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Abstract   
Background & Purpose: Sustainability as a strategic approach provides the possibility of 
providing innovative solutions to ensure the long-term survival of organizations and 
economic systems, in a way that also preserves the health of society and the well-being of 
people. In the meantime, human resource management plays a pivotal role in achieving 
organizational sustainability goals. This study aims to provide a conceptual framework and 
identify key categories, and to design a sustainable human resource management model in 
the Iranian banking industry, especially private banks. 
Methodology: In this research, first by drawing a map of modern literature, an attempt has 
been made to identify the main categories that underlie the theoretical framework in 
sustainable human resource management by carefully examining various factors and from 
various angles. The research method of this research is mixed and has been adapted based 
on the Onion Sanders approach. The research was conducted in three phases and finally led 
to the presentation of the relevant model. 
Findings: The findings show that several conceptual models have been presented for 
sustainable human resource management, but due to the nascent nature of this approach, 
specialized and applied models have not yet been developed for different industries. This 
gap has led to the prescription of models for different industries often without considering 
the substantive and structural differences of these industries. By identifying this gap 
between conceptual models and applied models, the present study categorizes and presents 
a comprehensive framework and model for sustainable human resource management in the 
Iranian banking industry. 
Conclusion: Sustainable human resource management, by utilizing human resource 
processes and subsystems and applying the knowledge and experience of experts in this 
field, can pave the way for achieving sustainability in organizations, especially in the 
current conditions of the banking industry, and play an effective role in meeting the needs 
of all stakeholders. The categories identified in this research, which include developable 
components and measurable indicators, play a key role in individual, team, and 
organizational growth and will ultimately lead to the realization of positive results and 
increased profitability in the banking industry. 
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هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامة  
٢٦٧٦-٧١١٢: شاپاي انتشار  

٣٠ شمارة ،٨دورة  
٤١٤٠  زمستان  

٢١٦-٧١٣  صص  ت ير يدانشكده مد 

   طراحي مدل مديريت منابع انساني پايدار در صنعت بانكداري ايران 
 ٤بهروز شريفي مقدم ، ٣عباس نرگسيان، ٢جليل حيدري دهوئي، ١مهرداد استيري 

 چكيده
هاي نوآورانه براي تضمين بقاي بلندمدت  حل پايداري به عنوان رويكردي استراتژيك، امكان ارائه راه :  زمينه و هدف

در اين ميان،  .  اي كه سلامت جامعه و رفاه مردم نيز حفظ شود گونه كند، به هاي اقتصادي را فراهم مي ها و سيستم سازمان 
اين مطالعه با هدف ارائه يك چارچوب  .  كند مديريت منابع انساني نقش محوري در تحقق اهداف پايداري سازماني ايفا مي 

بانكداري ايران  پايدار در صنعت  ويژه  به    مفهومي و شناسايي مقولات كليدي، به طراحي مدل مديريت منابع انساني 
 .  پردازد مي     هاي خصوصي بانك 

در اين پژوهش، ابتدا با ترسيم نقشه ادبياتي نوگرا، تلاش شده است تا با بررسي دقيق عوامل مختلف    : شناسيروش
ساز چارچوب نظري در مديريت منابع انساني پايدار هستند، شناسايي شود.  و از زواياي گوناگون، مقولات اصلي كه زمينه 

روش تحقيق اين پژوهش تركيبي بوده و بر اساس رويكرد پياز ساندرز تطبيق داده شده است. پژوهش در سه فاز اجرا شده  
 .و در نهايت به ارائه مدل مربوطه منتهي گرديده است 

هاي مفهومي متعددي براي مديريت منابع انساني پايدار ارائه شده است، اما به  دهد كه مدل ها نشان مي يافته :  هايافته
اين خلا باعث شده  . اند هاي تخصصي و كاربردي براي صنايع مختلف توسعه نيافته دليل نوپايي اين رويكرد، هنوز مدل 

.  هاي ماهوي و ساختاري اين صنايع صورت گيرد ها براي صنايع مختلف غالباً بدون توجه به تفاوت است كه تجويز مدل 
سازي و ارائه يك چارچوب  هاي كاربردي، به مقوله هاي مفهومي و مدل پژوهش حاضر، با شناسايي اين شكاف ميان مدل 

 .پردازد و مدل جامع براي مديريت منابع انساني پايدار در صنعت بانكداري ايران مي 
كارگيري دانش و  هاي منابع انساني و به از فرآيندها و زيرسيستم   گيري بهره مديريت منابع انساني پايدار، با  :  گيري نتيجه 

ويژه در شرايط كنوني صنعت بانكداري،  ها، به ساز تحقق پايداري در سازمان تواند زمينه تجربه متخصصان اين حوزه، مي 
هاي  شده در اين تحقيق، كه شامل مولفه مقولات شناسايي .  نفعان ايفا كند شود و نقش مؤثري در تأمين نيازهاي همه ذي 

كنند و در نهايت  گيري هستند، نقش كليدي در رشد فردي، تيمي و سازماني ايفا مي هاي قابل اندازه قابل توسعه و شاخص 
 .به تحقق نتايج مثبت و افزايش سودآوري در صنعت بانكداري منجر خواهند شد 

 .صنعت بانكداري ،مديريت پايدار  ،پايداري  ، مديريت منابع انساني پايدار:  ها كليدواژه 

طراحي مدل  .  )١٤٠٤.(بهروز  ،شريفي مقدمو    نرگسيان، عباس   ؛  حيدري دهوئي، جليل  ؛استيري، مهرداد:  استناد
)،  ٣٠( ٨،  هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامه  .  مديريت منابع انساني پايدار در صنعت بانكداري ايران

١٣٧-١٦٢ .  
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  مقدمه
اني و بازار بر بهره  هايمدلاگرچه   نتي مديريت منابع انسـ مدت، كارآمد و مؤثر  برداري كوتاهسـ

ــاني تمركز دارند، اما در دهه ــوعي  از منابع طبيعي، اجتماعي و انس هاي اخير پايداري به موض
امروزه .  )٢٠٢٠و همكاران،   ١محوري و محور تفكر مديريتي تبديل شــده اســت (آنيل كومار

لي كسـب ازمانپايداري به يكي از اهداف اصـ ده اسـت، چرا كه سـ ارهاي وكارها بدل شـ ها با فشـ
هاي افراد اند و در عين حال، آگاه هسـتند كه با تكيه بر توانمنديمتنوع دروني و بيروني مواجه

ــلخود مي هاي آينده، نيازهاي فعلي خود را توانند بدون ايجاد مخاطره براي تحقق اهداف نس
 .برآورده سازند

ــت كـه تركيبي از پيگيري همزمـان اهـداف  ايـدار مفهومي اسـ ــاني پـ ابع انسـ مـديريـت منـ
يوه ادي، مالي و اجتماعي را در طراحي شـ اني مدنظر قرار مياقتصـ دهد هاي مديريت منابع انسـ

ــتفاده بلندمدت و پايدار از ســرمايه انســاني تحقق يابد برخلاف رويكردهاي ســنتي كه . تا اس
دانســتند، رويكرد نوين پايداري به  هاي توليد ميپايداري را محدود به مديريت مواد و تكنيك

ــازمـانحـلعنوان چـارچوبي براي ارائـه راه هـا و هـاي جـديـد جهـت ايجـاد مـانـدگـاري بلنـدمـدت سـ
هاي اقتصـادي، در عين حفظ سـلامت جامعه و رفاه جهاني مطرح اسـت (اينحرت و سـيسـتم
 .)٢٠١٩،  ٢همكاران

ــاني پـايـدار بر ارزش  ــازمـان و در اين چـارچوب، مـديريـت منـابع انسـ گـذاري كـامـل افراد سـ
هاي منابع انسـاني و محيط پيراموني سـازمان تمركز دارد  ها و اسـتراتژيها با سـياسـتارتباط آن

اها فيصـل اني نقش محوري در تحقق پايداري دارد، چرا كه با  .  )٢٠٢٣، ٣(شـ مديريت منابع انسـ
ــتراتژي اذ اسـ ــيوهاتخـ ا و شـ ــب، ميهـ اسـ ديريتي منـ اي مـ اعي و هـ الي، اجتمـ داف مـ د اهـ توانـ

ــت ــازمان را در افق زماني بلندمدت تأمين كندزيس ــمين تأثير  . محيطي س اين رويكرد، با تض
ســازد تا انتظارات ذينفعان ها را قادر ميمثبت بر عملكرد ســازماني، محيطي و مالي، ســازمان

ــهامداران، دولت و جوامع محلي را متعادل  ــتريان، س ــاد مانند كاركنان، مش متنوع و گاه متض
 . كنند

