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 چکیده:

 چرا گیرد؛مدنظر قرار می ها و کسب و کارهاسازماناکثر  یدیکل از اهداف یکامروزه به عنوان ی یداریپا

حمل ت ا در خصوص مدیریت پایدارکنترلی ر-ینظارت ساز و کارها و قوانینفشار  باید از طرفی همها آن که

ولات محصمشتریان خود، درخصوص تولید و ارائه  ی جدیدتقاضاباید نسبت به  هم از طرف دیگر، و کنند

ل محصو ی، طراحاولیهمواد  یحول محورها یداریبحث پاها، اغلب تاکنون درپژوهش .پاسخگو باشند داریپا

 توجهورد کمتر م نهیزم نیدر ا یانسان منابعنقش  اما استشکل گرفته ینوآورهمچنین و  ندیو فرآ

 یانسان منابع تیریمفهوم مد یبررس یبرا نظری اتیادب مندنظام مرور کردیرو کیاز  قیتحق نیاست. ابوده

. کندیاستفاده م تحقق مدیریت منابع انسانی پایدار یایها، موانع و مزاها، محرکشاخص ییو شناسا داریپا

 و تحقق توسعه یبرا هاانتوسط سازم تواندیکه م کپارچهی یچارچوب مفهوم کی ها،افتهیبر اساس 

 است.شده شنهادیپ ،استفاده شود سازمان از طریق مدیریت منابع انسانی پایدار یداریپا
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 مقدمه. 1

 پژوهش اهداف. مسئله و 1.1

که افراد و  نیبا تمرکز بر ا ژهیتجارت امروز است، به و یایمهم در دن اریمفهوم بس کی داریتوسعه پا

 ندهیآ یهانسل یبرا ستیز طیمح تخریب و آسیب بهخود را بدون  یفعل یازهایها بتوانند نسازمان

تمرکز بر  یبه جا یسنت کسب و کار یهااست که مدلشده هدهحال، مشا نیبا ا[. 2][و1د]برآورده کنن

 ،یعیمدت از منابع طبدر بلندمدت، بر استفاده کارآمد و مؤثر کوتاه ایو پو یمحور چندوجهاقتصاد دانش

جدی موضوع تفکر و تأمل  یداریپا ر،یاخ ی. در دهه هااندمحدود شدهها در سازمان یو انسان یاجتماع

توسط  نگرآیندهو  دیجد یهاحلهارائه را یبرا یرا مفهوم یداریپا[. 3]بوده است تیریدر حوزه مد

کرد.  فیتعر در دراز مدت کمتر به جامعه و رفاه جهان بیآس هدف با ،یاقتصاد یهاو سازمان هاستمیس

 ود،شیمربوط م دیتول یهاکیمواد و تکن تیریفقط به مد یداریکه پا شودیکه اغلب فرض م یحالدر

 تتمرکز را به سم ،یداریپارویکرد دارد.  این موضوع یعمل تحققدر  ینقش بزرگ یمنابع انسان تیریمد

دهد. یم رییتغ یسازمان یبقا یاز درون و برا یمنابع انسان گاهیحفظ پا یراقابلیت مدیریت منابع انسانی ب

 داریو کمک به توسعه پا کاری موثرترروابط  یبرا یتواند به عنوان طرحیم داریپا یمنابع انسان تیریمد

مدیریت  شتریبه اقدامات ب ازیندر پژوهش خود، ( 2014اهنرت ) [.4ود]ش و اجرا دهیشیاند یبه خوب سازمان

نسانی ی مدیریت منابع ابرا کیاستراتژ لیپتانس یدارارا  یداریو پاکرده را برجسته  منابع انسانی پایدار

 یمنابع انسان تیاستقرار و فعال یالگو»کند: یم فیتعر گونهنیرا ا مدیریت منابع انسانی پایداراو  .انددیم

نابع م گاهیپا دیو بازتول یبه اهداف سازمان یابیتعادل در دست جادیظهور با هدف انو ایشده  یزیبرنامه ر

 .[5]«نیمنابع انسا اجتماعبر  یمنف ریمدت و کنترل تأثیولانط بازه زمانی کیدر  یانسان

 پایداری گرفتن نظر در با انسانی منابع استراتژیک مدیریت توسعۀ توان می را انسانی منابع پایدار مدیریت

 پایدار یریت. مددانست شود، می ناپایدار هایمحیط با مواجهه در سازمانی بقای حفظ موجب که سازمانی،

مل کا آوردن در اختیار تحت سو یک ازمتناقض است؛  کلیدی هدف دو به دستیابی دنبال به انسانی منابع

