codes, concepts, and categories were identified in this method through a systematic 
classification process, and then the drivers affecting the retention of human resources in the 
government and non-government sectors of Sirjan County were identified. 
 
Research findings 
In this section, interviews were conducted with 18 experts and human resource management 
specialists. The results of the interviews showed that the components of the drivers affecting 
the retention of human resources in the government and non-government sectors of Sirjan 
County include 8 organizing themes: 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 the work 
environment. 
 
Discussion and conclusion 
The aim of the present study was to identify the drivers affecting the retention of human 
resources in the government and non-government sectors of Sirjan County. The research 
findings showed that the drivers affecting human resource retention include: changes in the 
labor market (intense competition for talent, emergence of a new generation of labor, 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 
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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). The 
results of this research are somewhat consistent with the findings of Butson et al. (2023) and 
Suryani & Syamsulbahri (2024), which confirms the results of this research. 
Finally, based on the research findings, the following suggestions are made: 
 -Creating soft and technical skills development programs in line with technological 
developments (artificial intelligence, automation) and employee expectations 
-Implementing agile training courses (microlearning) focusing on future-oriented skills 
-Designing a dual career path (management/specialized) to meet the need for individual 
development and meritocracy 
-Establishing a flexible rights and benefits system such as training vouchers, health care, or 
targeted paid leave 
-Expanding the internal talent acquisition program with a focus on succession planning, and 
reducing dependence on the foreign market and creating a knowledge sharing platform 
between different generations of the workforce to transfer experiences 
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هـاي دولتـي و   هاي موثر بر ماندگاري نيـروي انسـاني بخـش   شناسايي پيشران
 غيردولتي

  

   3عليرضا فتحي زاده، 	2يوسف احمدي، 		1حامد هاديان
  
  ايران سيرجان، اسلامي، آزاد دانشگاه سيرجان، واحد دولتي، مديريت گروه	-1
  اسلامي، سيرجان، ايران آزاد سيرجان، دانشگاه مديريت، واحد گروه	-2
  ايران تهران، نور، پيام دانشگاه دولتي، مديريت گروه	-3
	  

 1404 تير 15: تاريخ دريافت

 1404 مرداد 19: تاريخ بازنگري

 1404 شهريور 29: تاريخ پذيرش

  
  
  
  
  
 

  
  
  
  
  
  

  ها:واژهكليد 
ماندگاري نيروي انساني، 
  ، نگهداشت منابع انساني

  عوامل روانشناختي، 
 فرهنگ سازماني

  چكيده
هاي مؤثر بر ماندگاري نيروي انساني بخش دولتي و غير دولتي شهرستان هدف اين پژوهش شناسايي پيشران

اي و از لحاظ روش تحقيق به صورت كيفي توسعه -سيرجان بود. اين پژوهش از نظر هدف كاربردي
اي و كتابخانه ها، شامل دو بخش، بررسي و كنكاش ادبيات تحقيق در بخشباشد. ابزار جمع آوري دادهمي

مصاحبه نيمه ساختاريافته در بخش ميداني بود. مشاركت كنندگان اين پژوهش در بخش ميداني، مديران 
هاي دولتي و خصوصي سيرجان بودند. انتخاب افراد به روش نمونه گيري انجام گرديد. منابع انساني بخش

 و كدگذاري فرآيندظري ادامه يافت. مصاحبه نيمه ساختاريافته با مشاركت كنندگان تا مرحله اشباع ن
هاي پژوهش نشان داد كه يافتهگرديد.  انجامMAXQDA2020 افزارنرم در هامصاحبه متني تحليل
: تغييرات در بازار كار (رقابت هاي مؤثر بر ماندگاري نيروي انساني بخش دولتي و غير دولتي شاملپيشران

جديد نيروي كار، كار هيبريدي)، تغييرات در فناوري (اتوماسيون شديد براي جذب استعدادها، ظهور نسل 
هاي كاركنان (معنا دار بودن كار، توسعه هاي جديد)، تغييرات در ارزشو هوش مصنوعي، نياز به مهارت

هاي مسطح، كار فردي، شايسته سالاري، تعادل بين كار و زندگي)، تغييرات در ساختار سازماني (سازمان
هاي نرم، هاي شغلي)، تغييرات در انتظارات كاركنان (توسعه مهارتف پذيري در نقشتيمي، انعطا

مسئوليت 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

گر و مثبت، مديريت تنوع، تعادل بين فرهنگ سازماني و مثبت، ارتباطات شفاف و باز، فرهنگ حمايت
  باشد.فرهنگ فردي، انصاف و برابري) مي
 

مانـدگاري نيـروي   ). شناسايي پيشران هاي موثر بـر  1404عليرضا. (، يوسف و فتحي زاده، احمدي ،حامد، هاديان :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
 .385-044)، 3( 7، فصلنامه رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي .هاي دولتي و غيردولتيانساني بخش
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  مقدمه
براي رسيدن به اهداف خود، نيازمند نيروي شود و سازمانها نيروي انساني يكي از منابع مهم و اساسي سازمانها قلمداد مي

باشند؛ بنابراين يكي از مهمترين وظايف مديريت منابع انساني سازمانها، وظيفه حفظ و انساني متخصص و متعهد مي
هاي هر سازماني ). منابع انساني بي شك بعنوان يكي از مهمترين داراييBharath.,2023ماندگاري نيروي انساني است (

ها دارد. يكي از دلائل پيوستن افراد به سازمانها، دريافت پاسخ ثرات قابل توجهي بر كارايي و اثربخشي سازماناست كه ا
 .شود كه از هر فردي به فرد ديگر، متفاوت استمناسب جهت رفع نيازهايشان است. اين نيازها طيف متنوعي را شامل مي

آيد. مشكلي كه اگر حل هاي دولتي و خصوصي به شمار مينترين مشكل سازماامروزه حفظ كاركنان شايسته، عمده
گردد. از سوي ديگر، از دست دادن كاركنان براي سازمان پر شود منجر به سودآوري و اثربخشي بيشتر در سازمان مي