در .  اكنون به دغدغه اصـلي مديران و ديگر ذينفعان سـازمان تبديل شده استپايداري هم
ــاني و جنبـه ــئوليـت اجتمـاعي، اهميـت منـابع انسـ هـاي مـالي، قـانوني و اين حوزه، توجـه بـه مسـ

.  ) ٢٠٢٠اي مورد توجه قرار گرفته اسـت (آمروتا و گيتا،  طور فزايندهمحيطي توليد پاك بهزيسـت
ــاني، بـه عنوان رويكردي نوآورانـه و در حـال ظهور،  ابع انسـ ايـداري و مـديريـت منـ رابطـه بين پـ

كاف ميان اين دو حوزه را پر مي اني شـ ت كه مديريت منابع انسـ توار اسـ كند و بر اين فرض اسـ
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 /١٣٩

 .)٢٠١٨نقشي كليدي در ارتقاي پايداري سازماني دارد (دنيس جنري و همكاران،  
بيند و ترين ســرمايه ســازمان ميمديريت منابع انســاني پايدار كاركنان را به عنوان مهم

ــمن توجه ويژه به نيازها، اولويت ــروري براي هاي آنان، آنها و ديدگاهض ــر ض ها را به عناص
كا و همكاران،  تحقق اهداف پايداري تبديل مي پنسـ تا، ارائه  .  )٢٠٢٣كند (باربارا اسـ در اين راسـ

م تمچشـ يسـ ياسـتانداز پايدار از سـ يوهها، سـ تيابي ها و شـ اني با هدف دسـ هاي مديريت منابع انسـ
محيطي و رفاه انســاني/اجتماعي طراحي شــده اســت همزمان به نتايج رقابتي، مالي، زيســت

 .)٢٠٢٣(سوگمار مارياپاندار،  
دار و عملكرد آن، اين  ايـ ــاني پـ ابع انسـ ت منـ ديريـ ات در حوزه مـ ا وجود افزايش تحقيقـ بـ

يوه ترك و شـ ترويكرد هنوز در مفاهيم مشـ تحقيقات كيفي .  هاي يكپارچه با چالش مواجه اسـ
ــف ارتباط عملي و پياده ــتري براي كش ــاني بيش ــازي تفكر پايداري در مديريت منابع انس س

بر اين اســاس، مقاله حاضــر با هدف .  )٢٠٢٣ضــروري اســت (ماريا جارلســتروم و همكاران،  
ي و تحليل  من بررسـ نعت بانكداري ايران، ضـ اني پايدار در صـ طراحي مدل مديريت منابع انسـ

هاي  ها، مزايا، موانع و استراتژيها، شاخصهاي ربع قرن گذشته، عوامل، مولفهمقالات و مدل
شـناسـي، مدل مفهومي ده و در نهايت به ارائه مقولهمديريت منابع انسـاني پايدار را شـناسـايي كر

 .پردازدو الگوي كاربردي در اين حوزه مي

 پژوهش ةپيشين
اختار  يكرديپژوهش، با اتخاذ رو  نيدر ا ازمانده يبرا افتهيسـ   ةابتدا نقش ـ  ق،يتحق  نهيش ـيپ  يسـ
و   نيش ـيمطالعات پ  يهاافتهيكار، تسـلط بر   نيهدف از ا. شـده اسـت  يپژوهش طراح اتيادب

درواقع   ات،يادب  يهانقشـه.  مورد نظر اسـت ةدر حوز  قيتحق  نيسـهم و نقش ا نييتب  نيهمچن
و انگرينما ده توسـط دانجام  يهااز پژوهش يداريو د  يكل يريتصـ تند كه معمولاً   گرانيشـ هسـ

 ــ  . شــونديارائه م يكيگراف  يهاطرح  ايدر قالب نمودار  صــورت به قيتحق نيدر ا اتيادب  ةنقش
 ي خيموضـوع نخسـت از منظر تار اتيدر ادامه، ادب. شـده اسـت ميترس ـ يمراتبو سـلسـله  يسـاختار

حوزه مرور  نينظران اصـاحب يشـده از سـوارائه فيسـپس، تعار. رديگيقرار م يمورد بررس ـ
ــوديم ــوم، مدل ش با  ت،يدر نها. رنديگيمرتبط مورد توجه قرار م  يمفهوم يهاو در بخش س

كاف م ان تيريو عمل، موضـوع مد  هينظر  انيتوجه به شـ  رانيا يدر صـنعت بانكدار يمنابع انسـ
 ج يبر نتا هيو با تك  قيتحق  يشـناس ـبر اسـاس روش  ات،يادب يبررس ـ  ةادام در. شـوديم ليتحل

ــل از مرور مقـالات، تجز ــوديلازم انجـام م  لي ـو تحل  هي ـحاصـ و چارچوب    يدي ـكل ميتا مفـاه شـ
 استخراج گردد. اتيمند ادبمرور نظام قيپژوهش از طر يمفهوم

ــاني پـايـدار ايـداري» از دهـه  ؛ تحول و تكـامـل مـديريـت منـابع انس وارد   ١٩٨٠مفهوم «پـ
د و در آغاز، عمدتاً بر ابعاد اقتصـادي و زيسـت ت؛ اما از ادبيات مديريت شـ محيطي تمركز داشـ

ا تـأكيـد بر ارزش ٢٠٠٠اوايـل دهـه  ــئوليـت، بعـد اجتمـاعي پـايـداري بـ پـذيري و هـاي اخلاقي، مسـ
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ــا،  عنوان حوزهعـدالـت اجتمـاعي بـه بـا  .  )٢٠٢٠اي پويـا مورد توجـه قرار گرفـت (كوبليهـان و كشـ
بعدي بر پايداري، مورد انتقاد قرار گرفت و پژوهشـگران بر ضـرورت نگاه  وجود اين، تمركز يك

طور پايداري به. محيطي تأكيد كردندزمان به ابعاد اقتصــادي، اجتماعي و زيســتجامع و هم
ــت؛ مفهومي   ــعه منابع در بلندمدت اس كلي مفهومي ناظر بر دوام، بازتوليد و توان حفظ و توس

ه در واژه لاتين ته    Sus-Tenereكه ريشـ تمداشـ يسـ د و بر توانايي دروني سـ ها براي بقا و رشـ
 .)٢٠٠٩كند (اهنرت، تأكيد مي

دار بـه ايـ ــاني پـ ابع انسـ هدر اين چـارچوب، مـديريـت منـ دريج بـ ه نقش تـ ــخي بـ اسـ عنوان پـ
ازمان ادي و زيسـتها در چالشسـ دهاي اجتماعي، اقتصـ ) با نقد ٢٠١٠فيفر (. محيطي مطرح شـ

اني پايداري تأكيد كرد و حمايت  تمركز افراطي بر پايداري زيسـت محيطي، بر غفلت از بعد انسـ
) و اهنرت ٢٠١٢در ادامه، كوهن (. از سـرمايه انسـاني را هسـته مغفول پايداري سـازماني دانسـت

اني را در هم٢٠١٢( يوه) نقش مديريت منابع انسـ ازي شـ تاسـ اني با  راسـ ها و ابزارهاي منابع انسـ
تراتژي ته كردندهاي پايدار و ايجاد پايداري اجتماعي و زيسـتاسـ زمان، اينو  هم. محيطي برجسـ

ها بر  انســاني را راهبر عملكرد اجتماعي دانســته و بر تمركز پژوهش ) منابع٢٠١٢و ســريفيم (
 .كاركنان، مديران و روابط داخلي تأكيد كردند

ــال  ــان دادنـد كـه بـه بعـد، مطـالعـات بـا تـأكيـد بر نهـادينـه  ٢٠١٣از سـ ــازي پـايـداري، نشـ سـ
هاي مديريت و توسـعه منابع انسـاني نقش كليدي در رفتار مسـئولانه سـازماني و مسـئوليت شـيوه

د ت دارنـ ــركـ اعي شـ دت، ٢٠١٤پرينس (ايكليس و دي.  اجتمـ دمـ دي و بلنـ ا رويكردي فراينـ ) بـ
ــت ــاني پـايـدار را مبتني بر احترام بـه كـاركنـان، آگـاهي زيسـ محيطي، تـداوم مـديريـت منـابع انسـ

  انساني  منابع  استراتژيك  مديريت  از  فراتر  را  آن  و  دانستند  اشتغال  قابليت و  اجتماعي–اقتصادي
د  تبيين ايپژوهش.  )٢٠١٤  كرامر،(  كردنـ دي  هـ ه  بر  نيز  بعـ ــازيبهينـ ت  سـ ابليـ دام، ا  قـ ــتخـ سـ
 .زايي و رويكردهاي كارمندمحور تأكيد داشتندهاي انساني، اشتغالارزش 