 دیگر طرف از  و وکار کسب عملکرد افزایش جهت انسانی منابع از کارآمدی استفاده و کارکنان ظرفیت

 یعهمجمو بارفاه افراد،  و کارکنان. سلامت رفاه و سلامت گرفتن نظر در با انسانی منابع حفظ و جذب

 وظایف طراحیباز طریق از کارکنان سلامت منابع بازسازی به و است مرتبط انسانی نیازهای از ایگسترده

 به تواندمی انسانی منابع پایدار مدیریت سلامت، با مرتبط دیدگاه این ردارد. د اشارهکاری  هایسیستم و

 .[6]کمک کند پویا تعادل ینا طریق از پایدار کار هایسیستم تقویت یا ایجاد



 

چارچوب  کی ارائهو  مدیریت منابع انسانی پایدارموضوع  اتیاز ادب مندنظام یبررس کی انجاممطالعه با  نیا

موجود در مورد  اتیادبتوسعه به  ،مدیریت منابع انسانی پایدار قیاز طر یداریپا تحقق یبرا یمفهوم

مرور  قیرط را از مدیریت منابع انسانی پایدارمقاله مفهوم  نیکند. ایکمک م مدیریت منابع انسانی پایدار

 اجرای یایو مزا وانعها، مها، محرکو شاخص دهدیقرار م یمورد بررس های پیشینسیستماتیک پژوهش

 .کندیم ییشناسا پژوهشگرانو  انیدانشگاهمتخصصان،  مندیبهره یرا برا مدیریت منابع انسانی پایدار

 . مبانی نظری و پیشینه پژوهش2

 مدیریت منابع انسانی پایدار .2.1

 انجام عموضو این مورد در کمی بسیار تحقیقاتکه  است نوظهور موضوع یک مدیریت منابع انسانی پایدار

مدیریت  بحث زیربنای و اساسی مفهوم که اندبیان کرده( 2018) همکاران و[. ژارلستورم 8][و7است] شده

 ظاراتانت کردن برآورده برای ،اهداف از مختلفی انواع دنبال به هاشرکت که است این منابع انسانی پایدار

 و باشند محیطی زیست و انسانی اجتماعی، اقتصادی، است ممکن پیامدها این. [9]هستند خود ذینفعان

 گزارش به نسبت هاسازمان از بسیاریهستند. البته  هاآن همه دنبال به همزمان طور به اغلب هاشرکت

 [.10]تمایل هم دارند خود محیطی زیست و اجتماعی اقتصادی، پایدار عملکرد

 در تحقیقات پیشین: پایدار انسانی منابع مدیریت هایمدل. 2.2

 از برخی موجود ادبیاتدر عین حال،  .است توسعه حال در مداوم طور به مدیریت منابع انسانی پایدار

 تایید تجربی و آکادمیک نظر از( 2001) همکاران و ژاگ توسط مدلی. کندمی پیشنهاد را موثر هایمدل

 خود ،ایشیوه به که شودمی مربوط کارکنانی به مدیریت منابع انسانی پایدار مدل، این در که است شده

مدیریت  موفقیتدر این مدل، . دارند مشارکت سازمان هایگیریتصمیم در و کنندمی عمل پذیرمسئولیت

 ازمانیس انعطاف اقتصادی، افزوده ارزش. شودمی سنجیده کارکنان و سازمانی دیدگاه از منابع انسانی پایدار

 یتمسئول و رفاه استخدام، شرایط که حالی در کندمی کمک سازمان اندازتحقق چشم به بقای سازمانی و

ر ( د2009اهنرت ) .[11]بخشدبهبود میدر خصوص پایداری را  منابع انسانی اندازچشم کارکنان پذیری

 هایمحیط بقای به هاسازمان وابستگی به که دارد تمرکز پایدار منابع مدیریت رویکرد برمدل خود، 

 رب مبتنی دیدگاه سهامداران، نظریه» :کندمی اتخاذ را نظری دیدگاه سه او. کندمی اشاره هاآن سازمانی

 رد تجربی تحقیقات به که دهدمی ارائه را سوئیسی رویکرد (2001[. ژاگ )12«]هاسیستم نظریه و منابع،

 سیستماتیک سازی مفهوم به این. دارد بستگی عمل در و مدیریت منابع انسانی پایداری درک مورد

 و کوهن. [11]است یافته گسترش کیفی و مفهومی موردی تحقیق بر مبتنی مدیریت منابع انسانی پایدار



 

 ق،اخلا حاکمیت، انطباق، نیاز پیش پنج و کارکنان، توسعه و رفاه برابری، ویژگی سه( 2012) همکاران

