
 مطالعات مدیریت راهبردی

 14۰1ـ بهار  4۹شماره  

 ۲92-۲۹9ص ص

 

های مدیریت پایدار منابع انسانی در صنعت بندی مولفهحو سطشناسایی 

 بانکداری
 

 1**** محمدتقی تقوی فرد، *** مهدی حقیقی کفاش ،** حامد دهقانان ،*یردل ش یدهسع

 
 چکیده

. ستدر نگهداشت و توسعه منابع انسانی ا آن توانایی ،یوستهپهمبه هاییطمح و رقابت عصر در موسسه یک موفقیت رمز
 اضرح روش پژوهش. است شدهانجاممدیریت پایدار منابع انسانی در بانک سرمایه  یهامؤلفه شناسایی باهدف مطالعه این

 خبرگان اب یافتهساختارمصاحبه نیمه  و پیشینه طریق از مدیریت پایدار منابع انسانی یهامؤلفه ابتدا، در. آمیخته است
ناسایی ش مؤلفهده  یتنها درانتخابی کدگذاری شدند و محوری و با سه روش کدگذاری باز،  هامصاحبه. است شدهییشناسا

 از استفاده اب پایدار منابع انسانی در بانک سرمایهارائه الگوی مدیریت  برای تفسیری -ساختاری مدل یکدر بخش کمی  و
ISM تگیوابس قدرت نفوذ و رویکرد از ی شناسایی شدههامؤلفهبرای شناسایی موقعیت  آن از پس. استگردیده  یجادا 

آن به  ترینیاصلاست که  ارائهقابلمدل تفسیری ساختاری بانک سرمایه در شش سطح  دهدیم نشان نتایج .شد استفاده
نیز شامل توسعه توانمندی، ایجاد محیط چابک،  شدهییشناسا یهامؤلفه. سایر شودیمبانک مربوط  یمشخط و هایاستس

افزایش مسئولیت اجتماعی، بهبود کیفیت زندگی، نخبه پروری، همسویی با تحولات دیجیتال، یادگیری مداوم، بهبود عملکرد 
 نشان داد سیستم مدیریت منابع انسانی بانک سرمایه سیستمی ناپایدار است.  ک ممیک و بهبود شرایط کار است. تحلیل

 
 کیفیت ی،اجتماع یتمسئول ی،نخبه پرور مدیریت پایدار منابع انسانی، بانک سرمایه،: کلیدواژگان

 زندگی

 

                                                                                                                                                 
 ۰۰/۰9/14۰۰تاریخ پذیرش مقاله:  ۰۹/۰۰/14۰۰تاریخ دریافت مقاله: 1

  یران.تهران، ا ی،دانشگاه علامه طباطبائ ی،دکتر یدانشجو* 

 مسئول( سندهی)نو .رانیتهران، ا ی،دانشگاه علامه طباطبائ ار،یدانش** 
Email: dr.dehghanan@kar.ac.ir  

 .ایران ،تهران ،دانشگاه علامه طباطبائی، استاد*** 
 .ایران ،تهران ،دانشگاه علامه طباطبائیدانشیار، * ***



 482 یدر صنعت بانکدار یمنابع انسان یدارپا یریتمد یها¬مولفه یبند¬و سطح ییشناسا

 

 مقدمه .1

ی ی نهان در این مفهوم، قدمتی تاریخی مفهوم پایداری، یقیناً ایدهدشواری بسیار در شناسایی ریشه باوجود
 «1بازتولید»ای محوری نهفته است: دهد، در پس مفهوم پایداری، ایدهباره نشان مییندرا  . مطالعات[1] بسیار دارد

اغلب  «پایداری» انه، واژهاطمینان از مانایی یک سیستم در درازمدت. در اصطلاح عامی منظوربه «۲خودکفایی»و 
ی ، کلمه. خاستگاه این واژه[1] رودبه کار می« مندنظام»و یا « استوار»، «بادوام»، «بلندمدت» معنا با واژگانی چونهم

 «توانایی در پایدار نمودن»، به «(4)به معنای توانا بودن»است که به همراه پسوند  « (2)به معنای پایدار نمودن »لاتین 
لیدی های کرو، شناسایی آنی پیامینا ازپایداری، تعاریف متعددی از این مفهوم وجود دارد. پیشینه  اشاره دارد. در 

بلندترین  .[۲] نیز، سهل نیست یدانشگاهبرای شاغلین، بلکه برای افراد  تنهانهپایداری از میان تنوعی از تفاسیر، 
 1۹91و در سال  5ی سازمان ملل متحدکمیسیون جهانی محیط و توسعهرا  پایداری،  واژه گام در ترویج و توسعه

شهرت یافته  «1کمیسیون برانتلند»(، به ۰رلم برانتلندامیلادی برداشته شد. این کمیسیون که به نام ریاست آن )ه
-بعد اجتماعی پایداری )افزون بر ابعاد اقتصادی و زیست و با تأکید بر «9مشترک ما آینده» است، با ارائه گزارش

حیطی، م، علاوه بر ابراز نگرانی نسبت به تنزل زیستنفعانذیوسیعی از  محیطی آن( و همچنین توجه به دامنه
در . [2] مهار اقتصادی نیز ابراز داشتیرقابلغ خود را در خصوص پیامدهای اجتماعی ناشی از رشد و توسعه دغدغه

 (۲۰۰۲) ۹دایلیک و هوکرتس پایدار نیز ارائه شد. تعریفی که به گفته  این کمیسیون، تعریفی از مفهوم توسعه
رتفع را مای است که نیازهای حاضر پایدار، توسعه توسعه»را به شعار قرن بیست و یکم مبدل نمود:  «پایداری»

 .[4] «های آینده را برای رفع نیازهایشان به مخاطره اندازدنسل که تواناییسازد، بی آن
 ها تأکید داشته و یکی از پر استنادترین تعاریف از توسعهبر ضرورت عدالت در درون و میان نسلتعریف آن 
اس در مقی «ی پایدارتوسعه»و  «پایداری»های ، پس از گزارش برانتلند، کاربرد واژهدرواقع [.۲]آید می حساببهپایدار 

که این تعریف بیشتر بر بعد اجتماعی پایداری آن باوجود؛ و [5] وسیعی گسترش یافت طوربهسیاسی و سازمانی 
محیطی پایداری بود. ی جهانی بر بعد زیستها پس از طرح آن، همچنان تمرکز اصلی جامعهمتمرکز است، تا دهه

ط بر محی وکارکسبهای هایی برای کاهش اثرات فعالیتکه هم شاغلین و هم پژوهشگران در پی روشیطوربه
. [5] القاء یک تغییر پارادایم در پژوهش و عمل مدیریت بودند منظوربهی پایداری عی و همچنین استفاده از ایدهطبی

اگرچه، بسیاری از مؤلفان در نقاط مختلف دنیا، بر این موضوع اذعان دارند که پایداری، چیزی بیش از یک مفهوم 
ایداری اجتماعی )یعنی، عدالت اجتماعی و رفتار اخلاقی( تواند بیش از پزیست بوده و حتی مییطمحبرای مدیریت 
ای . همچنین، پایداری به ایده[۰] اخیر بعد اجتماعی پایداری از قوت بیشتری برخوردار شده است باشد. در دهه