ويژه در هاي يكپارچه، بهها و چارچوبسـمت مدل، تمركز مطالعات به٢٠١٠از اواخر دهه 
وق يافت نعت بانكداري، سـ هاي ) با ارائه مدل٢٠١٩و نورچامس ( )٢٠١٧نايل و همكاران (. صـ

اني پايدار را در پيوند با راهبرد، يادگيري اجتماعي، رهبري، آموزش  تحليلي، مديريت منابع انسـ
به بعد با ارائه    ٢٠٢٠هاي  هاي سـالدر ادامه، پژوهش. آفريني انسـاني تبيين كردندسـبز و ارزش 

ــتچارچوب ــازماني و زيس ــادي، س محيطي  هاي مفهومي جامع، اثرات فردي، اجتماعي، اقتص
پذيري، بانكداري ديجيتال،  مديريت منابع انسـاني پايدار را بررسـي كرده و نقش آن را در رقابت

در .  )٢٠٢٠كومار و همكاران،  ري و رفاه كاركنان برجســـته ســـاختند (آنيلگزارشـــگري پايدا
دهد كه مديريت منابع  ســنجي و تحليلي نشــان مينهايت، مطالعات اخير با رويكردهاي كتاب

ــاني پـايـدار حوزه ــد، ميـانانسـ ــتـهاي رو بـه رشـ ــت كـه عليرشـ رغم اي و در حـال تكـامـل اسـ
ــرفت ــعه مدلپيشـ تر،  هاي بومي و مطالعات تجربي عميقهاي نظري، همچنـان نيـازمنـد توسـ

 .)٢٠٢٣فيصل،  ويژه در صنايع حساس و راهبردي مانند بانكداري ايران است (شاهبه
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ــاني پايدار  منـابع  مديريت ــاني پايدار همچنان حوزه؛ انس اي ادبيـات مديريت منـابع انسـ
تعريف و تبيين يك  .  رود و از تنوع و گســتردگي تعاريف برخوردار اســتنوظهور به شــمار مي

ــكل ــي دارد، زيرا ش ــاس ــتلزم  طرز فكر جديد در اين زمينه اهميت اس گيري تفكر نوآورانه مس
عنوان يك سازي پايداري بهشناسايي و نهادينه. تلاشـي مسـتمر و پايدار در سـطح سـازمان است

ها، باورها و رفتارهاي كاركنان اسـت؛ عناصـري كه مسـئله سـازماني نيز مسـتلزم تمركز بر ارزش 
ازماني ريشـه دارند (پورتر و همكاران،   با اين حال، مفهوم مديريت .  )٢٠١١در بطن فرهنگ سـ

ايـدار همچنـان از فقـدان يـك تعريف واحـد و دقي ــاني پـ ابع انسـ برد و رويكردهـاي  ق رنج ميمنـ
.  ) ٢٠١٤كنند (كرامار، مختلف، پيامدها و نتايج متفاوتي را براي فرآيندهاي سـازماني ترسـيم مي

ــت (دنيس  دگي اين حوزه افزوده اسـ داري بر پيچيـ ايـ افزون بر اين، تكثر نظري در مفهوم پـ
اس، در ادامه به تعاريف ارائه.  )٢٠١٨جنري و همكاران،   گران بر اين اسـ وي پژوهشـ ده از سـ شـ
برآيند تعاريف مذكور نشـان .  )١شـود (جدول شـماره هاي مختلف پرداخته مياين حوزه در سـال

ت و بر دو دهد كه پايداري بهمي اني مطرح اسـ ل بنيادين در مديريت منابع انسـ عنوان يك اصـ
اركت فعال و پايدار كاركنان در تحقق عملكرد ما ت، مشـ ي تأكيد دارد: نخسـ اسـ لي و مؤلفه اسـ

ــتيابي به حداكثر  ــازماني؛ و دوم، ماهيت مســتمر و ماندگار اين فرآيند كه امكان دس اهداف س
 .سازدنفعان را فراهم ميمنافع براي ذي

 روند مطالعه دو دهه مديريت مديريت منابع انساني پايدار . ١شكل

   
 تعاريف مديريت منابع انساني پايدار . ١جدول 

 تعريف مديريت منابع انساني پايدار  نويسنده 

 ٢٠٠٠گولان، 
هاي  ها و شيوه ظرفيت سازمان براي ايجاد و بازآفريني ارزش از طريق سياست 

 .گذاري مستمر در يادگيري و توسعه دانش كاركنانمشاركتي و سرمايه 



 /١٤٢ ١٤٠٤  زمستان،  ٣٠ ة ، شمار٨ دورة ،هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامه 

 زاوگ و همكاران
)٢٠٠١( 

نگري، تعادل كار و زندگي، پذيري فردي، آيندهرويكردي مبتني بر مسئوليت
 .افزايش قابليت اشتغال و تحقق مسئوليت اجتماعي و اقتصادي

اي كه نيازهاي كنوني سازمان و جامعه را بدون تضعيف توان پاسخگويي گونهمديريت كاركنان به ) ٢٠٠٣(آپانادار ماري 
 .هاي پايداري را كاهش دهدبه نيازهاي آينده تأمين كند و با توسعه سرمايه انساني، ريسك

رويكردي بلندمدت با تأكيد بر مسئوليت اجتماعي و تصميمات اقتصادي پايدار   ) ٢٠٠٤(توم و زاوگ
 .در جذب، توسعه، نگهداشت يا تعديل نيرو 

  اِهنرت)، ٢٠٠٩( اِهنرت
 ) ٢٠٠١٦و همكاران(

هاي منابع انساني كه ضمن دستيابي به اهداف سازماني،  ها و شيوهالگوي راهبردي سياست
 .كندبازتوليد بلندمدت سرمايه انساني و كنترل پيامدهاي جانبي منفي را تضمين مي

فريتاس و 
 )٢٠١١( همكاران

هاي منابع انساني در راستاي حمايت از ابعاد اقتصادي،  ها و شيوهتوسعه سياست 
 .محيطي پايداري سازمانياجتماعي و زيست 

كوهن و همكاران  
)٢٠١٢( 

سازي استراتژي پايداري و ايجاد  استفاده از ابزارهاي منابع انساني براي پياده 
 .منظور تحقق عملكرد پايدار و رفاه ذينفعانمهارت، انگيزش، اعتماد و عدالت به 

 .تأمين همزمان نيازهاي جاري سازمان و جامعه با توجه به الزامات و نيازهاي آينده )٢٠١٣واگنر (
 .عنوان پارادايمي نوين در حوزه مديريت منابع انسانيمعرفي مديريت منابع انساني پايدار به )٢٠١٤پرينز (دي

 ) ٢٠١٤كرامر (
هاي منابع انساني براي تحقق همزمان اهداف مالي،  الگوي راهبردي شيوه 
 .محيطي و كاهش آثار منفي بر محيط و جامعهاجتماعي و زيست 

اسِتورم و  جارل 
 )٢٠١٦همكارن ( 

تلاش سازمان براي دستيابي همزمان به نتايج اقتصادي، اجتماعي، انساني و  
 .محيطي در پاسخ به انتظارات ذينفعانزيست

نِرمين علي و تاريك  
 ) ٢٠٢٠آتان(

ها براي توسعه توانمندي كاركنان و بهبود عملكرد سازماني اي از شيوه مجموعه 
   . از طريق مديريت اثربخش عملكرد

لسِتيري و همكاران 
)٢٠٢١( 

عنوان منبع راهبردي و توسعه روابط بلندمدت براي ارتقاي  تأكيد بر كاركنان به 
 .عملكرد و توسعه سازماني

سازي فرآيندهاي منابع انساني با هدف بهبود  رويكردي جامع براي بهينه  ) ٢٠٢٣ريسرچر (
 .عملكرد سازماني، تيمي و فردي و پاسخگويي به انتظارات متنوع ذينفعان
ــلي تبيين مي اه اصـ دگـ ار ديـ دار را از چهـ ايـ ــاني پـ ابع انسـ ت منـ ديريـ دديپرينس مـ ؛ كنـ

ــناختيروان ــگيري از گفت(  ش ــاركت كاركنان، پيش ــازماني، تعادل كار و زندگي، مش وگوي س
ترس و انعطاف غلياسـ ناختيجامعه  ،)پذيري شـ اركت (  شـ تنوع نيروي كار، سـلامت و ايمني، مشـ

ت ياسـ تدار خانوادهاجتماعي، سـ ت، ارزيابي عملكرد و   راهبردي  ،)هاي دوسـ تخدام، نگهداشـ (اسـ
ــتغال) و ــت قابليت اش ــبز كارفرما، آموزش و ترويج (  محيطيزيس ــبز كاركنان، برند س رفتار س

