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Today, Sustainability is a term that is widely used in various fields, and since people 

are one of the most important resources in organizations, sustainability is a constant 

concern for human resource management systems. This research was conducted with 

the aim of identifying the antecedents and consequences of sustainable human 

resource management in a qualitative way. Data collection was done by applying the 

theoretical foundations of the subject and semi-structured interviews and by the 

snowball method in a targeted manner. The thematic analysis method was used to 

analyze the data. After discovering the themes of the communication pattern between 

them in the form of a drawing model, their validity and reliability were examined 

and confirmed. The obtained results showed 71 unique concepts that identified 3 

antecedents (sustainable work system, sustainable management, and sustainable 

human resources) and 3 consequences (individual level, organizational level, and 

community level) for sustainable human resource management. 
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های مختلف مورد استفاده قرار گرفتهه اسهت    ای در رشته پایداری اصطلاحی است که امروزه به صورت گسترده
روند پایهداری یهن نگرانهی دا مهی بهرای       ترین منابع به شمار می ها یکی از مهم و از آنجا که افراد در سازمان

رود. این پهووه  بها ههدن شناسهایی پیشهایندها و پیامهدهای        به شمار میهای مدیریت منابع انسانی  سیستم
کارگیری مبانی نظهری   مدیریت پایدار منابع انسانی به روش کیفی صورت گرفته است. گردآوری اطلاعات با به

ساختاریافته و با روش گلوله برفی و به صورت هدفمند انجام گرفت. برای تحلیه    های نیمه موضوع و مصاحبه
ها به صورت مدل  ها از روش تحلی  مضمون استفاده شد. پس از کشف مضامین، الگوی ارتباطی میان آن دهدا

مفههوم   71آمهده   دسهت  ها بررسی شد و مورد تأیید قرار گرفت. نتهای  بهه   ترسیم و روایی و قابلیت اطمینان آن
پیامد )سطح  3ر، منابع انسانی پایدار( و پیشایند )نظام کاری پایدار، مدیریت پایدا 3فرد را نشان داد و  منحصربه

 فرد، سطح سازمان، سطح اجتماع( برای مدیریت پایدار منابع انسانی شناسایی شد.
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 مقدمه
جدیدی برای مدیریت های  چال  ،به دلی  پیشرفت تکنولوژیطی سالیان گذشته، ها  تغییرات قاب  توجه داخ  و خارج سازمان

 ةحوزرفت از این معضلات توسط متخصصان  مفاهیم جدیدی برای برون پس تلاش شده است. منابع انسانی ایجاد کرده است
 یاصل انیاز حام یککه یسازمان مل  متحد  بی  از سه دهۀ پی ، مفهوم پایداری یکی از این مفاهیم است.. شودمدیریت ارا ه 

در  که نگرانی قاب  توجهی ، به دلی بوده است یاجتماع یها ینابرابر  یو افزا ستیز طیروزافزون مح بیاز تخر یریجلوگ
 ،بلندمدت ،یجهان یها یوگیرا به عنوان داشتن و یداریپا، مفهوم ها وجود داشت نس میان منابع  ۀ نابرابراستفاده و عرضرابطه با 

 یرا برا یو مال یعیطب و یدر حال تکام  است که استفاده از منابع انسان یکردیروپایداری کرد.  فینفع تعر یو متمرکز بر چند ذ
تواند به عنوان ین  میدهد و  می  یترو ندهیو آ یفعل یها نفع نس  به کپارچهی یو جامعه به روش ،ستیز طیبهبود اقتصاد، مح

 (.Kramar, 2022: 147) ایده برای خلق تغییر در علم و عم  مدیریت به کار گرفته شود
منبع کمیاب و باارزشی برای خلق مزیت کارکنان  تواند در ابعاد متفاوتی مورد استفاده قرار گیرد. پایداری موضوعی است که می

تواند به وسیلۀ منابع انسانی که خالق ارزش برای سازمان است ایجاد  محور می مزیت رقابتی پایدار در دیدگاه منبع. قابتی هستندر
انسانی سرمایۀ های منابع انسانی و اقدامات مرتبط با آن برای خلق   سیستم .قرار نداردسادگی در دسترس رقبا  این منبع به . زیراشود

 مزیت رقابتی سازمان مورد ساختنهای منابع انسانی برای پایدار  مجموعه فعالیت. در نتیجه سازمان ضروری استفرد در  منحصربه
بنابراین، ین بعد جدید به پایداری  .های سازمان بیفزاید تواند به ارزش های مدیریت نمی ترکیب منابع انسانی و راه اما .نیاز است
واسطه  نیبه عنوان  یتواند نق  مهم می شاخص انسانی .(28: 1400قلیدی و سیدنقوی، ا فروتن) نیاشاخص انس ؛شده استاضافه 
 به مدیریت پایدار منابع انسانی ختم شود.تواند  میو در نهایت کند  فایا یطیو مح یاجتماع یداریپا  ینتا شبردیدر پ

 داران را برآورده هدان سهاماتنها  نه ؛است یمانبه سمت منفعت ساز گرا هم میدو پارادا یداریو پامدیریت پایدار منابع انسانی 
به همین . رندیگ یرا در نظر م یعیو حفظ منابع طب یحال رفاه جمع نیکنند و در ع یمسئولانه عم  م یا وهیبلکه به ش کنند می
کارکنان به  های شارز که یدر حال ؛کرد فیسازمان تعر «افزار سخت»توان به عنوان  یرا ممدیریت پایدار منابع انسانی  دلی 

 هستند داریپا ۀتوسعبه اهدان  یابیمکم  در دست یها لفهؤدو م و هرشوند  یدر نظر گرفته م «افزار نرم»عنوان موتور بخ  
(405: , 2012et al. Florea.) 