( 2014) همکاران و دپرینس. [13]دهدمی تشخیص مدیریت منابع انسانی پایدار برای را رهبری و فرهنگ

 یداخل ذینفعان به احترام. کرد پیشنهاد را مدیریت منابع انسانی پایدار «1بقا و دیدگاه باز احترام،» مدل

 بر قابر ب تمرکز و انسانی منابع دیدگاه در محیطی زیست آگاهی بردید باز  کارکنان، یعنی سازمان در

( 2014) خو و گولان [.14دارد] توجه اجتماعی و اقتصادی پایداری جنبه دو هر در بلندمدت رویکرد

 بیرونی هایمحرک. کنندمی شناسایی مدیریت منابع انسانی پایدار برای را داخلی و خارجی هایمحرک

 و رهبری مشتریان، و فرهنگ شامل داخلی هایمحرک و مقررات نیاز مورد تغییرات فناوری، بازار، شامل

 و کندمی تمرکز انسانی منابع پایداری بر( 2014) کرامار ترتیب، همین به. [15]است مدیریت سبک

 و فرهنگ مانند داخلی، هایمحرک و مقررات نیاز مورد تغییرات فناوری، بازار، مانند خارجی هایمحرک

 نتایج صراحت به( 2014) خو و گولان. [16]کندمی شناسایی را مدیریت سبک و رهبری مشتریان،

 و رابریب کارکنان، توسعه کارکنان، تعهد و رضایت سود، و وریبهره نظر از را مدیریت منابع انسانی پایدار

 و فردی اجتماعی، سازمانی، مانند پیامد نوع چهار( 2014) کرامار که حالی در کنندمی شناسایی رفاه

 الگوی عنوانبه را مدیریت منابع انسانی پایدار او. [16][و15است]را تشخصی داده محیطی زیست

 یابیدست آن هدف که کندمی معرفی نوظهور یا شدهریزیبرنامه انسانی منابع عملکردهاییا  هااستراتژی

 به نای. است بلندمدت در انسانی منابع پایه بازتولید همزمان و محیطیزیست و اجتماعی مالی، اهداف به

 حیاتی و مؤثر نقش و است جوامع و مردم طبیعی، محیط بر منفی تأثیرات رساندن حداقل به دنبال

 یهایشیوه ارائه در را کارمندان و انسانی منابع مدیریت متخصصان خطی، و میانی مدیران عامل، مدیران

 فشار فزایشا با. کندمی تصدیق هستند، گیرندگانتصمیم بین توافق کنندهمنعکس و سازگار متمایز، که

 و هاسیاست توسعه به هاشرکت و شوندمی برجسته محیطیزیست موضوعات مورد در هانگرانی ذینفعان،

 یطیمحزیست مقررات تحت اقدام و محیطیزیست نظر از پایدار تجاری هایفعالیت انجام برای هاییبرنامه

 .دهد می نشان را مدیریت منابع انسانی پایدار مختلف ابعادها و مدل 1 جدول. [17]شوندمی داده سوق

 های مدیریت منابع انسانی پایدار. مدل1جدول 

 نویسنده ابعاد مدل ردیف

1 
مدیریت منابع انسانی پایدار مبتنی 

 بر کارت امتیازی متوازن

ت مدیریمدیریت منابع انسانی پایدار با رویکرد 

 استراتژیک
 (2017طباطبایی و همکاران )

 (2014کرامار ) منفی بیرونی اثرات با پایدار کار های سیستم مدیریت منابع انسانی پایدار 2

                                                           
1 Respect, Openness and Continuity 



 

 بقاو  نظری()گشادهدید باز احترام،  3

 از محیطی زیست آگاهی کارکنان، به احترام

 تبلندمد رویکرد انسانی، منابع مدیریت دیدگاه

 (استخدام فردی و اجتماعی و اقتصادی پایداری)

 (2014دپرینز و همکاران )

4 
مدل مبتنی بر تمرین پیوند 

 پایداری منابع انسانی

در  یداریاهداف پا ،یو خارج یداخل یهامحرک

مرتبط با منابع  یداریسطح شرکت، اهداف پا

 یمرتبط با منابع انسان یهایتو فعال یانسان

 (2014اهنرت و همکاران )

 مدل یکپارچه 5

 عنصرو درک  ،یبهره ور ،یاجتماع تیمسئول

مدیریت  یرابطه استراتژ). یداریاز پا یمحور

 (شرکت یو استراتژ منابع انسانی

مارتین الکازار و همکاران 

(2005) 