 های کاری، روابط کارکنان و مدیریت منابع انسانی مبدل گشته استمندان به سیستمیز برای علاقهبرانگچالش
 .شدها نیز مطرح در خصوص افراد و سازمان «پایداری انسانی»یج، مفهوم تدربهبدین ترتیب و  [.1،9]

شان های کلیدیتوان بر اساس نقشها را میاست که آن شدهییشناساچهار رویکرد کلی برای درک پایداری  
 ر مفاهیم اخلاقی برای مدیریت وتوصیف نمود: اول، رویکرد هنجاری، اخلاقی به پایداری که ب وکارکسبدر سطح 
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 شدهرهیذخند تواهایی که میمحور به پایداری، که بر هزینهکند. دوم رویکرد کاراییمدیریت منابع انسانی تمرکز می
نایع جنگل در صاست و  کند. سوم، رویکرد مبتنی بر منابع حیاتی به پایداریو یا ارزش جدید ایجاد کند، تمرکز می

قرار گرفت، بر بازسازی و توسعه ) یا تولید مجدد( منابع، سرمایه، روابط و غیره،  مورداستفادهپایدار  یریگیماهو 
 واقعیتبخش یا گیری هنجاری و هم منطقی را کند؛ و چهارم، یک رویکرد یکپارچه که هم تصمیمتمرکز می

، برای درک 1کند. اهنرتهای بالقوه، قبول میها و تناقضسازمانی، با استفاده از سه رویکرد قبلی و تعادل تنش
یکپارچه را  یرویکردلذا، داند مدیریت پایدار منابع انسانی، رویکرد صرفاً اخلاقی یا صرفاً اقتصادی را ناکافی می

ای هدرک پایداری در مدیریت منابع انسانی، به گروه توان گفت که تجزیهمینماید. در صنعت بانکداری، دنبال می
، بسیار ندهست، منابع ضروری یک شرکت که کارکنان نگهداری منابع حیاتی و تأمین منابع حیاتی، در درک این

 . [۲] استمفید 
آن بانک سرمایه، در طی سالیان اخیر، با تغییرات پرشتابی مواجه بوده )که روند  تبعبهنظام بانکی کشور و 

سازی بانک نیز بدان سرعت بخشیده( است. با توجه به عمق و گستردگی این تغییرات محیطی مهم، خصوصی
صاً یزی و خصوربانک، برنامه وکارکسبروندهای  های گذشته دربارهتوان با اتکا به رویکردها و روشدیگر نمی

ی بانک مدیریت منابع انسان در حوزه ژهیوبهمدیریت منابع انسانی اقدام نمود. لذا، نیاز به یک بازاندیشی اساسی 
 انکارهای انجام امور، یک ضرورت ها و فرآیندها و روشها، دیدگاهمیان، تغییر در نگرش نیدر اشود. احساس می

 است، شدهن حاکمآن   منابع انسانی مدیریت هحوز بر هیسرما بانک در قبل سالیان طی که ی است. دیدگاهیناشدن
 رویکرد این . شاید گرفتمی نظر در اجرایی واحد یکن  صرفاًرا انسانی  منابع مدیریت و بوده سنتی، رویکردآن 
 راتشد، لیکن، تغیینمی بانکوکار کسب حرکتدرروند مشکلات حادی  بروز پیش و در ظاهر، باعث سال چند تا

 شریک انسانی را ایجاد نموده تا نگاه بانک به منابع انسانی، به رویکرد نسبت به منابع ، الزام تغییروکارکسب فضای
  [.۹] گردد، تغییر یابدمیوکار کسب تداوم و اثربخشی ارزش، خلق سازمان که موجب استراتژیک

 
 مبانی نظری و پیشینه پژوهش  .2

 کهیدرحال. انددهشییشناسا پایدار به پیشرفت در توسعه یدندررسبازیگران مهم  ، هاالمللی، شرکتدر بحث بین
 عهپایداری و توس وجود دارد، اما وظیفه نظراتفاقها در این فرآیند قطعاً در مورد نقش بسیار مهم و اساسی شرکت

های نظام مثابۀ بهها مشکل این است که شرکت .[1۰] برانگیز است، موضوعی چالشوکارکسبدر سطح پایدار 
زی از بعد سااجتماعی، از عقلانیت یا منطق معینی برخوردار نیستند و این، منجر به بروز مشکلاتی در یکپارچه

قلانیت، منطق ، عی. از دیدگاه سیستم شود می زارش کمیسیون برانتلندگ طبق محیطی و اجتماعیاقتصادی، زیست
در مورد  برانتلندای به گزارش گسترده طوربه. بحث پایداری سازمان، [11] استنهفته در عملکرد یک سیستم 

یفیت بهبود ک منظوربهتوسعه تعاریف برای پایداری یا توسعه پایدار در سطح سازمان اشاره دارد. اما این تعریف 
کشورهای صنعتی برای ایجاد ثروت استفاده را زندگی مردم جهان، حل این مشکل که مقدار زیادی از منابع جهانی 

از شانس یکسانی برای ایجاد ارزش برخوردار نیستند  توسعهدرحالکشورهای های آینده و نسل کهیناو د کننمی
 . [1۰]است  شدهدادهتوسعه 

حصول  منظورهببدیلی در دستیابی به پایداری سازمانی، دارد. بنابراین، مدیریت پایدار منابع انسانی، نقش بی
یم های مدیریت منابع انسانی ترسد سیستمراهی جهت پایدارسازی خو بایست نقشهپایداری سازمانی، نخست، می

 ۲. در همین راستا، کوهن و همکارانیابیمدستآن، به هدف غایی خود )پایدارسازی سازمان(  واسطهبهنمود تا 

                                                                                                                                                 
1 Ehnert et al 

۲ Cohen et al 
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های متفاوتی آغاز پایداری را از نقطه شروع یسوبهها ممکن است مسیر خود ، که سازماندارندیماذعان  (۲۰1۲)
ر پایدار، شامل عناص نیز در ذهن داشته باشند. توسعه ها و یا اهداف گوناگونی رانموده و ممکن است نقطه پایان

 و جهت ایجاد یک استراتژی و برنامه شدهگرفتهها به کار ها و سازمانمشترک بسیاری بوده که در انواع بخش
، جغرافیا از اندازه، بخشهای مدیریت پایدار منابع انسانی، فارغ ، برخی از جنبهلذا  گیرند. قرار می مورداستفادهپایدار 

. ستندهای  مدیریت منابع انسانی در هر سازمانی مشترک های وظیفهو یا حتی سبک رهبری، در میان تمامی حوزه
 شدهدادهنشان  1مدیریت پایدار منابع انسانی و البته پایداری سازمانی، در شکل  یسوبهیکی از مسیرهای ممکن 

 است.
 