 لهئبیان مس
 ةسازند» ۀرابط ندر واقع ی. داشته باشدا ر مدیریت منابع انسانی نق  رییتغ  یپتانستواند  می مدیریت منابع انسانی و یداریپا میان وندیپ

 ۀتوسع و داریپا ۀتوسع بیترک و وجود دارد داریپا ۀتوسعنگر( و  ک  ،یانتقاد ن،ی)استراتو 1یمنابع انسان ۀتوسع های مدل نیب «متقاب 
کارکنان  قیتطب ی واخلاق میهتأم  در مفا  یتروبه وسیلۀ که  دیآ یبه دست م یاجتماع تیعملکرد مسئول  یافزا قیاز طر یمنابع انسان

به مدیریت منابع انسانی در مجموع  (.Scully-Russ, 2012: 400) شود حاص  می نآنادر  داریتفکر پا قیطرز فکر خاص و تشو نیبا 
 (.Jabbour & Santos, 2008: 2134) شود یدر سازمان در نظر گرفته م یداریپا شرفتیپ یبالقوه برا یا هیعنوان پا
 های زیادی موضوع مدیریت پایدار منابع انسانی در پووه  .است یمنابع انسان تیریمد دیجد میپارادا داریکرد پاعمل یارتقا

(Almarzooqi et al., 2019: 1275, Ehnert & Harry, 2012: 222-223) اما شناخت جامعی . کید قرار گرفته استأمورد ت
با برآوردن  یمنابع انسان تیریمد یها هویش یاثربخش  یافزا(. 91 :1400، در این رابطه وجود ندارد )جلالی فراهانی و همکاران

های دنیا  ترین سازمان که در بزرگی مدیریت پایدار منابع انسانی به عنوان نگرششود و  محقق می داران مختلف سهام یازهاین
شمار مورد مطالعه و اجرا قرار  انگشتن ایرادر کشور  (Ehnerta et al., 2016: 88) مورد استفاده و تشویق قرار گرفته است

تواند  می(( که 283: 1401، )در اندک مطالعات نیز شرایط ناپایدار و نامناسب ارزیابی شده است )شیردل و همکاران گرفته است
رک نق  دو  گشا باشد فرایندهای مدیریت منابع انسانی راه در زمینۀهای اصلی مدیران  برای ح  مسا   سازمان و کاه  دغدغه

 .است یاساس یعملکرد مؤثر سازمان یبرا ییمبنا جادیا یبرا آن یاتیح

                                                            
1. HRD 
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 ,Jabbour & Santos) ددارن یاقتصاد ۀجینت خلق یو عزم بلندمدت برا یزیر به برنامه ازین یداریو پا یمنابع انسان تیریمد

یدار منابع انسانی به عنوان ین جعبۀ سیاه از طرفی تا زمانی که خروجی و ورودی )پیامد و پیشایند( مدیریت پا(. 2134 :2008
علمی و دانشگاهی مبهم است و مدیریت پایدار منابع انسانی به عنوان ین موضوع جدید )نه به لحاظ نظری بلکه جامعۀ برای 

 ،در نتیجهاشت. دانتظار توان تغییر مثبت از این ایده را در حوزة منابع انسانی  شود نمی بیشتر به لحاظ عملی و کاربردی( مطرح می
از )تا مسیر دستیابی به آن  رفته استگمدیریت پایدار منابع انسانی صورت و پیامدهای پووه  حاضر با هدن شناخت پیشایندها 

برای ترغیب  زیرا )به وسیلۀ تعیین پیامدها( مشخص سازیم.و آنچه انتظار تحقق  را باید داشته باشیم  (طریق تعیین پیشایندها
و در عین حال  )پیامدها( ها نیاز به شفان ساختن مزایای قاب  توجه آن کارگیری این مفهوم در سازمان هب در جهتمدیران 

پیشایندهای مدیریت » مطرح شده است:صورت این  بهپووه  ال ؤدو سبنابراین  وجود دارد.)پیشایندها( مقدمات دسترسی به آن 
 «.ند؟ا ت پایدار منابع انسانی کدامپیامدهای مدیری»و « ند؟ا پایدار منابع انسانی کدام

 پژوهش ةمبانی نظری و پیشین
کنند  یم فیتعرمنابع انسانی نوظهور  ایشده  یزیر برنامهی ها وهیها و ش یاز استراتو ییبه عنوان الگو را یمنابع انسانپایدار  تیریمد

 Almarzooqi) است یطولان بازة زمانی نیدر  یانمنابع انس یۀپا دیزمان بازتول و هم یبه اهدان سازمان یابیدست ها که هدن آن

et al., 2019: 1274 .)و با سایر مفاهیم )مانند مسئولیت اجتماعی(  اند شده در رابطه با این مفهوم متنوع البته تعاریف ارا ه
توان تعاریف در این  یهای مدیریت منابع انسانی متمرکز است. م سیستم 1اما عمدة این تعاریف بر خودپایداری. پوشانی دارند هم