6 
اصلی مدیریت منابع  عاملسه 

 انسانی پایدار

 در توسعه یاستقلال شخص ،یتعادل کار و زندگ

 کارگران یریپذاشتغالشرایط  ،یحرفه ا
 (2001ژاگ و همکاران )

های ها، موانع و محرکل پژوهشی به منظور مرور مفاهیم، مدلبحا تا های صورت گرفته،طبق بررسی

پژوهش فعلی صورت نگرفته و به نوعی نوآوری پژوهش حاضر زمانی در بازه مدیریت منابع انسانی پایدار 

 .به همین علت دارای جایگاه خاصی استنیز 

 شناسی روش. 3

 سازی شدهپیاده وش پژوهشر

 علمی استفاده شده است. این پژوهش رویکردی کیفی دارد و در آن از روش فراترکیب جهت ارزیابی منابع

ری حاصل از تلفیق و مقایسه های کیفی است که نتایج تفسیروشی برای تحلیل پژوهش فراترکیب

که پژوهشگر  وش مستلزم آن استاین ر .[18]کندهای کیفی را تولید میای از پژوهشهای مجموعهیافته

بط را های کیفی مرتهای پژوهشن موضوع پژوهش انجام دهد و یافتهبازنگری دقیق و عمیقی پیرامو

 .[19]یده مورد بررسی را نشان دادنمایش جامعی از پد توانمی ترکیب کند و از این طریق

نظری  و مبانی های کیفی استاین روش به طور خاص در علومی که مطالعات آن بیشتر مبتنی بر تحلیل

 مفهوم مدیریت منابع انسانی پایدار باکاربرد دارد. از آنجا که مطالعات مرتبط  ،شودوسیعی را شامل نمی

 ،یافت نشده استاین مفهوم منبع جامع و کاملی از  ،بیشتر کیفی بوده و تا زمان انجام پژوهش حاضر

ها و ابعاد اصلی و به دست آوردن دید جامع ن روشی مناسب برای شناسایی مؤلفهروش فراترکیب به عنوا

 های مختلفی برای انجام فراترکیباست. روشبه کار گرفته شده مدیریت منابع انسانی پایداراز  یو کامل

ای سندلوسکی و باروسو انجام فراترکیب از روش هفت مرحلهوجود دارد. در پژوهش حاضر به منظور 

 هایی با روش فراترکیب استانجام پژوهش ترین روش مورد استفاده برای( استفاده شد که رایج2007)



 

 .[18]نشان داده شده است 1آن در شکل  که مراحل اجرائی

 

 های پژوهشیافته. 4

 های پژوهشمرحله اول تنظیم پرسش

 اتماین زمینه به منظور رفع ابهاهای مبنایی در نخست به پرسش ،در بخش ابتدایی مرحله فراترکیب

واقع در این مرحله با مشخص شدن پرسش اصلی در .شوداحتمالی در مراحل بعدی پژوهش پاسخ داده می

 ه همراه پارامترها بیان شده است.های پژوهش بپرسش 2در جدول  شود.تعیین میحیطه کار 

 پژوهش حاضر بیفراترک کیمرحله  یهاپاسخ پرسش 2 جدول

 های پژوهش کیفی فراترکیبپرسش پارامتر

 ها و موانع مدیریت منابع انسانی پایدارمزایا، محرکها، شاخصشناسایی  (tahWچه چیزی )

 چه کسی

 (جامعه مورد مطالعه)

(taW) 

 که در آنها به تشریح وخارجی  ت معتبر چاپ شده در نشریاتاعمّ از مقالا انگلیسیآثار و منابع مختلف 

 .نداپرداخته موانع مدیریت منابع انسانی پایدارها و مزایا، محرکها، مفاهیم، شاخص شناسایی

 میلادی 2020تا  1986 یهابین سالمتون موجود  (tahWچه زمانی )

 چگونه

(wWH) 

های شناسایی شده در سایی و دسته بندی مفاهیم و مقولهمطالعه و بررسی موضوعی متون، محتوا، شنا

 های کمی، کیفی و آمیختهپژوهش

 نظام مند متونمرحله دوم بررسی 

 2020الی  1986های بین سال انگلیسیپایگاه اطلاعاتی  ششدر این پژوهش منابع مورد نظر از 

امع و ج ،زبه رو سبب دستیابی به آثارِ ،زمانی و این بازه های مطرحپایگاه این جستجو شدند کهمیلادی 

د.متعددی در این حوزه ش

 Human Resources and»و  «Sustainable Human Resource Management»های واژه کلید

Sustainability  » همچنین  ها برای جستجوی منابع بودند.ترین کلیدواژهمرتبط انگلیسیدر زبان