 
 .[1۲] ی سازمان پایدار و سهم مدیریت پایدار منابع انسانی در آنسوبهی راه ممکن نقشه .1جدول 

 

 پایداری منابع انسانی در صنعت بانکداری 

ترین ارکان بخش مالی هر کشور است که از طریق تجهیز منابع، تدارک نقدینگی، ارائه ابزار نظام بانکی از مهم
انداز و ایجاد تعادل در بخش خارجی، بر عملکرد گذاری و پسایجاد تعامل بین سرمایهپرداخت، اعطای تسهیلات، 

 توسعه مبتنی بر یک نظام بانک محورگذارد. نظام مالی ایران همچون اکثر کشورهای درحالمی ریکل اقتصاد تأث
فرد را ایفا ربهیک نقش منحصمنابع مالی جامعه،  نینظام بانکی با داشتن بیشترین سهم در تأم گریدعبارت. بهاست
آفرینی پررنگ دولت در آن است که معلول عوامل مختلفی همچون کند. دیگر ویژگی نظام بانکی ایران نقشمی

 ستا بوده های خصوصی در عرصه اقتصاد کشورها پس از انقلاب و ظهور دیرهنگام بانکملی شدن و ادغام بانک
 طورهبنی در صنعت بانکداری یکی از موضوعاتی است که در دهه گذشته . پژوهش مدیریت پایدار منابع انسا[12]

ها را بیشتر مجبور به استفاده از افزایش فشارهای خارجی، سازمان .[۲] است شدهیلتبدفزاینده، به موضوعی مهم 
های فعالیتهای تجاری در سراسر جهان که مایل به ایجاد پایداری در سازمان یژهوبهاین مفهوم کرده است، 

زندگی  ندمدتبل یرتأثدریافت یک نقش فعال در کنترل  منظوربههای سازمانی خود، ها و استراتژیکلیدی، سیاست
درک پایداری در مدیریت منابع  تجزیهدر صنعت بانکداری،  .[14] اندکاری بر محیط طبیعی، اجتماعی و انسانی بوده

شرکت  ، منابع ضروریکه کارکنان داری منابع حیاتی و تأمین منابع حیاتی، در درک اینهای نگهانسانی، به گروه
 .[۲] است، بسیار مفید هستند

 های پایدارشرکت رهبری و استراتژی

 اجرایی مدیریت تیم رهبری به پایداری سازیپیاده

 انسانی منابع عملکرد و فرایندها ، هاسیاست از متاثر ذینفعان با تعامل و شناسایی

 و انتخاب را پایدار سازمان از حمایت انسانی منابع مسائل
 کنید. بندیاولویت

 را انسانی منابع ساختارهای و فرایندها ها،سیاست تمام
 کنید. تجدیدنظر و مرور پایداری اصول با مطابق

 انسانی منابع اثرات گزارش و گیریاندازه سازی،پیاده

  رایب گیریاندازه سیستم و امتیازی کارت ها،توسعه اقدام
 سازمانی پایداری در انسانی منابع مشارکت



  482 

 
 

-پردهاز حیث جذب س تنهانههای ایرانی، های خصوصی در کشور، رقابت در میان بانکگیری بانکپس از شکل
 یافتهیشفزاای جذب و نگهداشت منابع انسانی مستعد و باکیفیت نیز به میزان قبل توجهی های بیشتر، بلکه از جنبه

تر نیز شده است و با های خارجی به کشورمان، داغنزدیک و با ورود بانک است، که قطعاً، این رقابت، در آینده
ود دارد. منابع کلیدی خ مثابۀبهعنایت به اینکه بانک یک مؤسسه خدماتی است که تمرکز خاصی بر کارکنان، 

 منابع انسانی است.  لذا با توجه به رویکرد بانک سرمایهخدمات، موفقیت یک بانک وابسته به  دهندهارائه عنوانبه
یدارسازی امنابع انسانی در بانک سرمایه این مطالعه در جهت پدر دستیابی به الگوی بانکداری پایدار و مشکلات 

ی بانک های مدیریت پایدار منابع انسانو هدف اصلی آن شناسایی شاخص شدهانجام  سیستم مدیریت منابع انسانی 
 سرمایه مبتنی بر تکنیک ساختاری تفسیری است.

 پیشینه پژوهش

ه شرح مطالعات ب یدتریناز جدکه برخی  شدهانجامدر خصوص مدیریت پایدار منابع انسانی مطالعات مختلفی 
 زیر است:

مدلی مطلوب جهت توسعه پایدار صنعت آهن و فولاد ایران با به تبیین  (14۰۰) رستمی زاده و همکاران
یفی، با . در بُعد کاست شدهانجام. این تحقیق با استفاده از روش آمیخته پرداختند داده بنیادرویکرد  یریکارگبه

از تکنیک  در بُعد کمی شدمدلی جهت توسعه پایدار برای صنعت فولاد طراحی و ارائه  ،استفاده از تکنیک داده بنیاد
ارائه های . مؤلفهکردند، استفاده موردنظرهای ها و تبیین ارتباط مؤلفهداده وتحلیلیهتجزمعادلات ساختاری جهت 

های توسعه، مدیریت یکپارچه مواد، انرژی، بازار، شرایط اقتصادی مواد اولیه، پروژه ینتأمشامل:  شده در این پژوهش
 -زیستیطحمآموزش، مالی، لجستیک، تکنولوژی، مدیریت کلان صنعت، جامعه و  -سیاسی کشور و منابع انسانی

ح کلان صنعت در سط مدیریت و پشتیبانی مؤثر این، های مهم دستیابی به توسعه پایدار. لذا از راهاستبهداشت 
ه از ، اهمیت به اشتغال و استفاده بهینزیستیطمحمواد اولیه و مواد استراتژیک، محافظت از  ینتأمکشور، مدیریت 

 .[15] استمنابع 
 هداشتب یهاسازمان در پایدار عملکرد بر انسانی منابع سبز مدیریت هایشیوه ( تأثیر۲۰۲۰) 1موسی و عثمان

 مدیریت هاییوهش اجرای میزان ارزیابیآنها  هدفو  قراردادند مطالعه موردمفهومی  چارچوبدرمان را در قالب  و
 دماتیخ بخش این در پایدار عملکرد بر هاآن تأثیر و فلسطین درمان و بهداشت یهاسازمان در انسانی منابع سبز
  .[1۰] بود

 عهموردمطالاجتماعی را  پایداری پیامدهای: سبز انسانی منابع مدیریت مندنظام ( بررسی۲۰۲۰)۲آمروثا و گیثا
 شناسایی را بزس انسانی منابع مدیریت منابع در تحقیقاتی هایپژوهش خلأ و فعلی هاییشرفتپ مقاله . اینقراردادند

 فزایشا به توجه با. کندیم بررسی سازمان یک اجتماعی پایداری نیازهای تأمین در را سبز یهاروش آینده و کرده
 1۹۹5 بین علمی مقاله 114 از یامجموعه به منجر پیشینه  ازمند نظام مرور یک، پایداری و سبز مورد در آگاهی