ب و ها هر ساله مبالغ قابل توجهي جهت جذ). همچنين بايد توجه داشت كه اكثر سازمان(Gholami,2025 باشدهزينه مي
هاي نمايند و اين در حالي است كه هر سازمان قادر است در صورت اتخاذ شيوهنگهداري كاركنان خود هزينه مي

شك ها نيز باشد. بيمناسب، علاوه بر حفظ منابع انساني موجود، زمينه ساز جذب تعدادي ديگر از كاركنان فعال سازمان
دمند، هايي كه در كالبد سازمان روح ميها هستند؛ انسانها انسانن سازمانها است و متوليان ايدنياي كنوني، دنياي سازمان

ندارند، بلكه اداره آنها تنها مفهوميها بدون وجود نيروي انساني نهكنند. سازمانآورند و اداره ميآن را به حركت درمي 
افزار، همچنان نقش انسان به عنوان ي از سختاها به تودهها و تبديل آننيز ميسر نخواهد بود. حتي با فناورشدن سازمان

هاي عاملي حياتي و راهبردي در بقاي سازمان، كاملاً مشهود است. براين اساس منابع انساني ارزشمندترين منبع سازمان
وري را آيند چراكه به تصميمات سازماني شكل داده، مسائل و مشكلات سازمان را حل نموده و بهرهامروزي به شمار مي

دهد كه نگهداشت منابع انساني تحت عوامل بسياري ). تحقيقات نشان ميvafaii nezhad et al.,2016بخشند (عينيت مي
هاي مالي و غيرمالي، استقلال و خودمختاري، انعطاف پذيري در هاي توسعه شغلي، استرس كاري، پاداشهمچون فرصت

هاي مسئوليت پذيرتر، هاي شغلي، ايجاد تيمها و مسئوليتشبرنامه كاري، تعادل بين كار و زندگي، مناسب بودن نق
هاي مديريت منابع هاي شغلي واقعبينانه، سرمايه و حمايت اجتماعي، شيوهاطمينان از تعادل انتظارات منابع انساني با ويژگي

 ).Jadon& Upadhyay, 2018; Matongolo et al.,2018باشد (انساني و رهبري مي

هاي بزرگ دغدغه كمبود افراد با استعداد و كارآمد دارند درصد از شركت 75ي حاكي از آن است تحقيقات مك كينز
درصد از مديران منابع انساني است  87دهد كه حفظ اين افراد اولويت اول براي و گزارش موسسه ديليوت نشان مي

)Taghizadeh Masan et al., 2017ها در بخش ترين چالش براي سازمانت). امروزه حفظ و نگهداشت منابع انساني سخ
هاي مختلف به شدت در حال افزايش است و كمبود منابع انساني دولتي و خصوصي است. جابجايي منابع انساني در حوزه

ميليون نفر پيشبيني شده، كه رقم بسيار  12,9در اين بخش در كشورهاي در حال توسعه، توسط سازمان بهداشت جهاني 
دليل كمبود نيروي كار ماهر، كاركنان انتظار مزاياي مالي و غيرمالي بيشتري داشته و با هر شرايطي حاضر بالايي است. به 

  ).Bharath.,2023به كار كردن نيستند (
شود كـه نـرخ تـرك خدمت بالا، نشانگر عملكرد نامطلوب ها همواره تأكيد ميهمانطور كه اشاره شد در پژوهش

كنند تا اين نرخ را كاهش باشد. مـديران نيـز همواره تلاش ميگهداري نيـروي انـساني ميمديريت سازمان در حفظ و ن
هاي خود داده و تـا حـد ممكن به صفر نزديك كنند و چنانچه به اين مهم نائل آيند، با آسودگي خاطر به ساير فعاليت
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ز مسأله است. بعبارت ديگر، مديران ضمن توجه پردازند. اما واقعيت اين گونه نيست، نرخ ترك خـدمت پـايين، نيمي امي
به ميزان ترك خدمت پرسنل و تنظيم نرخ آن در حد نرمـال، بايد به اين پرسش پاسخ دهند كه تركيب دلايل مانـدگاري 

تر هر چه تأثير عوامل انگيزشي و در توان ايـن تركيـب را مطلـوب قلمداد كرد؟ بعبارت دقيقپرسنلشان چيست و آيا مي
تر باشد، تر بوده و تأثير عوامل محـيط خـارجي كمهله دوم، عوامل محيط داخلـي، بـر بقـا و مانـدگاري پرسنل بيشو

تر و با روحيه تر برخوردار اسـت. بنابراين ضعف در سيستم فرآيندهاي توان نتيجه گرفت كه سازمان از پرسنلي شادابمي
نمايد. بكارگيري اصول و مباني آينده نگاري، شرايط را براي ي ايجاد ميمنابع انساني، خسارات و صدمات جبران ناپذير

هاي ضروري، به منظور بكارگيري هدفمند فرآيندهاي تشخيص روندهاي محتمل و ممكن آينده و پيش بيني تغيير برنامه
اي صنعتي و غيرصنعتي همنابع انساني فراهم ساخته و موجب ارتقاي انسجام فرآيندهاي منابع انساني با اهداف سازمان

گردد. بـا وجـود مسجل شدن اهميت ماندگاري نيروي انساني در پيشبرد كارآمدتر اهداف سازمان، تاكنون در در اين مي
حوزه مطالعات بسيار كمي صورت گرفته است كه اين امر، از وجود شكاف نظري و پژوهشي در اين حوزة موضوعي 

رود كه ايـن پژوهش با ارائه يك الگو بتواند راهگشاي مسيري هموار طي ورود و كند. بنـابراين، انتظار ميحكايت مي
ها بـه سـمت ماندگاري نيروي انساني باشـد. براي حركت موفقيت آميز بخش دولتي و غير دولتي سيرجان و ساير سازمان

در مديريت منابع انساني در بخشهاي رسيدن به اين منظور، ابتدا مبـاني نظـري مربـوط بـه حوزه ماندگاري نيروي انساني 
هايي در آن وجود دارد. سپس با توجه به اين كم و دولتي و غير دولتي مرور شد تا مشخص شود چه كم و كاستي