 .)رفتارهاي پايدار
ســطح  داند كه هم دراي چندســطحي مياينحرت مديريت منابع انســاني پايدار را پديده

ــتفاده كارآمد از منابع، ايجاد ارزش و توازن وري، كاهش هزينهاز طريق بهبود بهره خرد ها، اس
با تأكيد بر  سـطح كلان يابد و هم درميان مصـرف و توليد منابع انسـاني و سـازماني نمود مي

مســـئوليت اجتماعي، مشـــروعيت ســـازماني، رفاه كاركنان و ارتقاي كيفيت زندگي بروز پيدا  
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 توان در چهار سطحكرامر نيز معتقد است پيامدهاي مديريت منابع انساني پايدار را مي.  كندمي
ــت ــازماني، اجتماعي و زيس ــامل  گونهارزيابي كرد؛ به  محيطيفردي، س اي كه اين پيامدها ش

غلي، سـلامت و رفاه نيروي كار، بهره ايت و تعهد شـ ازماني، اعتبار اجتماعي كارفرما رضـ وري سـ
ها و با وجود تنوع اين ديدگاه. شــودو ارتقاي آگاهي و رفتارهاي ســازگار با محيط زيســت مي

تعاريف، هنوز اجماع نظري مشــخصــي درباره تعريف واحد مديريت منابع انســاني پايدار در 
 .ادبيات علمي شكل نگرفته است

ــاني پـايـدار ابع انس ه، مـدل؛ مـدل هـاي مـديريـت منـ ــتـ هـاي مفهومي در يـك دهـه گـذشـ
ــده و در برخي موارد نيز مـدل ايـدار ارائـه شـ ــاني پـ ابع انسـ هـاي متعـددي در حوزه مـديريـت منـ

ده گران طراحي و معرفي شـ ط پژوهشـ ه آنكاربردي توسـ ماره (اند كه خلاصـ ) ٢ها در جدول شـ
هاي تخصصي مديريت با وجود اين تنوع، به دليل نوپابودن اين رويكرد، هنوز مدل. آمده است

اين خلأ موجب . اندطور كامل تكوين نيافتهمنابع انسـاني پايدار متناسـب با صـنايع مختلف به
.  هاي ماهيتي و سـاختاري صـنايع انجام گيردها بدون توجه كافي به تفاوتشـود تجويز مدلمي

ــي پويـا و در  ) نيز مـدل٢٠١٩كرامر ( ــاني پـايـدار را دانشـ حـال تكـامـل هـاي مـديريـت منـابع انسـ
 . داندمي

 مديريت منابع انساني پايدار  هايمدل. ٢جدول  
 ساختار مدل نويسنده/نويسندگان  عنوان مدل

هاي مديريت مدل شيوه
منابع انساني پايدار در  

 گزارشگري شركتي

استفانكا هرونووا و ميروسلاو  
 )٢٠٢١( اشپاچك

ارائه چارچوب تحليلي مديريت منابع انساني پايدار بر 
 ) ابتكار گزارشگري جهاني( GRI اساس استانداردهاي

چارچوب يكپارچه 
مديريت منابع انساني  
 پايدار بر اساس تحقيقات 

وسترمن، ماداسو  . جيمز دبليو
بهاسكارا رائو، سيتا وانكا و  

 )٢٠٢٠( مانيش گوپتا

گيري  ارائه مدل مديريت منابع انساني پايدار با جهت
ها) با تأكيد بر نتايج گانه (تعلق، مفاهيم و استراتژيسه

 اقتصادي، عملكرد محيطي و اجتماعي 
چارچوب مفهومي مديريت 
منابع انساني پايدار براي  

 پذيرش پايداري 

آنيل كومار، پريتي بهاسكار،  
سايمون پيتر نديم، مرينال تياگي و  

 ) ٢٠٢٠( ريس-خوزه آرتورو گارزا

ها، موانع و مزاياي مديريت منابع شناسايي پيشران
 انساني پايدار و ارائه مدل مفهومي براي پذيرش پايداري

مدل مفهومي مديريت 
شامل چهار بعد: اثرات فردي، اثرات اجتماعي، اثرات   ) ٢٠٢٠( ديلك اسن منابع انساني پايدار

 محيطي اقتصادي و سازماني، و اثرات زيست
بررسي تغيير مديريت  
منابع انساني پايدار در 

 بانكداري ديجيتال

كارتينا عبد اللطيف، نيك حسنا  
نيك محمود و نور رايهانا  

 ) ٢٠٢٠( محمد علي

هاي متنوع، هدايت  تأكيد بر تزريق عملكرد با قابليت
فرهنگ كاري چابك و تمركز بر تجربه كاركنان با  

 گيري از داده و فناوريبهره
تأثير مديريت منابع انساني 

پذيري در  پايدار بر رقابت 
 هاي تجاري خصوصي بانك 

ليث عادل حميد و سعدون 
 ) ٢٠٢٠( الربيعي. اچ

تمركز بر سه بعد تعادل كار و زندگي، مسئوليت فردي و 
 پذيريپذيري با رويكرد ارتقاي رقابتاشتغال

مدل مديريت منابع  
 انساني پايدار

جاناينا ماكه و دنيس 
 ) ٢٠١٩(جناري

عنوان  ) رهبري به١بنياد شامل: (مبتني بر نظريه داده
هاي منابع انساني با ) پيوند شيوه٢مروج توسعه پايدار، (

 نفعان اصلي) توجه به ذي٣پايداري سازماني، (
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مدل يكپارچه مديريت  
 منابع انساني پايدار

نور شمس و جوزپ  
 ) ٢٠١٩(بلاندون-گارسيا

مند ادبيات و ارائه چهار هسته اصلي؛ تركيب نظريه  حاصل مرور نظام 
هاي سبز كاركنان، يادگيري اجتماعي و نظريه پارسون، تأكيد بر ارزش 
 هاي شخصيتي آموزش سبز، تغيير نقش، سبك رهبري و ويژگي 

مدل مديريت منابع انساني 
پايدار مبتني بر كارت  

 (BSC) امتيازي متوازن

 طباطبايي و همكاران
)٢٠١٧ ( 

تأكيد بر مديريت استراتژيك منابع انساني پايدار و 
هاي پايدار در چارچوب كارت امتيازي  تدوين استراتژي

 متوازن 
به سوي مديريت منابع 
انساني پايدار: چارچوبي  
مبتني بر تحليل صنعت  

 بانكداري برزيل 
 ) ٢٠١٧( نايلي ماچيني

شامل پنج زيرسيستم: آموزش كاركنان، پرداخت و 
پاداش، مديريت و ارزيابي عملكرد، استخدام و انتخاب،  

 سلامت، ايمني و كيفيت زندگي كاري
يافته  مدل توسعه

مديريت منابع انساني 
 (ESHRM) پايدار

 ) ٢٠١٤( كرامر
) و ٢٠٠٤شناختي گوست (مبتني بر چارچوب قرارداد روان 

)؛ تقويت مفهوم ٢٠٠٧چارچوب يكپارچه آگاروال و همكاران (
 شناختي در مديريت منابع انساني پايدارقرارداد روان 

احترام،  ( ROC مدل
 ) گشودگي و تداوم

  د پرينس و همكاران
)٢٠١٤ ( 

محيطي از  تأكيد بر احترام به كاركنان، آگاهي زيست
منظر منابع انساني و رويكرد بلندمدت (پايداري 

 پذيري فردي)اقتصادي، اجتماعي و اشتغال

مدل مديريت منابع  
 انساني پايدار

  تدوين شخصي نويسنده
)٢٠١٤ ( 

گرايانه، مديريت منابع انساني مبتني بر ديدگاه كثرت
نفعان،  استراتژيك و انتقادي، چارچوب پارادوكس، نظريه ذي 

 نظريه نهادي و ادبيات پايداري؛ با رويكرد يكپارچه 
نگر مديريت مدل كل

 منابع انساني پايدار
شناختي،  شناختي، روانمبتني بر رويكردهاي جامعه ) ٢٠١٤(  باربارا مازور

 مديريت استراتژيك منابع انساني و رويكرد سبز 
ــنعت بانكي منتهي مي ــي نهايي اين تحقيق به ارائه مدلي در ص ــود كه در آن، بررس ش

ه ــاير .  انـدبرخي از الگوهـاي موجود در اين حوزه نيز مورد توجـه قرار گرفتـ ا سـ ــه بـ ايسـ در مقـ
گذاري و آگاهي نسـبت به ابعاد محيطي در بخش بانكي نمود  رسـد سـرمايهها، به نظر ميبخش

هاي ها و كشـور، ريسـكگذاري در توسـعه اقتصـادي سـازمانآشـكارتري دارد؛ زيرا هنگام سـرمايه
صــورت طور مســتقيم بر بازده مالي و بههاي اقتصــادي، اجتماعي و محيطي بهحاكم بر حوزه