 محیطیتیسز و اقتصادی ارکان به نسبت سهم را کمترین اجتماعی پایداری که داد نشان هاآننتایج . شد ۲۰1۹ و
 در ارمندانک سبز رفتار» میانجیگری نقش که کردند پیشنهاد را نظری مدل یک نویسندگان، روینازا. پایداری دارد

. کندیم دپیشنها هاسازمان «اجتماعی پایداری» و «سبز انسانی منابع مدیریت هاییوهش» بین رابطه در را «کار محل
 در یشرفتپ وضعیت بررسی به مقاله این، رفاه و تندرستی، سلامت، اجتماعی عدالت دادن قرار اولویت با، بنابراین
 پایداری رفتنگ نظر در با سبز اصلی هاییوهش عظیم مندیتوان کشف برای سبز انسانی منابع مدیریت تحقیقات
 .[11] پردازدیم اجتماعی

                                                                                                                                                 
1 Sharifa K.Mousa, Mohammed Othman 

۲V.N. Amrutha, S.N. Geetha  

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0959652619334651#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0959652619334651#!
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 در ازمانیس تعهد بینییشپ در کارکنان شغلی رضایت و انسانی منابع مدیریت هاییوهش ( نقش۲۰۲۰) 1چریف
 رضایت و انسانی منابع مدیریت نقش بررسی به مطالعه . اینقرارداد موردمطالعهسعودی را  عربستان بانکی بخش
 از منظور ینا برای .اخته استدپر سعودی عربستان بانکی بخش در سازمانی تعهد بینییشپ در کارکنان شغلی
 متغیر و  ستا کارکنان شغلی رضایت و انسانی منابع مدیریت مستقل متغیرهای. ه استشد استفاده کمی تحقیق
 رابطه ازمانیس تعهد و کارکنان شغلی رضایت با انسانی منابع مدیریتآنها نشان دادند  .است سازمانی تعهد وابسته
 متغیر دو این. اردد مثبت رابطه سازمانی تعهد با کارکنان شغلی رضایت که نتیجه گرفتند، دیگر سوی از. رددا مثبت

 .[19] رددا سازمانی تعهد بینییشپ در یتوجهقابل سهم مستقل
 موردمطالعهپایدار را  توسعه اهداف اتخاذ برای انسانی منابع پایدار مدیریت اهمیت (۲۰۲۰) ۲چامس و بلاندون

 ادغام با و سازمان انسانی سرمایه محیطییستز جدید فنون   اتخاذ بارا   پایدار توسعه اهدافآنها  .قراردادند
 یک ایجاد در ار انسانی منابع پایدار اصلی مدیریت نقش تحقیق آنان،. در نظر گرفتند پایدار نوآورانه هاییاستراتژ
 به استناد اب بررسی این. مورد بررسی قرار داده است  پایدار توسعه اهداف به دستیابی تسهیل و پایدار کاری محیط

 اجرای موانع و کندمی مشخص را انسانی منابع پایدار مدیریت نتایج و هاپیشینه مفهومی، و تجربی مقالات مجموعه
 . [1۹] داده استقرار  یموردبررسنیز  المللیبین منظر از بلکه شرکت سطح در تنهانه را پایدار

هم ها از مسائل مها و سازماناری برای بیشتر شرکتپایددهد مباحث همان طور که پیشینه پژوهش نشان می
ها محرز است و همین امر ضرورت پرداخت که مورد توجه قرار نگرفتن پایداری در بانک در پژوهش استو بروز 

 سازد که این پژوهش تلاشی برای پوشش این شکاف مطالعاتی است. می بانک را نیز ضروری این موضوع در
 
 شناسی پژوهشروش .3

نفر از مدیران ارشد بانک سرمایه   1۲جامعه پژوهش حاضر را این پژوهش با رویکرد آمیخته انجام گردیده است. 
 پژوهش، این کیفی بخش در انسانی هستند.دهند که دارای تجربه زیسته در بخش مدیریت منابع تشکیل می

 ها( با کدگذاریمعنا )تم شناسایی واحد. شد استفاده عمیق یافتهساختار نیمه یهامصاحبه از ،هاداده  گردآوری برای

شدند و  بندیها تا حد ممکن به صورت الگوهای سطوح بالاتر قالب. پس از آن، تمکد( 1۲۰) باز تعاریف آغاز شد
 5۰) شناسایی گردیدند فن کدگذاری محوری ها از طریقتم اساس و پایه توضیح الگو را فراهم ساختند. ارتباط بین

مقوله یا پدیده اصلی در . برای کدگذاری محوری )بررسی مفاهیم(، یک مقوله کدگذاری باز انتخاب و آن را کد(
را ممکن  کار طراحی الگوی کلی این .ساختیمآن مرتبط  اها را بو سپس سایر مقوله دادیم مرکز فرایند بررسی قرار

 . نمایدرا القاء میمدیریت پایدار منابع انسانی مقوله اصلی ظاهر گردید که مفهوم  انتخابی ساخت. با کدگذاری
 نظری، کدگذاری مرحله در نهایتاً. شدند کدگذاری محوری، مقوله جهت در هامصاحبه انتخابی، کدگذاری در

 یکدیگر با است، گلیزری نظری کدهای خانواده 19 از یکی که(Type Family)  نوع خانواده قالب در هامقوله

 ومند نظام روش یک که  شداستفاده ساختاری تفسیری یسازمدل روش از ی،کم   بخش در. [۲۰] شدند تلفیق
 متغیرهای بر متغیر یک تأثیر وتحلیلیهتجز و پیچیده سیستم یک متغیرهای میان روابط فهم برای ساختاریافته

پژوهشگران و  ،انکداریب خبرۀ 15 نظر از ساختاری تفسیری، سازی مدبخش  در. [۲1] است سیستم آن دیگر
 به گیرینمونه استفاده شد.شناسایی شده ارتباطات بین عوامل  برای مشخص کردنمنابع انسانی متخصصان 

 وجود متغیرها این میان روابطی آیا که کندیم تعیین افراد از گروهی قضاوت کهازآنجا گلوله برفی انجام شد. صورت

 یامجموعه از که ستیکپارچه  ساختار یک روابط، اساس چون دیگر، طرف از. است تفسیری روشی خیر، یا دارد

                                                                                                                                                 
1Cherif, F.  
۲ Nour Chams JosepGarcía-Blandón 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Fatma%20Cherif
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 مشخص روابط که دلیل این به همچنین. شودیم محسوب ساختاری روش است، شدهاستخراج متغیرها از پیچیده

 تفسیری یسازمدل. است یسازمدل رویکردی نوعی ،شودیم داده نشان نمودار یک در متغیرها کلی ساختار و

 .است شدهداده توضیح هایافته بخش در که شودیم انجام گام شش در ساختاری
 
 هاها و یافتهتحلیل داده .4

 ساختاریسازیمدل

این مرحله با بررسی مطالعات گذشته و دریافت نظر کارشناسان انجام  .مسئلهرهای یشناسایی متغ گام اول:
 .ارائه شده است 1که در جدول  شودمی