«Green Human Resource Management » و« lWtneWWohWWhE wnohW RhcWnesh 

MhWhmhohWW  »ستزی) پایداری جنبه با مقالات مرتبط تنهاقابل ذکر است که . بط بودندهای مرتاز واژه 

 (2007باروسو )و  یسندلوسک بیمراحل هفت گانه فراترک 1شکل 



 

 

در ادامه با ترکیب  .شدند انتخاب انسانی منابع مدیریت در آن اجرای و( اقتصادی و اجتماعی محیطی،

 ،های هر پایگاه اطلاعاتیویژگیهای نهایی و ساخت بهترین دستورهای جستجو متناسب با کلیدواژه

م شد.ه اطلاعاتی انجااجستجو تا دستیابی به بهترین نتیجه در هر پایگ

 .به دست آمد 3ل جستجو به شرح جدوهای اطلاعاتی مورد تعداد منابع بازیابی شده در هر یک از پایگاه

 شده یابیمورد جستجو و شمار منابع باز یاطلاعات یهاگاهی. پا3جدول

 شمار منابع بازیابی شده انگلیسینام پایگاه اطلاعاتی 

lEchtnhe 274 

ROTSR 133 

OsnhWsh cnehsW 336 

EBSCO 112 

Springer 96 

Emerald 154 

 1105 مجموع منابع

 

 مرحله سوم انتخاب مدارک مناسب 

مدارکی است که  هدف از انجام این گام حذف .در این گام کیفیت مدارک بازیابی شده بررسی شد

سنجش  و العات اولیهیکی از ابزارهایی که برای ارزیابی کیفی مط .های آن اعتمادی نداردپژوهشگر به یافته

سوالی است که در سال  25یک چک لیست  ،. این ابزاربود Glynnابزار  ،فراترکیب استفاده شد روایی

 .[20]توسعه یافت Barrosoو  Glynnتوسط  2006

شوند. پاسخ بله نامشخص و غیر کاربردی ارزیابی میها به صورت بله، خیر، اسخبرای هر سوال، پ

دهد که سوال تحقیق به است. پاسخ خیر نشان میدهد که سوال تحقیق به خوبی ارزیابی شدهنشان می

توان به طور قطعی در مورد ارزیابی سوال دهد که نمیاست. پاسخ نامشخص نشان میخوبی ارزیابی نشده



 

 

دهد که سوال تحقیق برای ارزیابی روایی مطالعه مناسب ردی نشان میتحقیق نظر داد. پاسخ غیر کارب

 برای محاسبه روایی مطالعات، از فرمول زیر استفاده شد: نیست.

 روایی = )تعداد سوالات با پاسخ بله + تعداد سوالات با پاسخ نامشخص( / )تعداد سوالات چک لیست(

، تعداد 22ه شد. تعداد سوالات با پاسخ بله استفاد Glynnسوال چک لیست  25در این مطالعه، از 

بود. بنابراین، روایی مطالعات مورد بررسی  1، و تعداد سوالات با پاسخ خیر 2سوالات با پاسخ نامشخص 

پس از این که منابع مناسب شناسایی شدند؛ گام بعدی پژوهش پالایش نهایی  محاسبه شد. %92برابر با 

و  پالایش ،های اطلاعاتیکه بعد از حذف مدارک همپوشانی بین پایگاه منابع برای استخراج اطلاعات بود

بر اساس  در مرحله بعد ،عنوان منابع های مناسب در مرحله اول براساسغربالگری جهت انتخاب نمونه

پژوهشگر مراحل بر اساس روش پژوهش انجام شد.  ،نهایی سپس بر اساس محتوا و در مرحله ،چکیده

ن با بررسی دقیق متر این حوزه بررسی کامل و تسلط محتوایی بر ادبیات نظری موجود دمذکور را پس از 

ها، واژگان تخصصی به کار رفته، سوالات و نتایج پژوهش و تشخیص انطباق آن با مسئله پژوهش پژوهش

ه کار برده الگوریتم ب 2هر مرحله تعدادی از منابع حذف شدند که شکل در بدین ترتیب و  خود انجام داد

 دهد.شده برای پالایش آثار و فرایند انتخاب منابع نهایی را نشان می

 

 

 

 



 

 

ز حذف منبع بعد ا 586منبع بازیابی شده تعداد  1105از مجموع  ،نمایان است 2شکل همان طور که در 

نابع چکیده م ،منابع ،عناوین ،آمد که سپس در مراحل غربالگریها به دست مدارک همپوشانی بین پایگاه