ها و متناسب با بخش دولتي و غير دولتي سيرجان، در فرايند پژوهش با استفاده از روش كيفي و همچنين كاستي
هاي مؤثر بر ماندگاري پيشرانشود به اين سؤالات پاسخ دهد كه رگان، تلاش ميهاي خببرخورداري از ديدگاه

  نيروي انساني بخش دولتي و غير دولتي شهرستان سيرجان كدامند؟
  

  مرور ادبيات:
  ماندگاري نيروي انساني

كنند تا كاركنان مستعد خود را حفظ كرده ها تلاش ميهاي توسعه منابع انساني، سازمانبا افزايش رقابت و گسترش روش
تا آنها بتوانند عملكرد بالايي داشته باشند. مسأله از دست داده  (Butson et al,. 2023)و آنان را توانمند نمايند 

هاي انساني براي هر سازماني بيمناك بوده و هزينه آور است، زيرا هر سازمان براي آموزش، تربيت و آماده سازي سرمايه
دادن نيروي انساني خود  شود و با از دستهاي بسيار متحمل ميكاركنان خود تا مرحله بهره وري و كارايي مطلوب هزينه

ها تلاش سازمان به دست آمده است. در شود كه طي سالهايي ميها و تجربيات و سرمايهمتحمل از دست دادن مهارت
باشند، مسأله ميل به ها كه در پي حفظ و نگهداري، بهبود و بهره وري نيروي انساني خود مينتيجه براي مديران سازمان
درصد كاركناني را كه براي مدت مشخصي  ). ماندگاري كاركنانWorth et al,.2003طلبد (ماندن توجه خاصي را مي

شود كارمندان شما در شركت شما كند. ماندگاري كارمندان فرآيندي است كه باعث مياند اندازه گيري ميشاغل مانده
پس از استخدام اين كاركنان، صاحبان دهند و ها تمام تلاش خود را براي استخدام استعدادها انجام ميبمانند. شركت

  )Phamet al,.2023كنند (مشاغل بايد اطمينان حاصل كنند كه كارمندان فوراً آنجا را ترك نمي
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منظور از ماندگاري كاركنان در سازمان، فقط جنبه فيزيكي آن نيست، بلكه حضور و حركت فعالانه كاركنان سازمان در 
ها با كار و شغل و ها و راهبردهاي سازمان و به تعبيري درگيربودن آنبا سياست درون آن و هماهنگي و همسويي آنان

تر از ارتباط دادن انسان با حقوق و مزاياي مسائل مربوط به آن است. به عبارت ديگر، ماندگاري منابع انساني ابعادي وسيع
هايشان صور شود كه توقعات كاركنان از سازماندريافتي يا تأمين بهداشت و ايمني در محيط كار دارد. ضمناً نبايد چنين ت

توان اين توقعات را تشخيص داد. زماني كه از امور مربوط به راحتي ميجا و در هر فضاي كاري يكسان است و بهدر همه
شود، لازم است ابعاد گوناگون و پيچيدهاي كه نيازها و تمايلات فردي، گروهي و ماندگاري در يك سازمان صحبت مي

آورد، مورد توجه قرار گيرد و انسانها با تمام ابعاد وجودشان در رابطه با كار و زندگي اجتماعي، وجود مي زماني را بهسا
  ),Tayebi Abolhasani& Khodabakhshi 2017مورد مطالعه قرار گيرند (

 )nahid et al.,2025 كارآفرينانه نيروي انساني، مشوق رفتار ) پژوهشي با هدف شناسايي مكانيزم هاي حفظ و نگهداشت
هاي پژوهش نشان داد كه مولفة نگهداشت كارآفرينانه شامل شش زيرمولفة؛ كارآفرينانه سازماني انجام دادند. يافته

سنجي كاركنان، طراحي و اجراي نظام استعداديابي كارآفرينانه، طراحي و اجراي نظام انگيزشي هاي رضايتبرنامه
تواند در بروز نظام ارتباطات داخلي، نظام جبران خدمت كارآفرينانه و برنامة توسعة فردي كاركنان مي كارآفرينانه،

 رفتارهاي كارآفرينانة سازماني مؤثر باشند.

)Dahmardeh et al.,2024ها و عوامل مؤثر در نگهداشت منابع انساني ) پژوهشي تحت عنوان شناسايي شاخص
ها و همچنين ترسيم الگوي نگهداشت با رويكرد بوم شناسانه با ر توسعه و رتبه بندي آنمتخصص در مناطق محروم و كمت

دهد كه در اين پژوهش ابعاد نگهداشت منابع انساني متخصص هاي دولتي انجام دادند. نتايج نشان ميمحوريت سازمان
راساس خروجي تحليل معادلات مؤلفه است كه ب 31اي و هنجاري/نگرشي و شامل: عوامل رفتاري، ساختاري، زمينه

و  821/0اي ، زمينه886/0، عوامل ساختاري 901/0ساختاري و تكنيك تحليل مسير، ميزان ضريب مسير عوامل رفتاري 
بوده است كه درآن عوامل رفتاري بيشترين تأثير و مؤلفه رضايت شغلي با عدد معني داري كه از  840/0هنجاري/نگرشي 

بيشترين سهم و نقش را در نگهداشت منابع انساني متخصص  901/0و ضريب مسير  004/24ر بدست آمده، براب Tآزمون 
  هاي دولتي استان سيستان و بلوچستان داشته است.در سازمان

 (Suryani & Syamsulbahri,2024)  در پژوهشي به بررسي پويايي و پيچيدگي حفظ و ماندگاري كاركنان در شركت
) و TLآفرين ()، رهبري تحولHRDPهاي توسعه منابع انساني (تمركز بر تأثير برنامهعمومي جاكارتا اندونزي با 

 p، 0,626(ضريب مسير =  HRDPپردازد. نتايج بر تأثير مثبت معنادار ) ميCPهاي جبران خدمات و غرامت (سياست