 یرقابت یها تیمز جادیو ا یاقتصاد یها : بر جنبهدیبازتول تی( قابلالف؛ (Kramar, 2013, 7-9) رابطه را در سه دسته قرار داد
 یارتقاب(  تمرکز دارد. ،ی/ انسانیو اجتماع یاز نظر اقتصاد ،یمنابع انسان تیریمد یها استیس یداخل راتیعلاوه بر تأث دار،یپا
  یو به نتا دارد دیتأک داریپا یمنابع انسان تیریمد یها وهیتر ش و گسترده خارجی یامدهای: بر پیطیو مح یلامت اجتماعس
 یمنابع انسان تیریاز جمله مد ،یتیریمد یها هویش نیارتباطات: روابط متقاب  بپ(  پردازد. یم یو انسان یاجتماع و یطیمح تسیز

 یو اجتماع یانسان یها دگاهید حیصر ای یها به طور ضمن آن ۀهمتنوع اصطلاحات،  رغم به. کند یم یرا بررس ،یسازمان  یو نتا
. حتی به تعبیر برخی مدیریت پایدار دسازن یم مشخصها دارند  شرکت یو بقا تیبر موفق یکه منابع انسان را یریها و تأث سازمان

ن نگرش به دلی  نگاه محدود به مرزهای مفهومی این موضوع اما ای. منابع انسانی پیامی قدیمی در پشت عبارات جدید است
 (.Ehnert et al., 2014: 19-20) آن را دشوار ساخته استآثار ب  و شک  گرفته است تا جایی که درک روابط متقا

 موجبکه  ،انیمدیریت استراتوین منابع انسانی با در نظر گرفتن پایداری سازم ۀتوان توسع مدیریت پایدار منابع انسانی را می
مدیریت پایدار منابع انسانی به دنبال دستیابی به دو هدن ، دانست. شود میهای ناپایدار  حفظ بقای سازمانی در مواجهه با محیط

کارآمد از منابع انسانی جهت افزای  استفادة از ین سو تحت اختیار در آوردن کام  ظرفیت کارکنان و  :کلیدی متناقض است
سلامت و رفاه با و از طرن دیگر جذب و حفظ منابع انسانی با در نظر گرفتن سلامت و رفاه کارکنان. وکار  عملکرد کسب

های  ای از نیازهای انسانی مرتبط است و به بازسازی منابع سلامت کارکنان از طریق طراحی وظایف و سازمان مجموعۀ گسترده
های کار پایدار از  تواند به ایجاد یا تقویت سیستم ایدار منابع انسانی میمدیریت پکار اشاره دارد. در این دیدگاه مرتبط با سلامت، 

 (.Ehnert et al., 2014: 130-131) ادل پویا کمن کندعطریق ین ت
 ۀدر مورد توسع یاساس ینگران .2؛ یمطلوب سازمان  ینتا نیتن  ب ییشناسا .1: منابع انسانی داریپامدیریت  یوگیو ش 

 یها تیفعال یتوجه به توسعه و اجرا. 4؛ مدیریت منابع انسانی یها تیفعال یمثبت و منف  یه شناخت نتاب ازین. 3؛ ها تیقابل
 راتییتغ  یترو یبرا یمنابع انسان داریپا تیریمد یارهایمع. 6 ؛اتیها و اخلاق ارزش حیصر انیب. 5؛ مدیریت منابع انسانی

 ,Kramar) زدآن را از مدیریت استراتوین منابع انسانی متمایز ساتواند  میکه  یطیمح تسیز ،یاقتصاد ،یسازمان ،یاجتماع

2022: 149.) 
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و  یداریپا نیب ارتباط است. یمنابع انسان تیریمد یها استیس یو اجرا نیتدو و حیبه دنبال توض یمنابع انسانپایدار  تیریمد
 یندهایافر یداریو پا یسازمان یداریپا یرتقادر ا یمنابع انسان تیریبر دو فرض استوار است: نق  مد یمنابع انسان تیریمد
 یحول محور اهدان سازماندر مجموع مدیریت پایدار منابع انسانی . (Macke & Genari, 2018: 2) یمنابع انسان تیریمد

 ۀفیوظ بالاة زیانگ با و تیباصلاح یبلندمدت منابع انسان ۀعرضموضوع  ی.فقط اهدان تجار است، نه ی متعددها هنیگسترده در زم
 (.Jerome, 2013: 1288) ودر یممنابع انسانی به شمار  داریپامدیریت  یاصل

 . چونوجود دارد یداریو پا یمنابع انسان تیریمد یها وهیش نیب ی نیز به زعم برخی از پووهشگرانیها و پارادوکس  تن البته 
اقدامات  گرید یاز سو و مدت( تمرکز کند ها )در کوتاه شرکت یها و سودآور نهیبر کاه  هز دیبا یمنابع انسان تیریسو مد نیاز 
 نی منابع انسانی داریپا مدیریت در مجموع (.Macke & Genari, 2018: 1) آوردرا فراهم  یبلندمدت سازمان یداریپا دیها با آن
 طیشرا نیا . چونباشد یسازمان رییتغ یضرور ریغ یها تیاجتناب از موقع یبرا یابزار تواند است و می یمتقاب  کارکرد ۀفیوظ

تواند به حفظ منزلت کارکنان در کاه   یم داریپا ینسانمنابع ا تیری، مدمثلاً. سازد می ریافراد درگ یبرا یادیزمشکلات اغلب 
 .ها در بازار کار کمن کند اشتغال آن نیکارکنان و تضم
د عمدة مطالعات این پدیده بر معرفی و ماهیت آن توان ادعا کر موضوع مدیریت پایدار منابع انسانی میپیشینۀ بندی  در جمع

اقلیدی و  فروتن. است طراحی شدهسه مطالعه در کشورمان در مدیریت پایدار منابع انسانی مثلاً الگوی . ستامتمرکز بوده 
ثر بر ؤلی و مو پدیدة اص ختندهای اداری کشور پردا به طراحی الگوی مدیریت پایدار منابع انسانی در سازمان( 1400سیدنقوی )