 منبع 163منبع به  320منبع و از  320به  586به ترتیب تعداد منابع از  درنهایت روش پژوهش منابعو 

 مدرک مورد تایید نهایی قرار گرفت. 95منبع  163و در نهایت از تقلیل یافت 

 رحله چهارم استخراج اطلاعات متونم

 یرسآثار بر یمند و جزئنظام ریو تفس بیکه ترک بیفراترک یفیهدف ک نیگام به منظور تأم نیدر ا

 ینامطالعه شوند تا مب یمحتوا با حوصله و دقت کاف لیبه روش تحل ییاست، تلاش شد که متون نهاشده

 لیتحل جهت مناسب مدارک انتخاب تمیالگور. 2شکل



 

 

هش، پژو یفیسطح ک شیمنظور و جهت افزا نیا یپژوهش فراهم شود. برا یبعد یهاگام یبرا یدرست

ها مزایا، محرکها، شاخص شناسایی مربوط به و نکات قرار گرفت یمورد بررس قیتک تک آثار به طور دق

 و استخراج شدند. ادداشتیو موانع مدیریت منابع انسانی پایدار 

ها و موانع مدیریت منابع مزایا، محرکها، شاخص مربوط بهکد منحصر به فرد  78تعداد  در این بخش

یکایک کدها و فراوانی آنها در بین آثار  ،شد. بعد از استخراج کدهای هر منبعانسانی پایدار شناسایی 

 4 نظری به همراه کد منابع در جدول منتخب به منظور ایجاد زمینه تفسیری بیشتر و توجیه پشتوانه

 .استآمده

 مرحله پنجم تجزیه و تحلیل و ترکیب یافته های کیفی 

کد  53با ترکیب برخی کدها در نهایت  کد استخراج شده از گام پیشین 78ر این گام بر مبنای د

نظر گرفتن مفهوم هر یک از این کدها در یک مفهوم مشابه شناسایی شدند. شناسایی شد. در ادامه با در

های صورت گرفته و به کمک روش گرفت. سپس بر مبنای تحلیلبه این ترتیب مفاهیم پژوهش شکل 

پایداری »، «پایداری محیطی» شامل مفهوم 6 دراین کدها  بر اساس ادبیات پژوهش تحلیل محتوا

همچنین و  «عملکرد مالی» ،«عملکرد محیطی»، «عملکرد سازمانی» و «پایداری اقتصادی»، «اجتماعی

  .بندی شدنددسته «موانع»و  «مزایا» ،«هامحرک»، «هاشاخص»مقوله  4

ها، مفاهیم و کدهای پژوهش صورت گرفتهمقوله 4جدول   

 منبع کد مفهوم مقوله ردیف

 پایداری محیطی هاشاخص 1

 [40]–[35] طراحی مشاغل سبز

 [41][40][35] اشتغال به کار سبز

 [48]–[42] جذب و انتخاب سبز

 [77][76][32] ارزیابی عملکرد سبز

 [59]–[51][44] ،[63] آموزش سبز

 [72] مدیریت سبز سیستم پاداش

 [61][60][53][52] ،[40] مدیریت سبز نظام پرداخت

 مدیریت سبز سلامت و امنیت کارکنان
[36][85] 

[32][33]، [45][46][89]–[91] 



 

 

 [59][79] سبز نظم و انضباط کارکنان تیریمد

 [64][63][40] ارتباطات کارکنان سبز

 [65][59] استخدام سبز

 [53][46] ،[36] ،[33] [67][66] رهبری سبز

 [71]–[68] سبزریزی منابع انسانی برنامه

 [73][72] اجرای سیاست سبز

 پایداری اجتماعی

 [46][45] [59] های اجتماعیزیرساخت

 [91][75] ،[53] ،[50] ،[36] ،[33] [59] های شغلیدسترسی به فرصت

 [83] پذیری کارکنان ناتواندسترس

 [81][59] یروان یازهایارضاء ن قابلیت

 عدالت اجتماعی
[59][81] [32][33]، [35]، [45]، 

[91][94]–[96] 

 [70][40] طراحی پایداری اجتماعی

 [102][95][94] ،[73] ،[71] [40] مسئولیت اجتماعی شرکت

 [40][52] پایداری اجتماعی

 پایداری اقتصادی

 [107][106][48] وری منابع انسانیبهره

 [111][51] بازطراحی ساختاری

 [116][106] ،[58] ،[52] ،[49] استراتژی کاهش هزینه

 [104][103] تعهد مدیریت ارشد

 [110][117][76] ،[72] توسعه امکانات و رفاهیات

 [115]–[112][101] ،[98][97] ،[36] های کلان اقتصادیسیاست

 [106] ،[70] ،[45] ،[37] ،[67] تضمین استخدام کارکنان

 - هامحرک 2
 [103]–[101] های عملکرد محیطیبرنامه

 [106]–[104][80] ،[59][58] ،[40] نفعانذی



 