<0,001 ،(TL  = ضريب مسير)0,002، 0,442  =p و (CP  = ضريب مسير)0,348 ،p = 0,003) بر حفظ كاركنان (ER (
تعديل شده  R-Squareكند. ها را تضمين ميكند.. اعتبارسنجي مدل اندازه گيري قابليت اطمينان و اعتبار سازهتأكيد مي

  نشان دهنده برازش رضايت بخش مدل است. 0,592
 (Butson et al,. 2023) حفظ منابع انساني براي كاهش قصد جابجايي مربيان در  هايپژوهشي تحت عنوان استراتژي

تجزيه و تحليل محتواي قياسي به توضيح قصد تردد مربيان فعلي كمك كرد. نتايج نشان داد مربيان  استراليا انجام دادند.
جايي ) قصد جابهسال 45جايي بالايي داشتند. مربيان قديمي شنا (يعني بالاي سال) قصد جابه 28تا  18شناي جوانتر (يعني 

  پاييني داشتند
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 (Bekhit et al., 2023) هاي مديريت منابع انساني سبز بر حفظ و نگهداري كاركنان و پايداري در پژوهشي به تأثير شيوه
محيطي در بخش صنعت خودرو در مصر پرداختند. براي ايجاد رابطه بين متغيرهاي مستقل و متغيرهاي وابسته نشان داده 

هاي مديريت منابع انساني هاي رگرسيون چندگانه استفاده شد. نتايج اين پژوهش نشان داد كه شيوهها از مدلشده در مدل
  سبز بر حفظ كاركنان و پايداري محيطي تأثير معناداري دارند.

 )Phamet al,.2023) پژوهشي با عنوان بررسي نقش مديريت منابع انساني مسئوليت پذير اجتماعي (SR-HRMير ) و تأث
تواند تسهيم مي SR-HRMكند كه چگونه و چه زماني آن بر رفتارهاي كاركنان انجام دادند. اين پژوهش بررسي مي

اي تسهيم ارزش و رضايت از ارتباطات و نقش ارزش و حفظ كاركنان را تحريك كند، و به ويژه نقش واسطه
به طور مثبت با تسهيم ارزش  SR-HRMنشان داد كه  هاي تحقيقكند. يافتهكننده رهبري خدمتگزار را بررسي ميتعديل

اي هاي واسطهتواند نقشكاركنان و حفظ كاركنان مرتبط است. علاوه بر اين، تسهيم ارزش و رضايت از ارتباطات مي
و حفظ كاركنان ايفا كند. جالب توجه است كه نتايج تحقيق نشان داد كه  SR-HRMموازي و سريالي را در رابطه بين 

اي كه اين روابط كند، به گونهو تسهيم ارزش و حفظ كاركنان را تعديل مي SR-HRMري خدمتگزار رابطه بين رهب
  شود.تر ميزماني كه رهبري خدمتگزار بالا باشد و اگر رهبري خدمتگزار پايين باشد، ضعيف

  
  شناسي پژوهشروش

كيفي از نوع تحليل محتوا  تحقيقات يزمره در تحقيقاي و از نظر روش توسعه -حاضراز نظر هدف كاربردي پژوهش 
هاي متني از طريق فرايندهاي توان روش تحقيقي براي تفسير ذهني محتوايي دادهدارد. (تحليل محتواي كيفي را مي قرار
اركت ها از مشپس از اخذ مصاحبه سازي يا طراحي الگوهاي شناخته شده دانست)بندي، و تممند، كدبندي نظامطبقه

در اين روش از ها پژوهشگر اقدام به تحليل متون كرد؛ در واقع كنندگان و نوشتن خط به خط متن مربوط به مصاحبه
هاي ها مورد شناسايي قرار گرفتند و سپس به شناسايي پيشرانطريق فرايند طبقه بندي سيستماتيك، كدها و مفاهيم و مقوله

پرداخته شده است. براي اين كار از  تي و غير دولتي شهرستان سيرجانمؤثر بر ماندگاري نيروي انساني بخش دول
يافته اين است كه علاوه بر آنكه امكان ساختارساختاريافته استفاده گرديد. دليل استفاده از مصاحبه نيمههاي نيمه مصاحبه

دستيابي به اهداف پژوهش هدايت نمود. توان بحث و موضوع مصاحبه را در جهت تبادل نظر و فكر وجود دارد، مي
شوندگان درباره همچنين در طول فرآيند مصاحبه، امكان مشاهده احساسات و رسيدن به باورها و اعتقادات مصاحبه

اي از طرح پژوهش، نتايج بررسي پيشينه پژوهش، به همراه موضوع پژوهش نيز وجود دارد قبل از شروع مصاحبه، خلاصه
شوندگان از طريق ايميل ارسال شد و در ابتداي ژوهش جهت مطالعه و آمادگي اوليه براي مصاحبهاهداف و سؤالات پ

جلسه مصاحبه نيز در مورد كارهاي انجام شده به طور مختصر توضيح داده شد، سپس نسبت به طرح سؤالات مصاحبه و 
وهش مصاحبه تفكيكي متناسب بعمل آمد؛ مصاحبه شونده در اين پژ 18 انجام فرآيند مصاحبه اقدام گرديد. مجموعاً از

همچنين تلاش شد تا آن دسته از افرادي در پژوهش حاضر باشند كه در كنار تمايل به شركت در مصاحبه نسبت به مقوله 
اطلاعات كافي را نيز داشته و سابقه و تجربه عملي اين مسئله را نيز در كارنامه داشته باشند. براي ماندگاري نيروي انساني 

نتخاب نفرات همچنين از تكنيك گلوله برفي نيز استفاده شد و از هر كدام از مصاحبه شوندگان خواسته شد تا ليست ا
 نفراتي كه تمايل و تخصص شركت در يك پژوهش را داشته باشند در اختيار پژوهشگر قرار دهند.
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  هاي پژوهشيافته 
شده است. نتايج حاصل از  مديريت منابع انساني نظرانصاحبنفر از خبرگان و  18در اين بخش، اقدام به مصاحبه با 
نفر) زن هستند.  5درصد ( 28نفر) مرد و  13درصد نمونه ( 72باشد كه از نظر جنسيت، تجزيه و تحليل به اين صورت مي