. جلالی شناسایی کردندرفتاری  ه و جایگاه اجتماعی ،مدیریت پایدار منابع انسانی را شام  فرهنگ سبز، جایگاه پایدار سازمانی
 ،سو با حکمرانی مطلوب پایدار در نظام اداری هم ،به طراحی الگوی مدیریت پایدار منابع انسانی( نیز 1400)  فراهانی و همکاران

مین نیروی انسانی أشام  ت را ،که یکی از الزامات تحقق حکمرانی مطلوب است ،اقدامات مدیریت پایدار منابع انسانی وپرداختند 
تشخیص و جبران خدمات مشوق پایداری  ،مدار، ارزیابی عملکرد مقوم پایداری ه و یادگیری پایداریعمستعد پایداری، آموزش، توس

  شیردل و همکاران .ندادتشخیص ندجانبه و ارزشی  دار منابع انسانی را نگاهی همهو در مجموع نگاه به مدیریت پایدادند 
که کردند شناسایی را لفه ؤو ده م ختندهای مدیریت پایدار منابع انسانی در ین بانن پردا لفهؤ( نیز به شناسایی م1401)

توانمندی، ایجاد محیط چابن، افزای  مسئولیت  : توسعۀاز بود ها عبارت لفهؤمشی بانن و سایر م ها و خط ترین آن سیاست اصلی
و بهبود شرایط کار  ،سویی با تحولات دیجیتال، یادگیری مداوم، بهبود عملکرد همپروری،  اجتماعی، بهبود کیفیت زندگی، نخبه

پیشینۀ رین در خصوص مدل تئو هایی در مدیریت پایدار منابع انسانی، کاستیمباحث با بررسی  (.283 :1401شیردل و همکاران، )
های موجود در زمینۀ  پووه  با توجه به کاستی خلأ برطرن ساختنهدن این پووه   َشود. بنابراین، دریافت میموضوع 

 پیشایندها و پیامدهای مدیریت پایدار منابع انسانی است.

 شناسی پژوهش روش
از منظر نوع داده عین حال  در است.کتشافی از جهت راهبرد اجرای پووه  توصیفی و ا و پووه  حاضر از منظر هدن کاربردی

ای( و روش میدانی بهره بردیم.  ها از دو روش اسنادی )کتابخانه برای گردآوری دادهشود.  بندی می در گروه تحقیقات کیفی دسته
استفاده از تکنین  گیری هدفمند از نوع نظری، با انتخاب افراد از روش نمونهبرای  بودند. دانشگاهی استادان آماری پووه جامعۀ 

پس از اتمام مصاحبه فرد یا او های اولیه انتخاب شد و  بررسی  اساس نحو که اولین فرد خبره بر به اینشد؛ استفاده  ،گلوله برفی
 پذیرفت. جام های اکتشافی ان و مصاحبهکرد  میمعرفی  کنندتوانستند به غنای پووه  کمن  دیگر را که میخبرة افراد 
اساس  اعضای نمونه بر .نفر( صورت گرفت 20با رویکرد هدفمند قضاوتی و تا اشباع اطلاعات )ن بخ  گیری ای نمونه

نفر استادیار  17 ،نفر دارای مرتبۀ دانشیاری 3 هستند؛خوداظهاری دارای مطالعه و شناخت نسبت به مدیریت پایدار منابع انسانی 
های حاص  از  وتحلی  داده تجزیهدر . بودسال  10سال و مابقی کمتر از  10نفر بالای  5های استان تهران، سابقۀ کاری  دانشگاه
این . شود خلقمدیریت پایدار منابع انسانی  خصوص درتا الگوهای کلامی و کیفی  استفاده شد مضمون روش تحلی  ازمصاحبه 
و گزارش  ،اخت، تحلی های شن  های کارآمد تحلی  کیفی است روش مناسبی برای فراهم آوردن مهارت از روشروش که 

های اکتشافی و  ة موجود در مصاحبههای پراکند ‎تواند داده و فرایندی است که می های کیفی است الگوهای موجود در داده
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 طیو کند های غنی و تفصیلی تبدی   ‎به دادهمدیریت پایدار منابع انسانی را  پیشایندها و پیامدهایدر رابطه با مطالعات پووهشگر 
 صورت گرفت.( Braun & Clarke, 2006: 86) که در ادامه توضیح داده شده استش  گام 

 های فرایند تحلی  مضمون گام. 1جدول 

 شرح گام گام
 ها نیز با مصاحبههمچنین . برداری صورت گرفت الات پووه  یادداشتؤدر این گام پس از مطالعۀ چندین بارة پیشینه با توجه به س ها آشنا شدن با داده

 ها برجسته شد. های موجود در آن و نهایتاً ایدهمکتوب ها  آشنایی با داده هدن

شده های معنادار پرداخته  ها به صورت گروه به سازماندهی دادهواقع در کدگذاری  درها، کدهای اولیه ایجاد شد.  پس از آشنایی با داده ایجاد کدهای اولیه
 .شدند مبنای الگوهای تکرارشونده )مضامین( باشند شناسایی توان ها که می های جالب توجه داده جنبهاست و 

ها به دست آمد. در این گام تمرکز بر تحلی  در  ها کدگذاری و تلفیق شدند و فهرستی از کدهای متفاوت از مجموعۀ داده همۀ داده مضامین یجوو جست
توانند ترکیب  چگونه کدهای متفاوت می مشخص شود د تاشون کدها تحلی  میو  تری از مضامین به جای کدها بوده است سطح وسیع

 تر را تشکی  دهند. شوند تا ین مضمون جامع

های فکری ین نقشۀ  و با استفاده از جدول و نقشه شده باشند استخراج یدر ارتباط با کدها نیمضامکه  شود بررسی می در این گام مضامینبازنگری 
 تماتین برای کدها و مضامین طراحی شود.