 
 از مدیریت پایدار منابع انسانی در بانک سرمایه شدهییشناسا یهامؤلفه .1جدول 

 انتخابیکدهای  منابع مدیریت پایدار منابع انسانی مؤلفه ردیف

 (1Cبانک) یمشخطو  هایاستس 1
 مصاحبه با خبرگان

12,G10G،11,D7D  

 بانک هاییاستس
 بانک سیاسی و ارزش ارتباطات

 بانک عملکرد و سیاسی ارتباطات

 افزایش مقررات نظارتی  بانک مرکزی

 (2Cتوسعه توانمندی) 2
[۲۲] 

 مصاحبه با خبرگان
4,G1,C3,B2,B12A 

 کارکنان یتوانمندساز
 توجه به توسعه بلندمدت کارکنان و کارفرما

 مصاحبه با خبرگان (3Cمحیط چابک)ایجاد  3
12,G18,G12C 

 کارکنان پیشنهاد یهاطرحاجرای 

 و انتقادات هایشنهادپایجاد نظام 
 مختلف هاییطمحتوانایی انطباق با 

 زمان مدیریت

 (4Cافزایش مسئولیت اجتماعی) 4
. [1۰[ ]1۰] 

, 10, B9, B7,B11, B8, B5B

12B 

 مسئولیت اجتماعی یهاگزارشارائه 

 اجتماعی توسعه مسئولیت

 توجه به مسئولیت اجتماعی

 (5Cبهبود کیفیت زندگی) 5
[۲2] 

 مصاحبه با خبرگان
11,G8,G6,G2,F6,E3,E6,B2B 

 یوزندگایجاد محیطی برای تعادل کار 
 حریم خصوصی گرفتن قرار مورداحترام

 کارکنانافزایش کیفیت زندگی 
 باکارانطباق فرد 

 شغلی گردش

 شغلی استرس کاهش

 شغلی رضایت

 تغییر به نسبت انعطاف

 ارتقا شغلی

 سلامت کارکنان

 مصاحبه با خبرگان (6Cنخبه پروری) 6
12,D11,D7,C6A 

 دهااستعدا جذب

 سالارییستهشا

 کارکنان منابع کلیدی
 مجرب جذب کارمندان

 (7Cهمسویی با تحولات دیجیتال) 7

[۲4] 
, 10,D9,D6,D8,D5D

12,D11,D7,D4,D1D 
 

 دیجیتالی شدن و کاهش حجم کار

 دیجیتالی تحول

 زیستیطمحنقش دیجیتالی شدن به حفظ 

  (8Cیادگیری مداوم) 8
3,F2,F4,C1B 

 خدمت ضمن یهاآموزش
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 انتخابیکدهای  منابع مدیریت پایدار منابع انسانی مؤلفه ردیف

 یاندوزدانش و کارآموزی در گذارییهسرما
 نیروی کار

 [۲4] (9Cبهبود عملکرد) 9
12,G10,G4G 

 بلندمدتحفظ روابط پایدار با مشتری در 
 حفظ پایداری عملکرد مالی و غیرمالی

 ارزیابی نتایج مورد کارکنان در به یرساناطلاع

 عملکرد
 تبا انتظارا متناسب عملکرد

 مصاحبه با خبرگان (1۰C) شرایط کاربهبود  11
3,G2,G1,G6,E3E 

 محیط ایمن

 کارکنانرفاه 

 
ر یک ه هایمولفهو مصاحبه خبرگان شناسایی شد که جزئیات و  پیشینه مرور اساس بر مؤلفه 1۰ درمجموع

  است.  شدهدادهنشان  1در جدول 
 یهامؤلفه بین متنی رابطه یافتن برای .(SSIM) ساختار تعاملی خود ماتریس یریگشکل گام دوم:

بر  موانع ینب متنی رابطه. است شده و مصاحبه فرموله پیشینه از  آمدهدستبه یهامؤلفه از استفاده با شدهانتخاب
 چهار اساس بر مؤلفه هر برای متنی رابطه. است شدهثبت خبرگان ورودی از استفاده با هاآن دارجهت ارتباط اساس
است.  آمدهدستبه ۲دارد و بر این اساس جدول  متفاوتی تفسیر نماد و هر یافتهتوسعه برخی نمادها با زیر شرط

 زیر است:   صورتبهنمادها 

 است  jبر عامل iعامل  یرتأثتوصیفی از  : Vنماد  �

 است.  iبر عامل  jعامل  یرتأثتوصیفی از  :  Aنماد  �

 jو  iمتقابل  یرتأث: xنماد  &

 عدم تقابل بین دو عامل است دهندهنشان : oنماد  �

 
 1: ساختار ماتریس خود تعاملی ۲جدول 

10C 9C 8C 7C 6C 5C 4C 3C 2C 1C  

-- V X V A V V V V V 10C 

  A X X A X V V V 9C 

   X o A O V V V 8C 

    X A X A V A 7C 

     O V V X O 6C 

      A V V V 5C 

       A A V 4C 

        V V 3C 

         V 2C 

         -- 1C 

 
را نشان دهد،  Vنماد   SSIM( در i,jاگر ورودی ). (IRM) تشکیل ماتریس دستیابی اولیهگام سوم: 

 (. j,i=)۰( و i,j =)1آنگاه در ماتریس اولیه دستیابی داریم 
 (. j,i =)1( و i,j =)0را نشان دهد، آنگاه در ماتریس اولیه دستیابی داریم  Aنماد   SSIM( در i,jاگر ورودی )
 (. j,i =)1( و i,j =)1را نشان دهد، آنگاه در ماتریس اولیه دستیابی داریم  Xنماد   SSIM( در i,jاگر ورودی )

                                                                                                                                                 
1 Structural self-interaction matrix 
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 (. j,i =)0( و i,j =)0یه دستیابی داریم را نشان دهد، آنگاه در ماتریس اول Oنماد   SSIM( در i,jاگر ورودی )
 ت.رسم شده اس 2در جدول بر اساس مفاهیم بالا  SSIMساختار ماتریس 

 
 (IRM1: تشکیل ماتریس دستیابی اولیه)2جدول 

C10 C9 C8 C7 C6 C5 C4 C3 C2 C1  

۰ 1 ۰ 1 ۰ 1 1 1 1 1 C10 

1 ۰ ۰ 1 ۰ ۰ 1 1 1 1 C9 

1 1 ۰ 1 ۰ ۰ ۰ 1 1 1 C8 

1 ۰ 1 ۰ 1 ۰ 1 ۰ 1 ۰ C7 

۰ ۰ ۰ 1 ۰ ۰ 1 1 1 ۰ C6 

1 1 ۰ 1 ۰ ۰ ۰ 1 1 1 C5 

۰ 1 ۰ 1 ۰ 1 ۰ 1 ۰ 1 C4 

1 ۰ 1 1 ۰ ۰ ۰ ۰ 1 1 C3 

1 1 ۰ ۰ 1 ۰ 1 ۰ ۰ 1 C2 

۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ C1 

 
رد. را کنترل ک یریپذانتقالباید  آمدهدستبهاز ماتریس  ایجاد ماتریس دستیابی نهایی. گام چهارم:

 Bمربوط باشد و  Bبه  Aاست: اگر  بمدیریت پایدار منابع انسانی به این صورت  یهامؤلفهمیان   یریپذانتقال
 4است. جدول  شدهدادهنشان  1+با  یریپذانتقالمربوط است. در این مورد  Cنیز به  Aمربوط باشد آنگاه   Cبه 

 . دهدیمنشان   یریپذانتقالماتریس را بعد از اعمال 
 

 : ماتریس دستیابی نهایی4جدول 

  10C 9C 8C 7C 6C 5C 4C 3C 2C 1C قدرت نفوذ

9 1 1 ۰ 1 ۰ 1 1 1 1 1 10C 

9 1 1 ۰ 1 ۰ +1 1 1 1 1 9C 
1 1 1 1 1 ۰ ۰ ۰ 1 1 1 8C 

۰ ۰ 1 1 1 1 ۰ 1 ۰ 1 ۰ 7C 

۰ 1 ۰ ۰ 1 1 ۰ 1 1 1 ۰ 6C 
9 1 1 ۰ 1 1 1 ۰ 1 1 1 5C 

۰ ۰ 1 ۰ 1 ۰ 1 1 1 ۰ 1 4C 
1 1 ۰ 1 1 +1 ۰ ۰ 1 1 1 3C 
1 1 1 +1 ۰ 1 ۰ 1 ۰ 1 1 2C 

1 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 1 1C 

 میزان وابستگی 9 9 1 ۰ 4 5 9 4 1 1 

 
برای . شودیم انجام ،آمدهدستبهاستفاده از ماتریس دستیابی نهایی  با سطح تقسیم .بندیسطح  گام پنجم:
 را یادداشت و مؤلفههر  هاییخروجو  هایورودکه  کنیمیمبه این شکل عمل  سطح بندیبخش  تشکیل جدول

این فرایند  5است. جدول  موردنظرهمان سطح  هامشترکتعداد  کنیمیمرا از بین این دو مشخص  هامشترکبعد 
 .دهدیمرا نشان 
 

                                                                                                                                                 
1 Initial reachability matrix 
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 سطح بندیسطح: نتیجه  5جدول 

 سطح هامشترک هایورود هایخروج هامؤلفه

10C 12۲222425212۹21۰ 12۲22242529،۹21۰ ۲2224252۹21۰ ۰ 

9C 1،۲،2،4،5،1،۹،1۰ ۲2124252۹21۰،9 ۲2124252۹21۰ ۰ 

8C 1،۲،2،1،9،۹،1۰ ۲،2،1،9 ۲،2،1،9 5 

7C ۲،4،۰،1،9،۹،1۰ 2،4،5،۰،1،9،۹،1۰ 4،۰،1،9،۹،1۰ ۰ 

6C ۲،2،4،1،9،۹ ۲،2،5،۰،1 2،1 ۲ 

5C 1،۲،2،5،1،9،۹،1۰ 4،5،۹،1۰ 5،۹،1۰ 2 

4C 1،2،4،5 ،1،۹ ۲،4،۰،1،۹،1۰ 4،1،۹ 2 

3C 1،۲،2،۰،1،9،1۰ 2،4،5،۰،9،۹،1۰ 2،۰،9،1۰ 4 

2C 1،۲،4،۰،9،۹،1۰ ۲،2،5،۰،1،9،۹،1۰ ۲،۰،9،۹،1۰ 5 

1C 1 12۲2225292۹21۰ 1 1 

 
 ارتباط و رسم شده، (5 جدول) سطح بندیسطح نتیجه اساس بر نمودار. ISM بر رسم الگو مبتنیگام آخر: 

 شدهدادهنشان  ۲ مدل در شکل ینا یدآیم به دستمدیریت پایدار منابع انسانی بانک سرمایه  یهامؤلفه بین متقابل
 است.
 

 
 

 تفسیری مدیریت پایدار منابع انسانی در بانک سرمایه -: مدل ساختاری ۲شکل 

 توانیم وابستگی و قدرت نفوذ را که توان. شودیم انجام مؤلفه هر وابستگی و نفوذ قدرت اساس بر یبندرتبه
وابستگی و قدرت نفوذ  توان. (4)جدول  کرد محاسبه مؤلفههر  سطر و ستون در شدهداده نشان مقادیر مجموع با

 .است شده داده نشان ۰ جدول در و رتبه هاآن نسبتهمراه با 
 

   ۰سطح 

 5سطح 

 ی بانکمشخطها و سیاست

 افزایش مسئولیت اجتماعی

 ایجاد محیط چابک زندگیبهبود کیفیت  نخبه پروری

 توسعه توانمندی

 یادگیری مداوم بهبود عملکرد

 بهبود شرایط کار
 همسویی با تحولات دیجیتال

   ۲سطح 

 2سطح 

   4سطح 

   1سطح 
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 مدیریت پایدار منابع انسانی در بانک سرمایه یهامؤلفه: محاسبه رتبه  ۰جدول 

 هامؤلفه قدرت وابستگی قدرت نفوذ نسبت رتبه

 بانک یمشخطو  هایاستس 9 1 9 1

 توسعه توانمندی 9 1 14/1 2

 ایجاد محیط چابک 1 1 1 5/4

 افزایش مسئولیت اجتماعی ۰ ۰ 1 5/4

 بهبود کیفیت زندگی 4 9 5/۰ ۹

 پرورینخبه  5 ۰ 92/۰ 9

 همسویی با تحولات دیجیتال 9 ۰ 22/1 ۲

 یادگیری مداوم 4 1 51/۰ 1۰

 بهبود عملکرد 1 9 91/۰ 5/۰

 بهبود شرایط کار 1 9 91/۰ 5/۰

 

  مک میک وتحلیلیهتجز هاییافته

-می اعلام متغیرها بندیو دسته ذاریگشارز میزان خصوص در را خود گزارش سیستم ،لیوتحلهیتجز از پس
 همدیگر بر عوامل که معناست بدین و بوده ۰ عدد رابطه 11 ماتریس، این در ارزیابی رابطه 92 مجموع نماید. از

رابطه  ۲4متوسط و  ریتأث ۲رابطه عدد  4۰کم،  ریتأث، 1رابطه عدد  12 اند.تأثیر نپذیرفته همدیگر از یا نداشته، تأثیر
از  ایداده چرخش بار ۲ با آماری شاخص بر اساس ماتریس دیگر، طرف از . انددادهقوی را نشان  ریتأث 2عدد 

 ماتریس، است. در شدهانتخاب یهامؤلفه بالای روایی از حاکی که بوده برخوردار درصد 1۰۰ شدگیبهینه و مطلوبیت

 را آن یرگذاریتأث میزان متغیر هر ستونی و جمع تأثیرپذیری میزان  متغیر هر سطرهای اعداد جمع متقابل اثرهای
 دهد.می نشان دیگر متغیرهای از