درصد) در  11سال و كمترين فراواني ( 25تا  21درصد) مربوط به گروه  28در خصوص سابقه خدمت، بيشترين فراواني (
 11درصد ( 61دهد كه شود. توزيع سني نشان ميسال مشاهده مي 20تا  16سال و  15تا  11سال،  10سه گروه كمتر از 
درصد  11سال  40تا  31درصد و گروه  28سال و بيشتر  51سال قرار دارند، در حالي كه افراد  50تا  41نفر) در بازه سني 

نفر) مجرد هستند. نكته قابل توجه  1درصد ( 5,5نفر) متأهل و  17درصد ( 94,5دهند. از نظر وضعيت تأهل، ل ميرا تشكي
اي با غلبه دهنده نمونهها نشانباشند. اين دادهدرصد نمونه داراي تحصيلات فوق ليسانس و بالاتر مي 100اين است كه 

  يت تأهل غالب متأهل و سطح تحصيلات عالي است.جنسيت مرد، ميانگين سني و سابقه خدمت بالا، وضع
مراحل كدگذاري باز عبارت تحليل متون مصاحبه در تحليل مضمون مراحل كدگذاري باز، محوري انجام شده است. 

تحليل و كدگذاري: در اين مرحله، نمونه گيري بايد به حدي وسيع انجام شود تا پژوهشگر قادر به كشف -است از: الف
بايست به كدگذاري هر رويداد جالب، توجه كند. در اين مرحله ممكن است موقعيت باز باشد. پژوهشگر ميمفاهيم در 

ها: در اين مرحله، مفاهيم بر اساس ارتباط با كشف مقوله-از متن يك مصاحبه كدها و مفاهيم زيادي استخراج شود. ب
ها اختصاص شود. عناويني كه به مقولهگفته مي شوند كه به اين كار مقوله پردازيموضوعات مشابه طبقه بندي مي

دهند. مقولات داراي قدرت مفهومي بالايي تر از مفاهيمي است كه مجموعه آن مقوله را تشكيل ميدهيم انتزاعيمي
اند و هاي انتخابي عمدتاً توسط خود محقق انتخاب شدهتوانند مفاهيم را بر محور خود جمع كنند. عنوانهستند زيرا مي

  هايي كه نمايانگر آن است داشته باشند.سعي بر اين بوده تا بيشترين ارتباط و همخواني را با داده
هاي رهبري مؤلفهبررسي جدول كدگذاري باز: در اين مرحله از طريق ابزار كدگذاري باز، كدها ومفاهيم مرتبط با 

هاي ها استخراج شد و پس از فرآيند مقايسه شباهتها و تفاوتمصاحبههوشمند مبتني بر تحول ديجيتال از مطالعه و بررسي 
كدهاي استخراج شده از مصاحبه، مصاحبه  1ها نيز از تركيب مفاهيم مشابه ظهور يافتند. جدول شماره ها، مقولهآن

  دهد.اند، را نشان ميهاي خود به سؤالات اشاره كردهشوندگاني كه در پاسخ
  هاكدگذاري مصاحبه

هاي مضامين پايه، مضامين سازماندهي، مضامين مصاحبه صورت گرفته است كه در ادامه جدول 18ر اين پژوهش تعداد د
  .ها و مفاهيم مرتبط است آورده شده استهاي مصاحبه كننده، مضامين معنايي، مقولهفراگير كه شامل بخشي از گفته

رفت و بازگشتي است كه در آن حركت به عقب و جلو در  تحليلتم (تحليل مضمون) مطابق مباني نظري روش فراگردي
  بين مراحل روش در اين پژوهش به شرح ذيل در طول زمان انجام پذيرفت: 

ها آشنا شود لازم است كه خود را در آنها تا ها: براي اينكه محقق با عمق و گستره محتوايي داده. آشنايي با داده1مرحله 
ها به صورت و خواندن داده "هابازخواني مكرر داده"ها معمولاً شامل طه ور شدن در دادهاي غوطه ور سازد. غواندازه

فعال (يعني جستجوي معاني و الگوها) است؛ در اين مرحله پژوهشگر با بازخواني چندباره متون و حركتي رفت و 
وا مضامين و همچنين ادبيات برگشتي ميان مطالب مندرج در فصول دوم و چهارم كوشيد تا درك درستي نسبت به محت

. ايجاد خرده مضامين: مرحله دوم زماني 2مرحله  .نظري موضوع پيدا كند و انطباق حداكثري ميان مطالب پديد آورد
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ها را خوانده و با آنها آشنايي پيدا كرده است. اين مرحله شامل ايجاد خرده مضامين از شود كه محقق دادهشروع مي
هاي مضمون رسد. دادهنمايند كه به نظر تحليل گر جالب ميها را معرفي ميمين يك ويژگي دادهها است. خرده مضاداده

ها) متفاوت هستند. اين خرده مضامين در واقع مفاهيم و معاني هستند كه در يك جمله سازي شده از واحدهاي تحليل (تم
و كوشش در جهت پاسخ دادن به سؤالات پژوهش باشند و پژوهشگر با غور در ادبيات نظري يا يك پاراگراف نهفته مي

هاي نرم افزاري انجام داد؛ در اين توان به صورت دستي يا از طريق برنامهمضمون سازي را مي .كندآنها را شناسايي مي
ها پرداخته پژوهش، پژوهشگر به صورت نرم افزاري به مضمون سازي پرداخت. در ابتدا به خلاصه سازي متون مصاحبه

سپس با يادداشت بر روي متون خلاصه شده و يا با استفاده از رنگي كردن نسبت به مشخص كردن خرده مضامين  شد و
دهند تطابق داده و نهايتاً متون خلاصه شده در هايي كه آن خرده مضمون را نشان مياقدام و سپس آنها را با خلاصه داده