تحلی  مداومی به ای از مضامین منتخب شک  گرفته باشند.  شود که مجموعه این گام در واقع پالای  مضامین است و زمانی آغاز می نیمضام یگذار و نام فیعرت
 های واضح برای هر ین از مضامین صورت گرفت. ایجاد تعاریف و نام و های مضامین و کلیت تحلی  منظور پالای  ویوگی

منطقی و  منسجم یشام  روایتین گزارش علمی از تحلی  ، دست آوردیمه ب را شده ای از مضامین کاملاً تحلی  مجموعهپس از آنکه  گزارشتهیۀ 
 .شود تهیه می ال پووه  و پیشینهؤمرتبط با س

 
 وسطزنگری تاستفاده شد. با 2یدأیو قابلیت ت 1از روایی نتای  مصاحبه و تحلی  مضمون از معیار مقبولیتاطمینان  جهت
آمده به پن  نفر از  دست هب در مرحلۀ پایانی، طبقات ،همچنینگرفت.  انجام برای افزای  مقبولیت کنندگان شرکت
 بااعمال شد. برای محاسبۀ پایایی مصاحبه آنان  برگردانده و نکات پیشنهادی تأییدکنندگان اولیه به منظور بازبینی و  مشارکت

روز توسط پووهشگر پانزده در فاصلۀ زمانی ین و هر  انتخابمصاحبه چهار گرفته،  های انجام صاحبهاز بین مروش بازآزمون، 
توسط  ها درصد محاسبه شده است که بیانگر قابلیت اعتماد فرایند کدگذاری مصاحبه 82پایایی بازآزمون  کدگذاری شدند. میزان

آشنا با  ت،یریمد یدکتر یدانشجو نیمنظور از  نیبه ا .دبه کدگذاری پرداختن به صورت مستق  نیز دو کدگذار .استپووهشگر 
قاب  از حیث پایایی بین دو کدگذار هم  هنتیج و در نهایت کندپووه  مشارکت  یدرخواست شد تا در کدگذار ،یکدگذار ندیفرا

 .(است بازآزمونبین دو کدگذار و دهندة محاسبۀ پایایی  نشان 2)جدول  تعیین شددرصد(  78)قبول 

 پایایی بین دو کدگذار و بازآزمون. 2جدول 
 پایایی بازآزمون پایایی بین دو کدگذار

کد 

 شونده مصاحبه

مجموع کدها 

 در دو مرحله

تعداد 

کدهای 

 مورد توافق

تعداد کدهای 

 عدم توافق

کد 

 شونده مصاحبه
مجموع کدها 

 در دو مرحله
تعداد کدهای 

 مورد توافق
تعداد کدهای 

 عدم توافق

 1 18 19 3 ةشوند مصاحبه 2 24 26 2 ةشوند مصاحبه
 ةشوند مصاحبه
10 

 3 28 31 7 ةشوند مصاحبه 3 31 34

 ةشوند مصاحبه
15 

 3 25 28 11 ةشوند مصاحبه 4 18 22

 ةشوند مصاحبه
18 

 2 25 27 14 ةشوند مصاحبه 3 27 30

 9 96 105 مجموع 12 100 112 مجموع
 

                                                            
1. credibility 

2. confirmability 
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96 2
  100% 82%

105

×
×  آزمون =درصد پایایی باز=

100 2
  100% 78%

112

×
×  =درصد پایایی بین کدگذار=

 ها یافته
بررسی  با و به صورت متن ها اولین مرحله از فرایند تحلی  مضمون که به کدگذاری توصیفی معرون است با برگرداندن مصاحبه

های مختلف  رنگآن با  کلیدیصورت گرفت، به این ترتیب که هر مصاحبه چندین بار مطالعه و جملات  ها جمله به جملۀ آن
 120برجسته شد و دو طبقۀ پیشایندها و پسایندها استخراج و به صورت کدهایی به عنوان مضامین پایه ثبت شد. در این مرحله 

شمارة دهندة  نشانعدد اول . در کدگذاری مای  گذاشته استرا به ن تشخیص مضامین پایهبخشی از  3 لدست آمد. جدوه کد ب
 است. دهندة پیامدها( نشان Bدهندة پیشاندها و   نشان A) طبقۀ پووه اسخ به دو پی سیحرن انگلو  مصاحبه

 استخراج مضامین پایه از مصاحبهنمونۀ  .3جدول 

 مضمون پایه های کلیدی اظهارات بخش نشانگر
A1  حساسیت و نگرانی نسبت به مسا   محیطی دهند. العم  نشان می اند و عکس عات محیطی حساسموضومدیران نسبت به 

B9 
برای  مهم مشترک پایداری ین موضوع . چونتری با سازمان دارند قوی پیوندعلاقه و اعضا 

 فرد و سازمان است.
 تعهد به کار

B1 تصویر عمومی مثبت شود. ع و میان رقبا میتمرکز بر پایداری موجب بهبود شهرت و اعتبار سازمان در اجتما 
A5 مدیریت دان  در سازمان موضوع پایداری در سازمان متداول است. دربارةمند و نگهداری اطلاعات  مآوری نظا جمع 