ــتقيم بر عمليات بانكي تأثير مي ــي و ارتقاي  رو، اجراي برنامهازاين.  گذارندغيرمس هاي آموزش
 .ؤسسات بانكي بيش از پيش مورد توجه قرار گرفته استآگاهي در زمينه پايداري در م

ــتم ــيس ــاني از طريق زيرس ــتيباني راهبردي و هاي خود ميمديريت منابع انس تواند پش
ــازماني را ايجاد كند؛ ازاينعملياتي فراهم آورد و زمينه هم ــي در افزايي س ــاس ــي اس رو، نقش

تواند به تقويت مزيت رقابتي كند و ميهمســوســازي اقدامات بانك با اصــول پايداري ايفا مي
هاي مديريت منابع انســاني اين امكان را براي تبيين و طراحي اقدامات زيرســيســتم. بينجامد

هاي خود را در ابعاد اقتصــادي، محيطي و اجتماعي  گذاريســازد تا ســرمايهها فراهم ميبانك
. راســتا با راهبردها و اهداف كلان بانك باشــداي متعادل ســازند كه نتايج حاصــل، همگونهبه

ت كه حوزه منا ايان ذكر اسـ يم شـ عه، تعريف و ترسـ ئوليت توسـ ت، مسـ اني در وهله نخسـ بع انسـ
ــه اقـدامـات نوين مبتني بر ابعـاد و مؤلفـه ايـداري را بر عهـده داردنقشـ بر همين .  هـاي اثرگـذار پـ
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اسـاس، پژوهش حاضـر با توجه به اهميت و جايگاه راهبردي صـنعت بانكداري در اقتصـاد ملي، 
ــتور كار خود قرار داده  ــنعت بانكي را در دس ــاني پايدار در ص طراحي مدل مديريت منابع انس

ت تخراج ابعاد و مؤلفه.  اسـ اخصاين پژوهش در پايان، به دنبال اسـ ايي شـ ناسـ هاي  ها و نيز شـ
 .مدل مديريت منابع انساني پايدار در صنعت بانكي خواهد بود

 شناسي پژوهشروش
  و با  پراگماتيســم  بر اســاس ديدگاه پياز تحقيق ســاندرز، اين پژوهش از منظر فلســفه تحقيق

پژوهش در سـه فاز . اسـت  راهبرد متافازي طراحي شـده و داراي  رويكرد اسـتقرايي و قياسـي
 ؛ شوداصلي انجام مي

تماتيك ادبيات يسـ اس روش كيچنهام و چارترز (  ؛مرور سـ )، مرور ادبيات در ٢٠٠٧بر اسـ
ــپس ــده و س ــاني پايدار انجام ش ــتخراجابعاد و مؤلفه حوزه مديريت منابع انس و عوامل    ها اس

 .تأثيرگذار بر پايداري شناسايي و بررسي شدند
ل نظرات خبرگـان ان،   ؛تحليـ ــايي خبرگـ اسـ ــنـ ه و شـ ــاحبـ ل مصـ  پس از طراحي پروتكـ

احبه اختهاي نيمهمصـ د  يافتهسـ نعت بانكداري انجام شـ ان و فعالان صـ صـ هاي داده. با متخصـ
ل با مون (تم) حاصـ اس يافته  روش تحليل مضـ ده و بر اسـ تماتيك و تحليل شـ يسـ هاي مرور سـ

 .ارائه گرديد مدل مفهومي پژوهش نظرات خبرگان،
تفاده از؛  ارزيابي نهايي مدل شـنامه در   روش دلفي فازي ارزيابي مدل با اسـ و طراحي پرسـ
تجزيه و تحليل كمي،   سـپس با. هاي خصـوصـي ايران صـورت گرفتجامعه آماري شـامل بانك

  گيري آزمون و ارزيابي تصــميم  ها تعيين شــد و از طريقوزن نهايي عوامل و روابط ميان آن
 .صحت مدل سنجيده شد

بوده و نوع    اكتشــافي و از منظر هدف  مقطعي روش تحقيق تركيبي اســت، از نظر زماني
عه  تحقيق وب مي  ايبنيادي و توسـ ودمحسـ  اي كتابخانه  آوري اطلاعات عمدتاً به روش جمع. شـ

در كل فرآيند پژوهش، محقق تلاش كرده اسـت با ارائه توضـيحات دقيق .  صـورت گرفته اسـت
ن براي گزينه ازي كندگام  هاي موجود،و روشـ تندسـ ي را مسـ ازي در اين  .  هاي پژوهشـ تندسـ مسـ

ــلي ــت  حفظ كيفيـت پژوهش بومي  تحقيق يكي از ابزارهـاي اصـ ابع .  اسـ ار منـ همچنين، اعتبـ
ط تعدادي از خبرگان مرور و  ده و منابع نهايي توسـ تخراج داده از ابتداي پژوهش رعايت شـ اسـ

 .اندتأييد گرديده
هاي به منظور شــناســايي ابعاد و مؤلفه؛ مرور سـيسـتماتيك ادبيات.  مرحله اول تحقيق

تماتيك ادبيات  چارچوب نظري پژوهش، از يسـ ت روش مرور سـ ده اسـ تفاده شـ اين روش از .  اسـ
ال   يو  ١٩٩٠سـ ي در حوزههتاكنون به يكي از شـ هاي مختلف علمي تبديل هاي متداول پژوهشـ

ت ده اسـ اس روش . شـ در حوزه مديريت    كيچنهام و چارترز  در اين پژوهش، مرور ادبيات بر اسـ
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هاي تأثيرگذار، عوامل بازدارنده و ها و شـاخصابعاد، مؤلفه  سـپس. منابع انسـاني پايدار انجام شـد
 .استخراج و بررسي شدند نيازهاي مديريت منابع انساني پايدارپيش

 ؛ دلايل انتخاب اين روش عبارتند از
o گيري بهتر؛دستيابي به نتيجه جهتدرباره پديده  سازي شواهد و مستندات پراكندهخلاصه 
o در زمينه مورد مطالعه و پيشنهاد تحقيقات آتي؛  ها و خلاهاي پژوهشيشناسايي شكاف 
o به منظور انجام تحقيقات جديد هاي نظريتوسعه چارچوب. 

ريزي كلي مرور برنامه؛ فرآيند مرور ســيســتماتيك ادبيات در ســه فاز اصــلي انجام شــد
 .دهي نتايجگزارش   اجراي مرور سيستماتيك،  سيستماتيك،

الف)   اسـتفاده شـد كه شـامل اي كيچنهامرويكرد هفت مرحله شـناسـي، ازبراي تبيين روش 
ــش ــخص  هاي تحقيق،طرح پرس پ) تعيين معيارهاي    هاي اطلاعاتي،ســازي پايگاهب) مش

مول، تجو،  شـمول و عدم شـ تخراج متون و تجزيه و تحليل   ث) انتخاب معيارها، ت) جسـ ج) اسـ
ه  داده، افتـ ه يـ ه و ارائـ العـ ت مطـ ا و گزارش چ) كنترل كيفيـ ــت.    هـ ل مرور اسـ در طراحي پروتكـ

اند تا مطرح شــده ســؤالات و اهداف تحقيق به صــورت جامع و معنادار ســيســتماتيك ادبيات،
 .دهدسؤالات پژوهش را نشان مي ٣ جدول شماره. تمامي ابعاد پژوهش پوشش داده شود

 سؤالات پژوهش . ٣جدول 

 تحقيق  سؤالات
 باشد؟   مي هايي شاخص/  ها مولفه و ابعاد چه داراي پايدار  انساني  منابع مديريت ١س .
چگونه است؟   پايدار  انساني   منابع  مديريت  هاي  شاخص  و  ها  مولفه  و  ابعاد  بين  روابط٢س .