اقدام به تحليل جمله به جمله و پاراگراف به پاراگرف متن  قالب خرده مضامين مرتب شدند؛ براي اين مهم پژوهشگر
ها اقدام نمود و با نوشتن خرده مضمون مورد نظر در انتهاي هر جمله يا پاراگراف معني پياده سازي شده و خلاصه مصاحبه
ه مضامين مختلف ها: اين مرحله شامل دسته بندي خرد. جستجوي تم3مرحله  .ها نموددار اقدام به مضمون سازي مصاحبه

هاي مضمون سازي شده در قالب مضامين فرعي است. در واقع در قالب مضامين فرعي، و مرتب كردن همه خلاصه داده
توانند براي ايجاد گيرد كه چگونه مضامينِ مختلف ميمحقق، تحليل خرده مضامين خود را شروع كرده و در نظر مي

گر با دسته بندي خرده مضامين نزديك به هم در يك دسته اقدام به تشكيل يكتم كلي تركيب شوند. در اين مرحله پژوهش
مضامين فرعي نموده است. آنچه در اين مرحله مهم است يكپارچگي ميان خرده مضامين و مضامين فرعي و هر دوي اينها 

مرحله  .سئله را مرتفع نمودها و مباني نظري اين مباشد كه پژوهشگر با حركتي رفت و برگشتي ميان دادهبا مباني نظري مي
ها را ايجاد كرده و آنها را مورد بازبيني اي از تمشود كه محقق مجموعهها: مرحله چهارم زماني شروع مي. بازبيني تم4

هاي ها است. مرحله اول شامل بازبيني در سطح خلاصهدهد. اين مرحله شامل دو مرحله بازبيني و تصفيه تمقرار مي
اگر نقشه تم به  .شودها در نظر گرفته ميها در رابطه با مجموعه دادهده است. در مرحله دوم اعتبار تممضمون سازي ش

ها همخواني نداشته باشد، توان به مرحله بعدي رفت. اما، چنانچه نقشه به خوبي با مجموعه دادهخوبي كار كند، آنگاه مي
كه يك نقشه تم رضايت بخش ايجاد شود ادامه دهد. محقق در محقق بايد برگردد و مضمون سازي خود را تا زماني 

ها هستند، چگونگي تناسب آنها با يكديگر، و كل هاي مختلف كدامانتهاي اين مرحله بايستي آگاهي كافي از اينكه تم
مصاحبه اقدام به  هايپژوهشگر پس از پايان تحليل متن .گويند در اختيار داشته باشدها ميداستاني كه آنها درباره داده

بررسي مجدد همه خرده مضامين و همچنين مضامين فرعي پرداخت تا از يكپارچگي و تسلسل موضوعي ميان آنها 
اطمينان حاصل كند؛ پژوهشگر اين نكته را در نظر داشت تا خرده مضامين و مضامين فرعي احصا شده در جهت پاسخ به 

شود كه ها: مرحله پنجم زماني شروع مي. تعريف و نام گذاري تم5ه مرحل .سؤالات پژوهش باشند كه پاسخ مثبت بود
هايي را كه براي تحليل ارائه كرده، تعريف ها وجود داشته باشد. محقق در اين مرحله، تميك نقشه رضايت بخش از تم

عريف و بازبيني كردن، كند؛ به وسيله تها داخل آنها را تحليل ميدهد، سپس دادهكرده و مورد بازبيني مجدد قرار مي
ها را در گردد كه هر تم كدام جنبه از دادهكند مشخص شده و تعيين ميماهيت آن چيزي كه يكتم در مورد آن بحث مي

در اين مرحله پژوهشگر با دسته بندي مضامين فرعي به مضامين اصلي كوشيد تا رابطه ميان مضامين فرعي  .خود دارد
كت رفت و برگشتي ميان مضامين فرعي مختلف و همچنين بازبيني چندباره سؤالات و مختلف را مشخص سازد؛ اين حر
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تر شود و موارد مورد نياز براي اهداف پژوهش به پژوهشگر اين فرصت را داد تا به طراحي مدل نهايي پژوهش نزديك
هاي اي از تمق مجموعهشود كه محق. تهيه گزارش: مرحله ششم زماني شروع مي6مرحله  .آزمون كمي را فراهم آورد

كاملاً آبديده در اختيار داشته باشد. اين مرحله شامل تحليل پاياني و نگارش گزارش است. نمود اين مرحله در اين 
پژوهش مدل مفهومي است كه در انتهاي بخش كيفي فصل چهارم قرار دارد؛ در اين پژوهش، در واقع پس از مضمون 

ده مضامين به مضامين فرعي و مضامين فرعي به مضامين اصلي پژوهشگر بر اساس هاي صورت گرفته و تقسيم خرسازي
  هاي پژوهش نموده است.اين فرآيند اقدام به پاسخ به پرسش

مصاحبه صورت  18از بين شده است. در پژوهش حاضر به كدگذاري متون مصاحبه و انجام تحليل مضمون پرداخته
هاي كيفي ها و تحليل دادههاي كيفي به پايان رسيد. فرآيندها، تحليل دادهپس از رسيدن به اشباع نظري مصاحبهگرفت. 
  انجام گرديد. MAXQDA 2018هاي كيفي افزار تحليل دادهدر نرم
  ست:هاي ارائه شده توسط مصاحبه شوندگان براي تك تك سؤالات در اين پژوهش به صورت جداول زير آمده اپاسخ

  باشد:. مي1كدهاي مورد اشاره توسط مصاحبه شوندگان در اين پژوهش به صورت جدول 
  

  هاي مؤثر بر ماندگاري نيروي انساني. مضامين معنايي (مضامين پايه) پيشران1جدول 
 مضامين معنايي