 .(4)شکل دهدیمسیستم را نشان  ناپایداری و پایداری میزان پراکندگی صفحه در متغیرها پراکنش و توزیع شیوه
 پراکنش پایدار هایسیستم در .دارد وجود پراکنش نوع دو درمجموع مکمیک افزارنرم با متقابل تحلیل اثرات در

 در .هستند بالا یریرپذیتأث برخی و بالا یرگذاریتأث دارای متغیرها برخی یعنی است. انگلیسی L صورتبهمتغیرها 

 در .دارند وجود سیستم خروجی متغیرهای و مستقل متغیر ،رگذاریتأث بسیار متغیر دسته سه نیز پایدار هایسیستم

 سیستم در .دارند بینابینی حالت مواقع بیشتر و هستند پراکنده صفحه قطری محور حول متغیرها سیستم ناپایدار

 یا تأثیرپذیر متغیرهای تنظیمی، متغیرهای هدف(، و ریسک )متغیرهای دووجهی ،رگذاریتأث متغیرهای ناپایدار نیز

 .  [۲5]توان ملاحظه کرد مستقل را می متغیرهای و سیستم نتیجه 

 

 
 [۲4] داریو ناپا پایدار سیستم : الگوی4شکل

 
نشان  4 شکل بر مدیریت پایدار منابع انسانی در بانک  سرمایه نیز در مؤثر متغیرهای صفحه پراکندگی وضعیت

 است.  شدهداده
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 شدهییشناسا: موقعیت متغیرهای 5شکل 

 
 جایگاه آن روی از که دهدمی نشان متغیرها نقشه پراکندگی در را مختلف عوامل قرارگیری محل 5 لشک

بر مدیریت پایدار منابع انسانی  مؤثر متغیرهای صفحه پراکندگی وضعیت ازاست. یصتشخقابل کلیدیمتغیرهای 
 تحلیل در شده دادهنشان  5که در شکل  طورهمان است. سیستم ناپایدار که شودمی مشاهدهدر بانک  سرمایه 

 .  [۲۰] کرد شناسایی سیستم در را متغیرها از دسته پنج توانیم متغیرها صفحه پراکندگی

 بستگی متغیرها این به تربیش سیستم تأثیرپذیر هستند و ترکم و بوده تأثیرگذار ترشیبکه  ؛یرگذارتأث متغیرهای

مسئولیت اجتماعی و نخبه پروری است ، شوند که شامل یادگیریمی داده نمایش نمودار 1ربع  در متغیرها این .دارد
متغیرها  این دیگر، طرف از .است مهم بسیار متغیرها این بر کنترل میزان و هاآن به وابسته تغییرات سیستم و

  .هستند سیستم به  1ورودی
 برای زیادی بسیار ظرفیت متغیرها این .دارند قرار ۲ در ربع قطری خط اطراف متغیرها این ریسک؛ متغیرهای 

 نقطه»به  که رادارند آن پتانسیل ناپایدارشان، علت ماهیت یرابهز رادارند سیستم کلیدی بازیگران به شدنیلتبد

 تحلیل .هستند موفقیت عوامل کلیدی همان مطالعه، این در ریسک شوند. متغیرهای تبدیل سیستم  «اتصال

 میک مک افزارنرم توسط مؤثر، غیر متغیرهای حذف و تعیین ناسازگارها و شرایط اعمال ازنظر شکل این متغیرهای

بهبود کیفیت زندگی، ایجاد محیط چابک و از  اندعبارت. متغیرهایی که در این ناحیه قرار دارند شودیم انجام
 همسویی با تحولات دیجیتال. 

 باشند تأثیرگذار کهنیا بیش از متغیرها این .دارند قرار 2در ربع  قطری زیرخط در متغیرها این متغیرهای هدف؛

 یکاردست کرد. با سیستم شناسایی نتایج تکامل عنوانبه بیشتری قطعیت با نتوامی را هاآن بنابراین تأثیرپذیرند؛
 کهنیا از بیش متغیرها این بنابراین ؛افتیدست موردنظر در جهت سیستم تکامل و تغییرات به توانیم متغیرها، این

هستند بهبود شرایط کار و  سیستم در ممکن اهداف کننده نمایان گذارند به نمایش را یاشدهنییتع پیش از نتایج
 بانک متغیر هدف مطالعه است. یمشخطو  هااستیس

                                                                                                                                                 
1 input 
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 ترکم این شایستگی .رادارند شدن معرفی شایستگی که هستند نیز دیگر متغیر دسته یک ؛تنظیمی  متغیرهای 

 هااست. آن الذکرفوق دیگر متغیرهای با مقایسه در هاآن موقعیت دلیل به تربیش و هاآن ذاتی معنای دلیل به

 عنوانبه یدرپیپ صورتبه توانندمی و قرار دارند شکل ثقل مرکز نزدیکی در که هستند کنندهمیتنظ متغیرهای

 . بهبود عملکرد در این گروه قرار دارد. [۲1] کنند عمل ریسک ثانویه متغیرهای و ضعیف اهداف ثانویه، اهرمی

 مختصات( )محور 4ربع  در  قسمت هاآندارند.  پایینی تأثیرپذیری و تأثیرگذاری متغیرها این مستقل؛ متغیرهای 

 در آن پیشرفت و تکامل نه و اصلی متغیر یک توقف باعث نه ندارند؛ زیرا سیستم با ارتباطی اصلاً گویا و دارند قرار

 توسعه توانمندی در این گروه قرار دارد.  .شوندمی سیستم
 

 گیری و پیشنهادهانتیجه .5

مدیریت پایداری منابع انسانی در بانک سرمایه  یهامؤلفه بین ارتباط ایجاد برای ISM روش از مطالعه این در
 فازی مک میک تحلیل ورودی عنوانبه ISM نهایی خروجی. ارائه شدند شش سطح در هامؤلفهاین . شد استفاده
 تعامل ودخ ماتریس، مطالعه این لیوتحلهیتجز شد. از استفاده شدهییشناسا یهامؤلفهموقعیت  شناسایی برای

 سطح اولین یعنی سطح بالاترین بانک  یمشخطو  هااستیس آن در که گرفت قرار ISM مبنای( SSIM) ساختاری
(I )است شدهداده نشان ۲ شکل در که دهدیم نشان را.  