پارادايم حاكم بر اين پژوهش مبتني بر اصــول پراگماتيســم اســت، بنابراين محقق از 
ــاني تمـامي ظرفيـت ابع انسـ ا مـديريـت منـ هـاي موجود براي گردآوري مطـالـب و متون مرتبط بـ

نعت بانكي، بهره ي  پايدار، به ويژه در صـ تيابي به مقالات پژوهشـ ت. براي دسـ برداري كرده اسـ
ت. علاوه بر مقالات پژوهشـي، از خارجي و داخلي، از پايگاه هاي داده معتبر اسـتفاده شـده اسـ

هاي معتبر مشـاوره مديريت نيز به عنوان هاي دانشـگاهي و انتشـارات شـركتها، كتابنامهپايان
 .اند) ارائه شده٤منابع مرجع بهره گرفته شده كه منابع مرتبط به طور خلاصه در جدول (

 مراجعه  مورد اطلاعاتيهاي پايگاه .٤ جدول

 مقالات  خارجي  مقالات 
 داخلي

 پايان نامه خارجي پايان نامه
 داخلي

 كتاب هاي 
 مطرح 

 شركت هاي 
 معتبر مشاور

پايگاه
 

داده 
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اي  تعيين ارهـ ــمول  معيـ دم  و  ش ايي   عـ ات نهـ ه تحقيقـ اب و حـذف در مرحلـ ــمول براي انتخـ ؛  ش
اصلي قرار  دسته  سه در انتخاب در پژوهش حاضـر  و جسـتجو  فرآيند در مورد اسـتفاده  معيارهاي

ته امل ميدارند كه مورد ارزيابي قرار گرفته اند و نوشـ دند در فرايند هايي كه اين موارد را شـ شـ
هايي كه اين معيارها را نداشـتند در طول مطالعه كنار نهايي انتخاب شـدند و آن دسـته از نوشـته

 ؛ ) مشاهده مي شود٥گذاشته شدند، اين معيارها به شرح زير جدول شماره (
 شمول  عدم و شمول معيارهاي . ٥ جدول

            معيارها                                                                                            شرح 
                   محتوايي   ارتباط  پژوهش،  حوزه  زبان، كليد واژه، ؛ معيارشمول. ١ 
 محتوايي      ازلحاظ  عدم دسترسي، تكرار اسناد، نامرتبط ؛معيار عدم شمول. ٢
     ٢٠٢٣تا ٢٠٠٠ سال  بازه زماني  از.  ٣

فرآيند جسـتجو ؛  هاي مرتبط با موضـوع پژوهششـناسـايي نوشـته مطالعات و  بازيابي و  جسـتجو 
هاي اطلاعاتي مستلزم تعيين واژگان كليدي مناسب است. واژگان  و بازيابي مطالعات در پايگاه

) آمده، براي هر يك از ســـوالات ٦طور كه در جدول شـــماره (كليدي مورد اســـتفاده، همان
برداري قرار پژوهش مشـخص شـده و بر اسـاس آن، تحقيقات مرتبط شـناسـايي و مورد بهره

ــال مانند  گرفته ــتجوي مقالات، از علائم و كلمات اتص براي  "and" و "&"، "و"اند. در جس
 .تركيب واژگان كليدي استفاده شده است

 كليدي  واژگان تعريف. ٦جدول 

 كليدي (به زبان انگليسي) واژگان كليدي (به زبان فارسي) واژگان
ت ديريـ اد مـ دار،  ابعـ ايـ پـ ابع انســــاني   منـ

ــاني پـايـدار، هـاي مـديريـتمولفـه   منـابع انسـ
 منابع انساني پايدار  هاي مديريتشاخص

Dimensions of sustainable human resources 
management, components of sustainable human 
resources management, indicators of sustainable 
human resources management 

شاخص   و  هاابعاد و مولفه  نيروابط ب
 داريپا يمنابع انسان تيرمدي ايه

 Relationships between dimensions and 
components and indicators of sustainable human 
resource management 

 Sustainable Human Resource Management داريپا يمنابع انسان تيرمدي
 Sustainable Management مديريت پايدار

 Sustainability پايداري
دار در  ايـ ــاني پـ ابع انسـ ت منـ ديريـ مـ

 صنعت بانكداري
Sustainable Human Resource Management in 
Industrial Banking 

ــتمـاتيـك ادبيـات در مديريت  ــيسـ مرور سـ
  Systematic Literature Review in SHRM منابع انساني پايدار
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 ٧٢ ١٠٠٩                                                                           مجموع

ل داد ه وتحليـ ــتخراج متون و تجزيـ ام  ه؛اس ه از مرور نظـ دف اين مرحلـ ات، هـ د ادبيـ منـ
گيري از روش شـناسـايي و اسـتخراج نكات كليدي نهفته در متون بود. در اين راسـتا، با بهره

صـورت كد ثبت شـدند. شـايان ذكر كدگذاري باز، نكات و عوامل مهم اسـتخراج شـده از متون به
اســت كه در جريان مرور دقيق متون و اســتخراج كدها، ممكن اســت محقق به دليل عدم 
ارتباط برخي مطالب با اهداف يا ســؤالات پژوهش، يا به علت تكرار و اشــباع كدهاي موجود،  

ــت كـار خود حـذف كنـد بنـابراين، از ).  ٢٠٠٧و هولتون،    ٢٠٠٨(چـارمز،   برخي متون را از فهرسـ
ند انتخاب  ١٠٠٩مجموع  تجو، تنها سـ ده در مرحله جسـ ند جهت تجزيه و تحليل وار ٧٢شـ د سـ

 .افزار تحليل كيفي شدندنرم
ــتخراجكدگذاري داده ؛كدگذاري باز ــده از مقالات و آثار منتخب انجام  هاي اس ش

ه و گزاره العـ دا محقق متون را مطـ ــد. ابتـ اداري را كـه براي پژوهش قـابـل  شـ هـاي معنـ
اسـتفاده بودند، شـناسـايي كرد و به هر گزاره يك كد مفهومي اختصـاص داد. سـپس  
ار و ارتباطات بين مقالات   ال انتشـ ندگان، سـ ه مقالات، نويسـ ناسـ اين كدها همراه با شـ
ثبت شــد. با مرور و تحليل دقيق متون، مفاهيم نهايي اســتخراج و در جدول شــماره  

مفهوم   ٤٠كـد اوليـه،   ٢٠٥هـا ارائـه گرديـد. در نهـايـت، از  بـه همراه كـدهـا و تعـداد آن  )٨(
   .بندي شدنهايي بازتعريف و طبقه
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 .مندهاي حاصل از مرور نظاماستخراج مفاهيم داده . ٨جدول 
 تعداد كدها  كدهاي شناسايي شده  مفاهيم نهايي  رديف

، هانه يساختارهز يسازنهيبه ي،در منابع انسان يگذار هيسرما يبازده  اقتصادي ١
 ٤ ايو مزا پاداش، بازار راتييبا تغ يسازگار 

 فناوري  ٢
  يهاستم ي سي،كي الكترون يريادگ ي يهاپلتفرم ي، اطلاعات منابع انسان  يهاستم يس
ارتباطات   يهاستم ي س، ونياتوماسهاي ستم يس  جاديا، هاداده  ليتحل  شرفتهيپ

 دار يپا  يفناور، برابر  يمبتن يمنابع انسان تيريمد ستميس ي، داخل 
٧ 

و   جاديا، امن طيمح كيو حفظ  جاديا، چابك طيمح كيو حفظ  جاديا محيطيزيست  ٣
 ٣ دوستانه طيمح كيحفظ 

 ياجتماع  تيبه توجه به مسئول ازين، سازمان ياجتماع تيتوسعه مسئول اجتماعي  ٤
 ٢ سازمان 

٥ 
و  ندهايفرا
منابع هاي  ستميس

 ي انسان 
عملكرد   تيريمد، داريو توسعه پا آموزش، داريپا نشيو گز يابي كارمند

 ٦ و شمول تنوع، داري پا يهاقيو تشو پاداش، داريپا رييتغ تيريمد، داريپا

مديريت ريسك ٦
و  نظارت، سكير انتقال، سكير كاهش،سكير  يابيارز، سكير ييشناسا

مقابله با   يو توسعه برا آموزش، رانهيشگيپ يزيربرنامه، سكير ينيبازب
 سك ير  يداري فرهنگ پا جاديا، سكير

٨ 

 تيحاكم ٧
 يشركت

كاركنان و روابط   حقوقيي، پاسخگوي، و درستكار تيشفاف، توسعه مسئولانه
 ٧ با تعارض منافع  برخورد، و مقررات نيبا قوان  انطباق، نفعاني ذ مشاركت، عادلانه 

٨ 
عدالت   ي برقرار

در ابعاد مختلف 
 سازمان 

، در ارتباطات عدالتي، تبادل  عدالتي، عيتوز عدالتي، نديعدالت فرا
 يريپذتيو مسئول يداريپا، به تنوع و انصاف  توجه، هافرصت يبرابر

 و گفتگو  مذاكره ي، اجتماع
٨ 

٩ 
و   يارتقا اثربخش

افراد در  ييكارا
 شغل مربوطه 

 تيريمدي، بانيفرهنگ پشت جاديا، رييانطباق با روند تغ، هاارتقاء مهارت 
 ٥ ي و همكار مشورت، زمان

 يبرا يآمادگ، حقوق كاركنان حفظ، منصفانه و قابل اعتماد يهااستيس يشغل تيامن ١٠
 ٥ ي اجتماع تيحما توسعهي، تعهد سازمان ارتقاء، راتييتغ