A11 
مثلاً چقدر جذب کارکنان با ؟ تا چه اندازه فرایندهای منابع انسانی درصدد تقویت پایداری است

 ؟گیرد رت میصو مسئلهتوجه به این 
 های منابع انسانی حمایت و مشارکت شیوه

 
  دهنده دست مضمون سازمانچهارده به  ،سازی مفاهیم به وسیلۀ مقایسه و نزدینبا ترکیب مضامین پایه و  ،بعدیحلۀ ردر م

( و با توجه به 2001) لینگاستره  اساس دیدگاه اترید بندی بر دسته . اینیافتیم. در مرحلۀ نهایی نیز مضامین فراگیر استخراج شدند
دهندة  به ترتیب نشان 5و  4 های جدول صورت گرفته است. فراگیر( ،دهنده )پایه، سازمان جایگاه و سلسله مراتب مضامین

 مجموعۀ مضامین سه سطح پیشایندها و پیامدهای مدیریت پایدار منابع انسانی است.

 انیمضامین پیشایندهای مدیریت پایدار منابع انس. 4جدول 

 مضامین پایه دهنده مضامین سازمان مضامین فراگیر
 در سازمان مدیریت دان  سازمانی وجوه نظام کاری پایدار

 های منابع انسانی حمایت و مشارکت شیوه

 به رسمیت شناختن پایداری

 نفعان فشار ذی

 سازمانساختار 

 دیدگاه و استراتوی پایدار

 فرهنگ نوآورانه

 در شرح وظایف یدرج معیارهای پایدار ت کارماهی

 کار پایداری در دتعیین استاندار

 ی پایدارهای کار  پذیری فعالیت کمیت

 قابلیت تحقق اهدان کار پایدار

 های گروه ارزش هویت جمعی

 ابتکارات گروه

 های فردی و گروهی گرایی ارزش هم

 مشترک میان اعضاعلاقۀ انسجام و 
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 . 4جدول ادامة 

 مضامین پایه دهنده مضامین سازمان مضامین فراگیر

 حساسیت و نگرانی نسبت به مسا   محیطی اعتقاد و ترغیب مدیران مدیریت پایدار

 ها توسط مدیر گذاری ارزش اشتراک به

 ها ها و ارزش موریتأرسانی در رابطه با م اطلاع

 پرورش شایستگی و استعدادهای پایدار

 آگاهی نسبت به شرایط محیطی نحوة کنترل و پاداش

 (صحیحتشخیص تفاوت کار پایدار اعضا )ارزیابی 

 برقراری پاداش برای پایداری

 پایدارتوسعۀ رسانی در رابطه با  اطلاع

 های داوطلبانه تشویق کارکنان به مسا   پایداری و فعالیت

 مهارت رهبری های فردی تگیها و شایس ویوگی منابع انسانی پایدار

 مهارت ارتباطات

 مهارت تفویض اختیار

 های پایدار و جلب نظر دیگران گذاری ایده اشتراک توانایی به

 گویی در قبال وظایف فردی مرتبط با پایداری پاسخ

 دستیابی به اهدان مشترک پایداری علاقه به

 وعات پایداریپذیری با موض توانایی انطباق و انعطان

 تعهد فردی نسبت به پایداری های فردی نگرش

 تجربۀ کاری در حوزة پایداری

 ریزی برای اجرای کار به صورت پایدار  برنامه رفتارهای فردی

 تقویم زمانی فردی برای اجرای پایداری

 ریزی برای هماهنگی با افراد برای پایداری برنامه

 ر براساس پایداریبندی فردی امو اولویت

 و ابزار در جهت پایداری ،درست از منابع در دسترس اعم از فرایندها، افراداستفادة 

 دوستانه و داوطلبانه رفتارهای انسان

 یمنابع انسان داریپا تیریمد یهایامدپ نیمضام. 5جدول 

 مضامین پایه دهنده مضامین سازمان مضامین فراگیر

 تصویر عمومی مثبت انسازموجهۀ  سطح سازمانی

 نظارتی هایفشار رویکرد صحیح در برابر

 فرهنگ شفافیت

 نفعان یاعتماد و اطمینان ذ یارتقا

 آگاهی منابع انسانی

 مدیریت روابط عمومی

 اقتصادی( ،های سازمان )اجتماعی، سیاسی کاه  ریسن

 سودآوری عملکرد سازمان

 نادار رضایت سهام

 مناسب جوّ

 نیروی کار سالم

 وری سازمانی بهره

 افزای  ارزش نشان تجاری

 عملکرد پایدار

 کارکنان مشتاق

 وفاداری مشتریان

 کارکنان(روحیۀ و  ،نی  به اهدان سازمانی )از طریق رضایتمندی، مشارکت

 و ... های آموزشی، ارشادی محورانه شام  برنامه اقدامات فرهنگی و انسان



 263   بابائي آقا قلعه/  پیامدهای مديريت پايدار منابع انسانيطراحي الگوی پیشايندها و 

 . 5جدول ادامة 

 مضامین پایه دهنده مضامین سازمان مضامین فراگیر

 تعهد به کار عواطف فرد سطح فرد

 کارکنانعلاقۀ حداکثر ساختن مطلوبیت و 

 رضایت از کار

 به کار گروهی هعلاق 

 رفتار شهروندی سازمانی عملکرد فرد

 عملکرد مطلوب فرد

 ها توجه به اقلیت ماعیاجتسرمایۀ  سطح اجتماع

 تسهی  و بهبود روابط سازمان با سایر نهادها

 صیانت از منابع طبیعی

 فعانن ذیکاه  فشار  توسعۀ پایدار

 اثربخشی در برآورده ساختن انتظارات جامعه

 شده از طرن دولت و عوام  نظارتی و جوامع دولتی پاسخ به فشار خارجی اعمال

 اعیمشروعیت اجتم

 های ملی و محلی مشی عدالت و انصان در خط

 
شرح در خصوص پیشایندهای مدیریت پایدار منابع انسانی نمای  داده شده است و  شده مضامین گردآوری 1در شک  