 

 [108][107] رویکردهای مدیریت منابع انسانی سبز

 [109][98] ،[84] ،[64] های انسانیجنبه

 [113]–[110][95] ،[92] ،[90] ،[73] قوانین محیطی

 [115][114][109] ،[101] ،[36] رفاه و رضایت کارکنان

 [36][96] مواجهه با فشارهای بازار

 [90][73] ،[61] عملکرد کارکنان

 [117][116][63] ،[56] محیط کاری

 مزایا 3

 [109][57] ،[40] - عملکرد سازمانی

 [58][88] - عملکرد محیطی

 [97][36] ،[24] - عملکرد مالی

 - موانع 4

 [56]–[47][45] ،[34] ،[30] کمبود حمایت مدیریت میانی

 [051] کمبود زمان

 کمبود منابع
[55][56]، [62]، [67]، [74]، [76]، 

[86]، [100]، [102][103] 

 [46]–[37][32] اندازه سازمان

 [701] ،[99] تصمیمات هیئت مدیره

 تصمیمات مدیر

[4]، [33]، [36]، [38]، [45]، [47]، 

[49]، [55]، [67][68]، [79]، [86]، 

[96]، [102][103]، [108] 

 [104] ،[42] ،[36] ،[33] کمبود پذیرش کارکنان

 [74] کمبود حمایت فنی

 [83][32] های سبزعدم فهم سیاست

 [45][33] های اجراهزینه

 [60][45] ریزی جامععدم برنامه

 [93]–[91][46][45] ،[33][32] مقاومت و فشار کارکنان



 

 

 کنترل کیفیتمرحله ششم 

هر منبع حداقل  ار،یمع نیاستفاده شد. بر اساس ا nEyWWاز ابزار  ییدر ابتدا جهت سنجش روا

و  قرار گرفت یابیمورد ارز ،جیو نتا قتحقی طرح ها،هداد یگردآور یمانند جامعه آمار ییارهایمطابق مع

 اریدر اخت بیفراترک یینها هایمؤلفه، یزیممدر روش استفاده شد.  یزیروش ممر ادامه از د نیهمچن

ع مدیریت مناب میتطابق آنها با مفاه زانیم زیاجزا و ن یمرور و بررس یبرا یمتخصص منابع انسان کی

ه منابع منتخب خط به خط در س کیکای زین ییایاز پا نانیکسب اطم ی. براگیردمیقرار انسانی پایدار 

متن  یدیآن موضوعات کل یبه کار رفت که بر مبنا یفیتوص یمرحله مطالعه شدند و سپس روش کدگذار

با توجه به مفهوم  تیشده و در نها ستخراجا ،خودشان یِکوتاه، اما در بافت متن اصل یدر قالب عبارت

 یوناز دگرگ یریمسئله به امکان کنترل کدها و جلوگ نی. هممناسب قرار گرفت یخودشان در جا یدیکل

( بیروشن )فراترک یباره وجود برنامه و روش نیدر ا کمک کرد. یکدگذار ندیکدها در طول فرا فیدر تعر

رل بر کنت زیاز منابع منتخب ن ازیاستخراج مطالب مورد ن یبرا یجدول یمطالعات و طراح نشیگز یبرا

 ییایپا زانیمبر این اساس، قرار گرفت و  دییمورد تأ یپژوهش افزود. اعتبار کدگذار یدستاوردها ییایپا

 .مقالات مناسب است لیتحل

 هایافته و تحلیل مرحله هفتم ارائه

 یداریپا اجرای یبرا داریپا یمنابع انسان تیریچارچوب مد

ها ها، مزایا، محرکشاخصچارچوب مفهومی یکپارچه از  قبل، مراحل در آمده دست به هاییافته پایه بر

 یهاچارچوب شاخص نیا .کرد بیان( 3شکل ) زیرصورت  به توانمی و موانع مدیریت منابع انسانی پایدار را

 تسیز ،یسازمان یایمزا نیو همچنمدیریت منابع انسانی پایدار  یو اقتصاد یاجتماع ،یطیمح ستیز

 سازی و اجرایپیادهکه  ییدهد. از آنجا یرا نشان ممدیریت منابع انسانی پایدار اتخاذ  یو مال یطیمح

 ازینمدیریت منابع انسانی پایدار گردانندگان  یمستمر از سو تیمستمر است، به حما ندیفرآ کی یداریپا