 ي ساز شفاف ١١
  يهادر فرصت  تيشفاف، داتيها و تهداز فرصت  يآگاه، شفاف  يگذاراست يس

،  عملكرد يابي در ارتقاء و ارز تي شفاف ، ا ياطلاعات در مورد پاداش و مزا ارائهي، شغل 
 شفاف  يدهگزارش ، شفاف ارتباطاتي، ريگم يدر تصم  مشاركت

٧ 

ارزيابي عملكرد ١٢
 هاتيكردن مسئول  مشخص، مداوم بازخورد، عملكرد ياستانداردها نييتع

  نيتأم، هاو رفع نقص هابحران ي، فرد يهامهارت توسعه، فيو وظا
 قيو تشو دييتأ، انصاف

٧ 

و تعهد   يوفادار ١٣
 ي سازمان

،  از كاركنان تيحماي، قو يسازمان فرهنگ، كاركنان انيارتباط موثر م
شناختن   تيرسم به، ستهيو شا ياخلاق يرهبري، كار و زندگ توازن

 يروان بهداشت، كاركنان
٧ 

 يدانش سازمان ١٤
  قياز طر يوربهره  شيافزا، به كمك ارتقا دانش يريگميبهبود تصم

ي، از نوآور يبانيپشت، كاركنان با استفاده از دانش يتوانمندساز، دانش
 ك ياستراتژ يمنابع انسان جاديا

٥ 

نظام حفظ و   ١٥
 نگهداشت 

 يسازمان فرهنگي، ريادگيتوسعه و  يهافرصت، جذاب يكار طيشرا
  حفظي، شغل  شرفتيپ ي هافرصت، صادقانه و شفاف ارتباطات، مثبت

 ي ريپذو انطباق يريپذانعطافي، ريپذتياخلاق و مسئول
٧ 



 /١٥٠ ١٤٠٤  زمستان،  ٣٠ ة ، شمار٨ دورة ،هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامه 

و  سازي  تالي جيد ١٦
 ي كاربرد فناور

به منظور  ياز فناور استفاده، شدن در كاهش حجم كار كاركنان يتال ي جي نقش د
 ٤ ي فناور شرفتيبا پ  ييهمسو، تال ي جي به تحول د ازين، سهولت در كار  شيافزا

 يجداساز ١٧
 مالكيت

  حكومت، هاشركت ياجتماع تي مسئولي،  انسان يرويبر ن يگذارارزش 
 ٥ مشترك يسازمان فرهنگ، داريبر عملكرد پا يمبتن پاداشي، شركت

ديجيتال سازي  ١٨
 ي منابع انسان 

ي،  و همكار ارتباط، اتيعمل ونياتوماس، هاداده  زيآنالي، اتيعمل ييكارا
 ٥ كارمندان تجربه

  ينيرو يكوچك ساز ١٩
 و سازمان يانسان

، كوچك يكارهاي م يدر ت يريپذانعطاف  شيافزا ي، انسان  يروين يهانه يكاهش هز
 ٥ نه يو هز تيفي ك نيب تعادل، دار يرشد پا  ليتسه، اتيبر اصل  تمركز

ها و  يخط مش ٢٠
 هااستيس

ي، سازمانهاي و ارزش ها استيس انيارتباط م، بهبود و ارتقا مقررات
 ٤ ي و عملكرد سازمان ها استيس انيم ارتباط

 اهداف و برنامه ٢١
 اه

  مشاركت،  اقدامات معتبر يهابرنامه بيترك، داري پا يها هدف نييتع
 ٥ و بازخورد  يابيارز، عملكرد مستمر تيريمد، كاركنان

آموزش و  ٢٢
 مقررات 

  ضيمقابله با تبع، توجه به مقررات و استانداردها، ها و دانشتوسعه مهارت
 ٤ رات يياز تغ ادراكي، و ناسازگار 

در   يگذار هيلزوم سرما ٢٣
 امور مختلف سازمان 

و  يفناور مشكلاتي، اجتماع مشكلاتي، اسيس مشكلاتي، مشكلات مال
 ٤ ي نوآور

  يتكنولوژي، و اجتماع ياقتصاد توسعه ، كار نيو قوان يدولت يهااستيس ها رساختي ز ٢٤
 ٥ يو اجتماع يتيجمع تحولاتي، اجتماع يهاو ارزش فرهنگي، و نوآور

  يهاياستراتژ توسعه، از كاركنان تيو حما زه يانگ، كار ماهر يروين نيتأم رقبا و بازار ٢٥
 ٤ يكسب و كار و نوآور فرهنگي، منابع انسان

 نفعاني ذ ٢٦
اعتماد  شيافزا، كارمندان يتمنديرضا، انيمشتر يبرا ينيارزش آفر

ي،  المللنيو جامعه ب يبر جوامع محل ريتأث، و سهامداران گذارانهيسرما
 مدت سازمان  يطولان يداريو پا ت يموفق

٥ 

 فرهنگ ٢٧
 رشيپذ، و تعامل يهمكار تيتقو، مشترك يهاو ارزش تيهو نييتع
سازگار با  تيريمد، و اعتماد  تيشفاف، كارمندان يتمنديرضا ارتقاء، رييتغ

 ي اجتماع تيمسئول
٦ 

 ت يو امن يمني ا ٢٨
  هيسرما حفظ، كار يروينوسانات ن كاهش، كاركنان يمنيحفظ سلامت و ا

  حفظي، خارج نفعاني ذ ارتباط مثبت با يبرقرار، كياستراتژ يانسان
 و اعتبار سازمان  ريتصو

٥ 

كمبود منابع و   ٢٩
 يانرژ

در توسعه و   تيمحدود، زش يانگ كاهشي، استرس و فشار كار شيافزا
 يهايبر استراتژ ريتأثي، در بهبود فرهنگ سازمان تيمحدود، آموزش

 كار يروياستقرار و نگهداشت ن
٥ 

 ها نهي هز ٣٠
فشار بر   شيافزا، داريپا يهانه يدر زم يگذارهيسرما يمنابع برا تيمحدود

، كاركنان زه يو انگ يتمنديبر رضا ريتأث، سازمان يو مصرف يمنابع مال
 يبر روند توسعه و رشد سازمان ريتأث

٤ 

و   يسلامت يها نهيهزي، ورو كاهش بهره  بتيغ، كاركنان زهيو انگ هيروح هاي ماريب ٣١
 ٤ بيماري ها ي، ريپذ مهيب

 ،يمشكلات سازمان ٣٢
 ي الملل نيب ،يمل

و  يفناور مشكلاتي، اجتماع مشكلاتي، اسيس مشكلاتي، مشكلات مال
 ٤ ي نوآور

 ريتأث، و تعامل ينگرش بر همكار ريتأثي، نگرش بر فرهنگ سازمان ريتأث ها نگرش ٣٣
 ٤ زه ينگرش بر اعتماد و انگ  ريتأث، ريينگرش بر تغ
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فقدان طرح  ٣٤
 جامع 

  ياشكال در رهبر جادياي، ا در توسعه حرفه اختلاليي، كاهش بهبود كارا
 ٥ ي داريپا يكردهايدر رو چالشي، ابي نظارت و ارز كاهش، تيريو مد

اثرات فردي و  ٣٥
 تيمي

 يهات يبه فعال قيو تشو حفظي، شخص يتوانمند بهبودي، شغل  تيرضا شيافزا
 ٦ مشترك  زهيانگ جادي ا، ميعملكرد ت شيافزا، و تعامل  يهمبستگ شيافزا، دار يپا

اثرات سازماني   ٣٦
 و اجتماعي 

  يتينارضا كاهش، مثبت يفرهنگ سازمان  جادياي، عملكرد سازمان شيافزا
 يريپذتي مسئول شيافزاي، مثبت بر جوامع محل ريتأث، و تعداد استعفاها

 كاركنان  طيشرا ارتقاءي، اجتماع
٦ 

مادي و منافع  ٣٧
 غير مادي

  توازني، شغل تيرضاي، شغل  تيامن جاديا، ديو فوا ايمزا، درآمد شيافزا
 ٦ ي اخلاق يهاارزش ي، كار و زندگ

و   منافع درون ٣٨
 ي سازمان برون

 طيشرا ارتقاء، زه يانگ شي افزاي، شغل تيرضا شيافزا، عملكرد شيافزا
 ٥ سهامداران مسئول  شرفتيپي، اجتماع

 يعملكرد فرد ٣٩
 ٢ و اعتماد  ديام جادياي، و همكار يهمبستگ يميو ت 

عملكرد  ٤٠
 ي سازمان

و نگهداشت   جذبي، فرهنگ سازمان  ارتقاء، عملكرد كاركنان شيافزا
 ٥ ي داريو پا يوربهره  جيتروي، به نوآور قيتشو، زيمتما ياستعدادها