  رقابت شديد براي جذب استعدادها
 ظهور نسل جديد نيروي كار

 هيبريدي كار

 اتوماسيون و هوش مصنوعي

 هاي جديدنياز به مهارت

 دار بودن كار معنا

 توسعه فردي

 شايسته سالاري

 تعادل بين كار و زندگي

  هاي مسطحسازمان
  كار تيمي

  هاي شغليانعطاف پذيري در نقش
  هاي نرمتوسعه مهارت

  مسئوليت اجتماعي
  شفافيت و عدالت
  سلامت روان

  رضايت شغليانگيزه و 
  احساس تعلق
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  . شد.2مفاهيم مطابق جدول اكنون به وسيله مضامين سازماندهنده پايه اقدام به شناسايي 
  

 هاي مؤثر بر ماندگاري نيروي انسانيها و دسته بندي مفاهيم پيشران. شناسايي مقوله2جدول 

 مقولات  مفهوم

 رقابت شديد براي جذب استعدادها

 ظهور نسل جديد نيروي كار تغييرات در بازار كار

 هيبريدي كار

 اتوماسيون و هوش مصنوعي
 فناوريتغييرات در 

 هاي جديدنياز به مهارت

 دار بودن كار معنا

 هاي كاركنانتغييرات در ارزش
 توسعه فردي

 شايسته سالاري

 تعادل بين كار و زندگي

  هاي مسطحسازمان
 كار تيمي  تغييرات در ساختار سازماني

  هاي شغليانعطاف پذيري در نقش
  هاي نرمتوسعه مهارت

 مسئوليت اجتماعي  انتظارات كاركنانتغييرات در 

  شفافيت و عدالت
  سلامت روان

 انگيزه و رضايت شغلي  عوامل روانشناختي

  احساس تعلق
  عوامل اقتصادي  حقوق و مزايا

  حقوق و مزايا
  امنيت شغلي

  رهبري اثربخش و مثبت
  ارتباطات شفاف و باز

  گر و مثبتفرهنگ حمايت
  مديريت تنوع

  تعادل بين فرهنگ سازماني و فرهنگ فردي
  انصاف و برابري
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 امنيت شغلي

  رهبري اثربخش و مثبت

  فرهنگ سازماني و محيط كار

 ارتباطات شفاف و باز

  گر و مثبتفرهنگ حمايت
  مديريت تنوع

  تعادل بين فرهنگ سازماني و فرهنگ فردي
  انصاف و برابري

  
  در بخش كيفي پژوهش (بررسي متون مصاحبه) به مضامين سازماندهنده و پايه پرداخته شد. 

  
  ها. مضامين سازماندهنده و پايه استخراج شده از مصاحبه3جدول 

 مضامين سازماندهنده  مضامين پايه

 شديد براي جذب استعدادهارقابت 

 ظهور نسل جديد نيروي كار تغييرات در بازار كار

 هيبريدي كار

 اتوماسيون و هوش مصنوعي
 تغييرات در فناوري

 هاي جديدنياز به مهارت

 دار بودن كار معنا

 هاي كاركنانتغييرات در ارزش
 توسعه فردي

 شايسته سالاري

 تعادل بين كار و زندگي

  هاي مسطحسازمان
 كار تيمي  تغييرات در ساختار سازماني

  هاي شغليانعطاف پذيري در نقش
  هاي نرمتوسعه مهارت

 مسئوليت اجتماعي  تغييرات در انتظارات كاركنان

  شفافيت و عدالت
  سلامت روان

 انگيزه و رضايت شغلي  عوامل روانشناختي

  احساس تعلق
  حقوق و مزايا

  اقتصاديعوامل 
 امنيت شغلي

  فرهنگ سازماني و محيط كار  رهبري اثربخش و مثبت
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 ارتباطات شفاف و باز

  گر و مثبتفرهنگ حمايت
  مديريت تنوع

  تعادل بين فرهنگ سازماني و فرهنگ فردي
  انصاف و برابري

  
 از كه پس است ذكر قابل .شد پرداخته سازماندهنده و فراگيرمضامين پايه،  استخراج به افراد اين با مصاحبه از بعد سپس

 مجموع به مصاحبه هجدهم در جديدي شده استخراج كدهاي كه گونه بدين .شد حاصل نظري مصاحبه اشباع انجام

  :است آمده 5و  4در جدول  پيشرانها نظري اشباع بودند. جدول تكراري استخراجي كدهاي و نشد اضافه كدها
  

  هاي الگو با اشكال هندسيبراي مؤلفه جدول. 4جدول 

  
  

 هاي الگو با اعدادبراي مؤلفه نظري اشباع . جدول5جدول 

 
 

  
  هاي الگوبراي مؤلفه هامصاحبه نظري اشباع نمودار .1شكل 
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 شهرستان سيرجانهاي مؤثر بر ماندگاري نيروي انساني بخش دولتي و غير دولتي پيشرانهاي مؤلفه 6و  5طبق جدول 
  باشدمضامين سازماندهنده مي 8شامل 

 
  است: آمده كامل بطور هامصاحبه در كدام هر به اشاره فراواني همراه به مدل هايمؤلفه و شاخص 6جدول  در
 

  ها به همراه فراوانيها و شاخصمؤلفه در خبرگان نظرات .7جدول 
 سازماندهندهمضامين   مضامين پايه  فراواني

  رقابت شديد براي جذب استعدادها 6
  ظهور نسل جديد نيروي كار 3 تغييرات در بازار كار
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  است. آمده 8و  7جدول  در نظري اشباع جدولهمچنين 
  

  شاخصهاي الگو با اشكال هندسي .7جدول 

  
 

  . اشباع نظري شاخصهاي الگو با اعداد8جدول 

  
 

 نرم ها درمصاحبه متني تحليل و كدگذاري فرآيند .رسيد پايان به كدگذاري و مصاحبه نظري، اشباع به رسيدن از پس

به  شده استخراج هايها و شاخصمؤلفه نهايي خروجي .گرديد انجام MAXQDA2020 كيفي هايداده تحليل افزار
  است. زير شكل
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  هاي پيشران مؤثر بر ماندگاري نيروي انسانيها و شاخصمؤلفه . خروجي نهايي2شكل 