 آمده است.فراهم دهنده(  )مضامین فراگیر و مضامین سازمانها  تماتین کاملی از داده

�          
�      �      

��      �     
       �    

    �    

   �     

�      �     
      

�    �    
      

�        
    

�   �    
    

� �  �     
�   �       

    

�      
(     �)

      

� �      
      �     

� �     �    
     

 
 منابع انسانیپایدار ریت یمضامین پیشایندهای مدشبکۀ  .1ل شک

 ،سازمانفرد،  سه سطحدر پیامدهای مدیریت پایدار منابع انسانی  ،کننده دیدگاه و ذهنیت افراد مشارکتاساس نتای  تحلی   بر
 به صورت شبکۀ مضامین نمای  داده شده است. 2اجتماع در شک  
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 مضامین پیامدهای مدیریت پایدار منابع انسانیشبکۀ . 2ل شک

  بحث و نتیجه
های  و در زمینه بوده است تیریمد ةهاست که موضوع تفکر و تأم  در حوز مدتو پایداری عبارتی گسترده و چندوجهی است 

و مورد توجه قرار گرفته  یابع انسانمن تیریو مد یداریمسا   پا نیارتباط ب راًیاما اخ. متعددی مورد استفاده قرار گرفته است
 (.Jerome, 2013: 1287) تی قرار داده اسسنتر مدیریت منابع انسانی بدر برا متفاوتی یکردهایرو یمنابع انسان داریپا تیریمد

مون، گیری از روش تحلی  مض با بهرهین ترتیب که دب؛ پایدار منابع انسانی پرداخته است این پووه  به بررسی موضوع مدیریت
ساز )پیشایندها( و نتای   و مصاحبه با خبرگان مدیریت منابع انسانی تلاش شده است عوام  زمینه ،های این حوزه بررسی پووه 

تواند  شناخت پیشایندها و پیامدهای مدیریت پایدار منابع انسانی می . زیرای شودیمدیریت پایدار منابع انسانی )پیامدها( شناسا
)به وسیلۀ از آن  یگیر مشی بهره دهندة نقشه و خط و نشان )به وسیلۀ شناخت پیامدها( کارگیری آن هدر بموجب آگاهی و تشویق 

 شود.شناخت پیشایندها( 

ساز  و منابع انسانی پایدار زمینه ،نظام کاری پایدار، مدیریت پایدارآمده حاکی از آن است که سه دسته عام   دست ههای ب داده
ط بوترتیبات و شرایط کاری در سازمان مرکه به است مجموعه عواملی  نظام کاری پایدار .هستندسانی مدیریت پایدار منابع ان

، در رابطه با پایداری(و ...(  ،های متعدد و متنوع سازمان )بصری، حسی جنبههمۀ )تصویر کلی از  سازمانی وجوه، شام  است
 شرایط و تعلقات مشترک میان اعضای گروه در) و هویت جمعی ،است(شده اجرا پایداری در کار  موضوع)تا چه اندازه  ماهیت کار

شام  سه مضمون  و که به باورها و نحوة مدیریت مرتبط است است مدیریت پایدار مجموعه عواملی. (خصوص پایداری
به پایداری نیروی ر؛ و منابع انسانی پایدا بازخودر استنحوة کنترل و پاداش مدیران و اعتقاد و ترغیب مدیران،  ة؛دهند سازمان

 . است اعضاهای  ها، رفتارها و نگرش   در سازمان و شام  وِیوگیغانسانی شا
 نیاول. باشدحامی پایداری در میان کارکنان و سازمان  تواند و سازمان می منابع انسانی و فرایندهای ها حمایت و مشارکت شیوه

 گرفتبه خدمت  کارکنانی رااست که بتوان  داریپا یتنها زمان یمنابع انسانجذب  ندیافر .است یمنابع انسان کارگیری بهجذب و بخ  
که قصد  سازمانی .عملکرد است تیریمد پس از آنرا برآورده کنند. سازمان  چندوجهی و وسیع تیالزامات موقع یکاف ةکه به انداز
 ریثأت تواند میآموزش و توسعه است که  یبعد یرهایمتغ .ثر ارتقا دهدؤرا به طور م ودعملکرد خ یابیارز یها ستمیسباید دارد پایداری 

 هنگفر .کنند یگذار هیو توسعه سرما یآموزش یها شدت بر برنامه باید بهها  سازمان نیبنابرا .کارکنان داشته باشدبر عملکرد  یادیز
 مدیر سازمان یقدرت فرد از طرن دیگر .ستیرگذار اثأت نظام کار پایدار در سازمانبر  همگیانداز  چشمو  ،تیمورأ، مها رویه ،یسازمان
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مختلف با  رانیکه مد یتا زمان. بر پایداری مدیریت منابع انسانی اثرگذار است یسازمان یها و ارزش ،ها وهیش ندها،یادر اصول، فر
امر  نیکنند، ا یم رییتغ رانیکه مد یدر موارد وهیو به ؛وجود خواهد داشت ییها ی، ناهماهنگدارندمتفاوت وجود  یاتآموزش و تجرب