 های مدیریت منابع انسانیوهیش نفعان،یذ ،یطیمح ستیعملکرد ز یهاها )برنامهمحرک ییدارد. شناسا

 طیکارکنان، فشار بازار، عملکرد کارکنان، مح تیرفاه و رضا ،یطیمح ستیز نیقوان ،یانسان یهاسبز، جنبه

همچنین کند. یسازمان کمک م کیدر مدیریت منابع انسانی پایدار  یهاوهیآسان ش رشیکار( به پذ

از  یها بتوانند موانع را کاهش دهند و بدون مشکل خاصاست تا سازمان یاتیح یموانع امر ییشناسا

 آن بهره مند شوند. یایمزا



 

 

 ی و پیشنهاداتگیرنتیجه .5

ان سازم کیدر  یداریپا اجرایآن در  تیو اهممدیریت منابع انسانی پایدار  مفهوم یمطالعه به بررس نیا

ها، موانع و ها، محرکشاخص ،نظری اتیادبسیستماتیک مرور  کردیرو کیمطالعه با اتخاذ  نیپرداخت. ا

 ییشناسا با یداریپا اجرا و تحقق ندی. فرآکندیم ییرا شناسامدیریت منابع انسانی پایدار  رشیپذ یایمزا

 نیهمچن قیتحق نی. اشودیختم م مزایاکسب  بهو  شودیآغاز ممدیریت منابع انسانی پایدار  یهاشاخص

 تیریمد قیاز طر داریپا توسعه کی اجرای یبرا تواندیکه م کندیارائه م کپارچهی یچارچوب مفهوم کی

 یخاص یهاتیمحدود یدارا یگرید قیمانند هر تحق زیپژوهش ن نیاستفاده شود. اایدار پ یمنابع انسان

 یرا برا هیاول یهاتواند داده یم شتریب قاتیدارد. تحق هیتک هیثانو یهاکاملاً بر داده قیقاست. در ابتدا، تح

رائه ا یچارچوب مفهوم کی قیتحق اً،یثاند. کن ارزشیابی آمدهاهیم به دستهمزمان از ارزش مف یبرداربهره

 یمختلف یشناختروش یایزوا توانندیم یآت قاتیتحق ن،یبر ا علاوهد. و اعتبار دار دییبه تأ ازیکه ن کندیم

وصیه تد. رنیبه کار گ قیتحق یامدهایو پ هاافتهی یاعتبارسنج یرا برا یفیو ک یکم یکردهایمانند رو

 یهامشارکت کارکنان در اقدامات و برنامه شیرا با هدف افزا یاقداماتمنابع انسانی  رانیمدشود که می

 نترلک یهاسمیمکان ،یمال نیتام یهاها، مدلها و شاخصمانند توسعه برنامه دار،یپا یمنابع انسان تیریمد

 یتماعاج هیکه سرماچرا کنند  و اجرا یزیرکار، برنامه طیبهبود شرا ای یبرابر یبرا ییها، برنامهو ارزیابی

 یسانمنابع ان یمشخط کی یزیرو برنامه یابیارز یبرا سازمان کارکنان، اقدام همچنین. بخشدیرا بهبود م

ام، اقد نیادرنتیجه به طور مثبت درک خواهند کرد.  یآنها را در رابطه با عملکرد سازمان ریو تأث داریپا

ه بکنند، سازمان را یم یشتریشود و کارکنان احساس تعهد بیم یاجتماع هیسطح سرما شیباعث افزا

 یند در آن بمانند، که به نوبه خود نه تنها به عملکرد بالاتر و بقاتمایل دارکنند و یم هیتوصدیگران 

کمک  جامعه، یبه طور کل همه کارکنان و یبرا شتریبسودآوری کند، بلکه به یبلندمدت سازمان کمک م

 منابع انسانی پایدارها، مزایا و موانع مدیریت ها، محرک. چارچوب مفهومی، شاخص3ل شک



 

 

به  .تلاش کنند یکارکنان و حل مسائل مهم جهان یبهبود زندگ یبرا دیها باسازمانعلاوه بر این،  کند.یم

حل آنها  یدهند و برایم تیاهم یشوند که به مسائل اجتماعیم ییکارکنان جذب سازمان هامرور زمان، 

هبود ها بروابط را در سازمان ،یاجتماعبا رویکرد  داریپا یمنابع انسان تیریمد ن،یکنند. بنابرایتلاش م

 کند.یکمک م یبه بهبود عملکرد سازمان با حفظ وفاداری کارکنان،بخشد و یم
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