  
 بحث و نتيجه گيري

ماندگاري نيروي انساني بخش دولتي و غير دولتي شهرستان هاي مؤثر بر هدف از پژوهش حاضر، شناسايي پيشران
هاي مؤثر بر ماندگاري نيروي انساني شامل: تغييرات در بازار كار هاي پژوهش نشان داد كه پيشرانيافته .سيرجان بود

يون و (رقابت شديد براي جذب استعدادها، ظهور نسل جديد نيروي كار، كار هيبريدي)، تغييرات در فناوري (اتوماس
هاي كاركنان (معنا دار بودن كار، توسعه فردي، شايسته هاي جديد)، تغييرات در ارزشهوش مصنوعي، نياز به مهارت

هاي مسطح، كار تيمي، انعطاف پذيري در سالاري، تعادل بين كار و زندگي)، تغييرات در ساختار سازماني (سازمان
هاي نرم، مسئوليت اجتماعي، شفافيت و عدالت)، عوامل توسعه مهارتهاي شغلي)، تغييرات در انتظارات كاركنان (نقش

روانشناختي (سلامت روان، انگيزه و رضايت شغلي، احساس تعلق)، عوامل اقتصادي (حقوق و مزايا، امنيت شغلي)، 
يت گر و مثبت، مديرفرهنگ سازماني و محيط كار (رهبري اثربخش و مثبت، ارتباطات شفاف و باز، فرهنگ حمايت

هاي باشد. نتايج اين پژوهش تا حدودي با يافتهتنوع، تعادل بين فرهنگ سازماني و فرهنگ فردي، انصاف و برابري) مي
 & Suryani&Syamsulbahri, 2024،( )Dahmardeh et al.,2024،( (Suryani() و Butson et al,.2023(پژوهش 

Syamsulbahri,2024) هاي اين پژوهش به وضوح نشان كند. يافتهقيق را تائيد ميتاحدودي همراستاست و نتايج اين تح
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اي اي پيچيده و چندبعدي است كه تحت تأثير مجموعهدهد كه مسئله ماندگاري نيروي انساني در عصر حاضر، پديدهمي
بر سر استعدادها، هاي متغير داخلي و خارجي سازمان قرار دارد. تغييرات شتابان در بازار كار (رقابت تنيده از پيشراندرهم

هاي نوين) هاي جديد، كار هيبريدي) و تحولات سريع فناوري (اتوماسيون، هوش مصنوعي، نياز به مهارتظهور نسل
هاي مديريت نيروي انساني ها را ملزم به بازنگري مستمر در استراتژياند كه سازمانمحيطي پويا و پرچالش خلق كرده

نمايد تا بتوانند در جذب و حفظ استعدادها ها را ناگزير به انطباق و چابكي بيشتر مينكند. اين عوامل بيروني، سازمامي
ها و انتظارات كاركنان، هسته مركزي چالش ماندگاري را از سوي ديگر، تحول عميق در ارزش .رقابتي باقي بمانند

هاي توسعه فردي مستمر، دهد. امروزه كاركنان صرفاً به دنبال شغل نيستند، بلكه به دنبال معنا در كار، فرصتتشكيل مي
مل روانشناختي مانند سلامت روان، انگيزه بالا، سالاري، و تعادل واقعي بين كار و زندگي هستند. همزمان، عواشايسته

اي مانند حقوق و مزاياي رقابتي و امنيت شغلي، به عنوان رضايت شغلي و احساس تعلق، و نيز عوامل اقتصادي پايه
كارفرما به سمت يك -كند كه رابطه سنتي كارمندها تأكيد ميكنند. اين يافتهنيازهاي اساسي ماندگاري عمل ميپيش
در نهايت، اين پژوهش بر نقش محوري  .هاي مشترك و تبادل دوطرفه ارزش در حال تغيير استركت مبتني بر ارزشمشا

ها تأكيد دارد. رهبري اثربخش و عنوان بستر اصلي تحقق ساير پيشرانكننده فرهنگ سازماني و محيط كار بهو يكپارچه
تنوع، تعادل بين فرهنگ سازماني و فردي، و انصاف و گر، مديريت مثبت، ارتباطات شفاف و باز، فرهنگ حمايت

پذيري هاي مسطح، كار تيمي و انعطافتوانند تغييرات ساختاري (مانند سازمانبرابري، عناصر كليدي هستند كه مي
سانات ها) را تسهيل كرده، انتظارات كاركنان را برآورده سازند، به نيازهاي روانشناختي پاسخ گويند و حتي اثرات نونقش

ها در محور، تلاشپذير و انسانبازار كار و فشارهاي اقتصادي را تعديل كنند. بدون يك فرهنگ سازماني قوي، انعطاف
اثر خواهد بود. بنابراين، موفقيت در حفظ نيروي انساني مستلزم نگاهي جامع، سيستمي ها احتمالاً ناپايدار و كمساير حوزه

عوامل بيروني، نيازهاي فردي كاركنان و بستر سازماني توجه كند. در پايان براساس  زمان بهو استراتژيك است كه هم
هاي نرم و فني متناسب با تحولات فناوري هاي توسعه مهارتگردد: ايجاد برنامههاي پژوهش پيشنهادات زير ارائه مييافته

ابك (ميكرولرنينگ) با تمركز بر هاي آموزشي چ(هوش مصنوعي، اتوماسيون) و انتظارات كاركنان. اجراي دوره
طراحي مسير شغلي دوگانه (مديريتي/تخصصي) براي پاسخگويي به نياز توسعه فردي و  محور.هاي آيندهمهارت
هاي با حقوق هاي آموزش، مراقبت سلامت، يا مرخصيمزاياي منعطف مانند بنوسالاري. استقرار سيستم حقوقشايسته

پروري و كاهش وابستگي به بازار خارجي و ايجاد پلتفرم ديابي داخلي با تمركز بر جانشينوسعه برنامه استعدا هدفمند.
  هاي مختلف نيروي كار براي انتقال تجربيات.اشتراك دانش بين نسل
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