مستلزم نق  مدیریت پایدار منابع انسانی . آید به وجود می یداریبه پا ازیاست که ن زمینه نیدر ا .شود یمنیز  کردهایرو رییمنجر به تغ
 رندگانیگ میبا تصم یمنابع انسان رانیاست که مد نیا داریپا یمنابع انسان تیریمد میاز مفاه یکیاست. منابع انسانی  رانیمد ةگسترد

 شود همکاری کنند منجر می یطیمح تسیو ز یاجتماع و یمثبت مال  یکه به نتا یسازمان های یاستراتو نیدر تدو یدیکل
(Kramar, 2022: 156.) فی، اما روند تعرداشته باشدوجود  یسازمان داریپا ۀتوسع تیاز اهم یدرک درست محتم  است 

 یها یاستراتو فیتعر . چونکرد دیتأک یمنابع انسان تیریمد یاتیتوان بر نق  ح یم شرایط نی. در انباشدروشن  داریپا یها یاستراتو
در بخ   ویوه حوزة منابع انسانی است. به (Jabbour & Santos, 2008: 2136) سازمان ةحوز نیمستلزم دخالت چند داریپا

 ( است.1400و سیدنقوی ) اقلیدی فروتن ( و2022های کوهادر و رادنن ) ید پووه ؤپیشایندها پووه  م
دربارة )نگاه و برداشت افراد  سازمانوجهۀ ، هدهند شام  مضامین سازمان)پیامدها، سه مضمون فراگیر سطح سازمان زمینۀ در 
)منبع کن  جمعی و  اجتماعیسرمایۀ پایدار و  ۀدهندة توسع شام  مضامین سازمان)سطح اجتماع (، ، عملکرد سازمانسازمان(

ای از  منظور از عواطف فرد طیف گستردهشناسایی شد.  (شام  عواطف و عملکرد فرد)و سطح فرد  (،اجتماعی(کیفیت روابط 
 یعملکرد فرد. کند فرد تجربه می و علاقه به کار گروهی است که شام  علاقه و تعهد به کار و افزای  مطلوبیت آناحساسات 
سازمان در  یو حفظ عملکرد کل یابیدست یبرا یازین  یو به عنوان پ یعملکرد سازمان دهندة توسعهبه عنوان  شهیکارکنان هم
عملکرد  تیریمد یها برا اتخاذشده توسط سازمان یبه ابزارها یادیتا حد ز یعملکرد سازمان  ینتا ن،یبنابرا شود. ینظر گرفته م

به این شیوة مدیریت منابع انسانی  .ودش ی اجتماعی میداریپا منجر به یمنابع انسانپایدار  تیریدارد. مد یکارکنان خود بستگ
استقرار مطلوب مدیریت پایدار منابع انسانی با عمق روابط بین  پردازد. می نفعان یو ارتباط شرکت با ذ یسازمان یاجتماع تیمسئول
ای  ی کلیشهوکار و جامعه به هم نیازمندند ممکن است تا حد این مطلب که کسببیان دارد. ارتباط مستقیم وکار و جامعه  کسب
و در عین حال موجب بقای  دارد کارگیری مدیریت پایدار منابع انسانی نتای  مطلوبی برای جامعه اما حقیقت این است که به .باشد

 یدر تلاش برا یسازمان یها ییدارا تیریبلندمدت در مد یکردیرو تواند پایدار می یمنابع انسان تیریمدبیشتر سازمان خواهد شد. 
های  ید پووه ؤپووه  م این عملکرد فرد و سازمان نتای پیامدها و در بحث مربوط به  .کند جادیعملکرد سازمان ابه  یابیدست

 ( است.2020( و راواندر )2019)  المرزوقی و همکاران
 یها امهبرن ۀتوسعو منابع انسانی  پایدار تیریاز مد ی کارکنانآگاه  یافزاشود بر  پیشنهاد می ،پووه  این نتای  بر اساس

کید أتشرکت و نوع صنعت  های یاستراتودر نظر گرفتن  و آموزش در مح  با یعمل یها کارگاهدر این رابطه و برگزاری  یآموزش
را در  ازهاین دیها با از ثبات آموزش، سازمان نانیاطم یبرا ،پساست.  یریادگی تیریمد یتکامل ندیافر نی داریپا ۀتوسعشود. 

فرایندهای اساسی  گفتتوان  . در مجموع میکنند یابیارز داریپا یها وهیاتخاذ ش یها را برا آن یو آمادگ ییشناسا کارکنان انیم
های مرتبط با پایداری اجتماعی و انسانی عملاً ممکن نیست و  رفع سریع نگرانی . بنابراین،بسیار پیچیده و به هم پیوسته هستند

ای که پیشرفت پایداری  ت بسیار اندکی در رابطه با چگونگی برخورد با افراد به شیوهالبته اطلاعا .نیاز به ین مقیاس بلندمدت دارد
 ,.Ehnert et al) در محیط کار سازمانی را به دنبال داشته باشد و در عین حال سهم کلی در توسعۀ پایدار داشته باشد وجود دارد

های متفاوت فرهنگی  ریت پایدار منابع انسانی در زمینهشود سایر پووهشگران به بررسی مدی توصیه می(. بنابراین، 25 :2014
برای  ی. چارچوبکنندمدت و بلندمدت در مدیریت پایدار منابع انسانی را بررسی  های کوتاه همچنین چگونگی ادغام جنبه. بپردازند
 طراحی شود. های کوچن و متوسط مدیریت پایدار منابع انسانی در بخ  خصوصی و شرکتگیری  اندازه
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