تفسیری است و در تحلیل میک مک در گروه  -افزایش مسئولیت اجتماعی دومین سطح تحلیل ساختاری
 بر شدتبه که را بافتی یا محیطی متغیرهای اغلب متغیرها، دسته این میان قرار گرفت که در رگذاریتأثمتغیرهای 

 دارند قرار سیستم خارج از که زیرا ؛کند کنترل تواندنمی سیستم را  متغیرها این .یافت توانیم تأثیرگذارند سیستم

ی تمرکز مسئولیت اجتماع مؤلفهکه بر  شودیمبنابراین به بانک سرمایه توصیه  .نمایندمی عمل اینرسی در نقش و
د که این حساس باشن کنندیمرا تعیین  هاآنکه منابع مالی  ییهابنگاهو کنترل بیشتری اعمال کنند و در مورد 

ن بخش موافق های اییافتهاجتماعی باشد تا اعتبار و پرستیژ بانک را نیز افزایش دهد.  یهاتیمسئولمنابع همسو با 
رد سبز را مورد مطالعه ( است که به نوعی عملک۲۰۲۰) ۲( و شریفا و عثمان۲۰۲1) 1با مطالعات پارن جی و همکاران

  د.انقرار داده

ت شناسایی شد که شامل ایجاد محیط چابک، بهبود کیفی مؤلفهتفسیری سه  –در سطح سوم تحلیل ساختاری 
زندگی و نخبه پروری است. در تحلیل میک مک ایجاد محیط چابک و بهبود کیفیت زندگی در گروه متغیرهای 

ود به افزایش شقرار دارند. بنابراین به بانک سرمایه توصیه می رگذاریتأثریسک و نخبه پروری در گروه متغیرهای 
تأثیرپذیرند  بسیار و تأثیرگذار بسیار هامؤلفهکیفیت زندگی کارکنان، و ایجاد محیط چابک توجه داشته باشد زیرا این 

 مدیریت حوزه در بیستم قرن اخیر دهه دو یکیدر. کنندیمو بانک را در دستیابی به اهداف مدیریت پایدار کمک 

 شناخت، طریق از انسانی منابع توسعه مبذول گردید و انسانی منابع توسعه مفهوم به یاندهیفزا توجه انسانی منابع

 پرورش مناسب یهاگاهیجا در درست افراد یریکارگبهانسانی )نخبگان(،  یهاهیسرما یهامهارت به توجه

 شناخت . بنابراین،کندیم ایفا یک سازمان و پیشرفت موفقیت بقا و حفظ در یاعمده سهم انسانی، یهاهیسرما

 و اهداف سازمان اهداف بین ایجاد هماهنگی مناسب یهایمشخط اتخاذ کارکنان یهاخواستهو  هاانگیزه نیازها،

 بانک دانست. از سوی دیگر اگر چابکی یهاتیفعالنمودن   اثربخش در گام نیترمهم عنوانبه توانیم را کارکنان

 شیوه که این شودیم احساس بدانیم، خدمات عرصه در نیازهای مشتریان به منعطف و شایسته سریع، پاسخگویی را

 به توجه با علاوهبه .کندینمجلب  را مشتریان کنونی بانک سرمایه رضایت وضعیت در خدمات ارائه و پاسخگویی از

                                                                                                                                                 
1 Parng et al.  

۲ Sharifa K.Mousa, Mohammed Othman 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0959652619334651#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0959652619334651#!
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 نیازمند باشند، پیروز رقابت عرصه بتوانند در کهنیا برای سرمایه بانک کشور، در خصوصی یهابانک گسترش

زندگی  یفیبهبود کشود که  داده سازمان پاسخ چابکی با تواندیم نیاز این هستند، محیط این خود در تغییر توانایی
ه نقش کلیدی در توسعه مدیریت پایدار منابع انسانی بانک سرمای هامؤلفهو این  دهدیمکارکنان بانک را نیز افزایش 

 در را انسانی منابع پایدار اصلی مدیریت است که نقش (۲۰۲۰) 1این یافته موافق مطالعه چامس و بلاندون .دارد
طالعه دهقانان ماین یافته با  کنند.بیان می پایدار توسعه اهداف به دستیابی تسهیل و پایدار کاری محیط یک ایجاد

های کارکنان با توجه به نیازهای ها و صلاحیتمهارت انطباقحفظ و  کنند:( نیز هماهنگ است که بیان می12۹5)
اتی، های ابعاد تأمین منابع حیترین مولفههای مدیریت منابع انسانی به عنوان مهمآینده و همراستایی استراتژی

 . شدند اتی مشخصنگهداری منابع حیاتی و هدایت منابع حی

میک مک در  لیدر تحلتوسعه توانمندی  شناسایی شد که  مؤلفهتفسیری  –در سطح چهارم  تحلیل ساختاری 
 شودیمه به بانک سرمایه توصی هامؤلفهبالای این  یرگذاریتأثگروه متغیرهای مستقل قرار گرفت که با توجه به 

این یافته با خود قرار دهد.  یهابرنامهضمن خدمت را در  یاهآموزشآموزشی و  یهاکارگاه یبرگزارو  هاآموزش
ی اجتماعی و بلوغ منابع انسانی ( در یک راستاست این پژوهش نشان داد سرمایه12۹5) مطالعه حسینی و همکاران

 بر پایداری تاثیر مثبت و معنادار دارد.

 شناسایی شد که شامل یادگیری مداوم، بهبود عملکرد و مؤلفهتفسیری سه  –در سطح پنجم تحلیل ساختاری 
؛ بهبود شرایط کار در گروه  رگذاریتأث متغیرهایبهبود شرایط کار که در تحلیل میک مک نیز یادگیری در گروه 

گ ب بامطالعهی این سطح هاافتهیمتغیرهای هدف و بهبود عملکرد  در گروه متغیرهای تنظیمی قرار گرفتند. 
 بهبود را شرکت عملکرد توانندیم پایدار HRM-e هاییستمس دادند ( موافق است که نشان۲۰۲1)۲وهمکاران

 .بخشند

مک وجود دارد که در تحلیل میکهمسویی با تحولات دیجیتال ،تفسیری  –در سطح ششم تحلیل ساختاری 
 برای مدیریت پایدار منابع انسانی بانک سرمایه مؤلفهاین  دهدیمدر گروه متغیرهای ریسک قرار گرفت که نشان 

ر صورت قرار داده و د مدنظرتحولات دیجیتال را  یاحرفهجزو متغیرهای کلیدی است و بانک باید با استفاده از کادر 
 لزوم ساختار خود را بر اساس این تحولات تغییر دهد. 

 دلم ابع انسانی بانک سرمایه شناسایی شدند و در مدیریت پایدار من مؤلفه 1۰ که دهدیم نشان حاضر مطالعه
ا به تفکیک این مدل ر توانندیمسایر محققان  .است یافتهتوسعه مک میک ساختاری تفسیری و وتحلیلیهتجز با

بیشتری را  یهاهمؤلفدولتی و غیردولتی شناسایی کنند و ضمن مصاحبه با خبرگان مربوط تلاش کنند تا  یهابانک
 قضاوت راستای در مک میک و ISM نهایی نتیجه. مقایسه کنند هامدلخود را با نتایج این  یبندطبقهشناسایی و 

وگیری شخصی و هرگونه تعصب جل یهاقضاوتآمد و تلاش شد تا از  به دست معتبر دانشگاهیان و کارشناسان بانک
 گیریمیتصم یهافن، ساختاری دلاتمعا یسازمدل یل چون لسایر رویکردها تح توانندیمشود. همچنین محققان 

 . یرندگ کار بهبرای توسعه مدل  را نیز( AHP و ANP) مانند  معیاره چند

  

                                                                                                                                                 
1 Nour Chams JosepGarcía-Blandón 

۲ Bag et al.  
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