 ٢٠٥ 

 هاي پژوهشيافته
ها، و همچنين برقراري ارتباط ميان آن و تبيين مفاهيم نهاييدر اين بخش پس از شـناسـايي 

ها بندي شـده و به هريك از آنكه داراي شـباهت بودند در يك دسـته طبقهمورد نظرمفاهيم 
 ) نشان داده شده است.٩شماره (يك مقوله نسبت داده شد كه در جدول 

 مفاهيم شناسايي شده با مقوله متناظر .٩جدول  
 رديف  شده ييشناسا ميمفاه تعداد   مقوله متناظر 

 ١ و اجتماعي و فناوري اطلاعات  يطيمحزيست ي، ابعاد اقتصاد ٤ دار ي پا يمنابع انسان  تيريمد ابعاد 
  يمنابع انسان تيريمدهاي مولفه

 دار يپا
س  ندهايفرا ٤ انسانهاي  ستم ي و   تيحاكم ،  سك ير  تيريمدي،  منابع 

 ٢ عدالت در ابعاد مختلف سازمان  يبرقراري، شركت

 يمنابع انسان  تير يمدهاي شاخص
 دار يپا

٨ 
  شفاف ،   يشغل   تي امن،  افراد در شغل مربوطه  ييو كارا  يارتقا اثربخش

  نظام ي،  سازمان  دانشي،  و تعهد سازمان   يوفادار،  عملكرد  يابيارزي،  ساز
 ي و كاربرد فناور يساز تالي جي د، حفظ و نگهداشت

٣ 

منابع   تيريمدهاي ي استراتژ
 ٣ دار ي پا يانسان 

 يساز  كوچكي،  سازي منابع انسان  ديجيتال،  مالكيت  يجداساز
 و سازمان يانسان ينيرو

٤ 

منابع  تيريمدپيش نيازهاي 
 دار ي پا يانسان 

٩ 
  ه يسرما  لزوم،  و مقررات  آموزشها،    و برنامه   اهدافها،    است يو س   هايخط مش
فرهنگ،    نفعان،يذ  ،ها، رقبا و بازار  رساخت يز  ،در امور مختلف سازمانگذاري  

 تيو امن يمنيا
٥ 

منابع  تيريمدعوامل بازدارنده 
 دار ي پا يانسان 

٦ 
، ها  نگرش،  يالملل  نيب  ،يمل  ،يمشكلات سازمان ،  هاي  ماريب

 ها نهيهز ،يكمبود منابع و انرژ، فقدان طرح جامع
٦ 

 ٧ عيو اجتما يسازمان اثرات، مييو ت ياثرات فرد   ٢ دار ي پا يمنابع انسان تيرياثرات مد
 ٨ سازماني  و برون   سازماني  درون  منافع،  ديما  ريو غ  يمنافع ماد ٢ دار يپا يمنابع انسان  تيريمنافع مد 

 ٩   يسازمانو  يميت ،يعملكرد فرد ٢ دار يپا ي منابع انسان تيريعملكرد مد 
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ايي ٤٠در نهايت،  ناسـ ده به مفهوم شـ ته ٩شـ لي دسـ دند: ابعاد، مولفهمقوله اصـ ها، بندي شـ
نيازهاي ســازماني، عوامل بازدارنده، اثرات، منافع و عملكرد  ها، پيشها، اســتراتژيشــاخص

ده تخراج شـ تماتيك ادبيات اسـ يسـ اني پايدار. اين مقولات كه از مرور سـ اند، مديريت منابع انسـ
تقل دارند. را تشـكيل مي) ٢چارچوب نظري تحقيق (شـكل  دهند و هر يك قابليت بررسـي مسـ

بندي، رويكردي نو و ابزار مفيدي براي توسعه تحقيقات مديريت منابع انساني پايدار، اين دسته
 .كندويژه از منظر كاربردي در صنايع مختلف، فراهم ميبه
    
   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 مقولات حاصل از مرور سيستماتيك ادبيات  و چهارچوب نظري مدل مفهومي . ٢شكل 

ازمان تسـ ياسـ ادي،  ها و اقدامات ويژه كه انتظارات ذيها با اجراي سـ نفعان و ابعاد اقتصـ
ــت مياجتماعي و محيطي را در نظر مي ؛  ٢٠١١يابند (هرمان آگوئنيس،  گيرند، به پايداري دس

ــادي، اجتماعي و محيطي را به)  ١٩٩٧الكينگتون ().  ٢٠١٧نايلا ماچيني،   ــه بعد اقتص عنوان  س
اسـي پايداري در تجارت معرفي كرد و تأكيد نمود كه ناديده گرفتن هر يك از اين پايه هاي اسـ

شـود. مطالعات بعدي نيز بر ضـرورت ادغام اين ابعاد در فرآيندها و ابعاد مانع تحقق پايداري مي
؛ واگنر، ٢٠٠٥؛ بانزال،  ٢٠٠٢اند (دايليك و هاكرتز،  هاي ســـازماني تأكيد كردهگيريتصـــميم

 .)٢٠٢١؛ فاطما كوشا، ٢٠١٣هري و زينك،   ؛ احنرت،٢٠١٣
بكه ر دانش، فناوري اطلاعات و شـ لي بهرههاي ديجيتال بهدر عصـ وري عنوان عامل اصـ

 داريپا يمنابع انسان تيريمدابعاد 

 داريپا يمنابع انسان تيريمدهاي مولفه

 پايدار انساني منابع مديريت شاخص هاي

 داريپا يمنابع انسان تيريمدهاي استراتژي

 پايدار انساني منابع مديريتپيش نيازهاي 

 پايدار انساني منابع مديريت اثرات

 پايدار انساني منابع مديريت منافع

 پايدار انساني منابع مديريت عملكرد

 پايدار انساني منابع مديريت عوامل بازدارنده
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از اين رو، مديريت  ).  ٢٠٢١اجتماعي مطرح هسـتند (يو زوان و همكاران،  -و توسـعه اقتصـادي
شود. اين منابع انساني پايدار علاوه بر سه بعد كلاسيك، بعد فناوري اطلاعات را نيز شامل مي

ــكـل ان و شـ اركنـ ا افزايش آگـاهي كـ اعي و محيطي مطلوب،  گيري نگرش رويكرد بـ هـاي اجتمـ
مديريت  ).  ٢٠١٩؛ ماريا پاندر،  ٢٠٢٠آورد (بومبياك، هاي تحقق توســعه پايدار را فراهم ميپايه

ــاني پايدار مي ــود كه اهداف عنوان برنامهتواند بهمنابع انس ــتراتژيك و عملي تعريف ش اي اس
زمان دنبال كرده و منابع انسـاني لازم براي موفقيت سـازمان  مالي، اجتماعي و محيطي را هم

كند، فراتر از مديريت منابع انســاني اســتراتژيك ســنتي (يو زوان و توليد ميدر بلندمدت را باز
 .)٢٠٢١همكاران،  

ــتاي پياده ــازماندر راس ــازي اين مديريت، س نيازهاي داخلي و خارجي  ها بايد به پيشس
كو جي لوپز و همكاران،   يسـ ازماني را احيا كنند (فرانسـ همچنين،  ).  ٢٠٢٢توجه كنند و منابع سـ

ايي عوامل بازدارنده مانند كمبود منابع و انرژي و هزينه ناسـ ازمانشـ ت. سـ روري اسـ هاي  ها ضـ
المللي  ها يا مشــكلات ملي و بينهاي بيروني و غيرمنتظره مانند بيماريامروزي بايد با بحران

 .)٢٠٢١سازگار باشند (تريسيا ماردريتا و همكاران،  
يوهپياده اني پايدار با كاهش اثرات منفي شـ ازي مديريت منابع انسـ نتي  سـ هاي مديريت سـ

ــوگمار ماريا پاندر،  ــت (س ــازماني و اجتماعي همراه اس و افزايش اثرات مثبت فردي، تيمي، س
شـود. از طريق اين اثرات شـامل منافع مادي و غيرمادي، درون و برون سـازماني مي).  ٢٠١٧

ــازمان ــاني، سـ ــتراتژيك منـابع انسـ تواننـد انتظـارات متنوع  ها ميمديريت عملكرد پايدار و اسـ
ــهـامـداران و جوامع را متعـادل كرده و عملكرد مـالي، ذي ــتريـان، سـ نفعـان مـاننـد كـاركنـان، مشـ

اران،   ار و همكـ ديم دوگـ د نـ امـ د (موحـ ا دهنـ اعي و محيطي خود را ارتقـ ؛ جيمز دبليو  ٢٠٢١اجتمـ
 .)٢٠٢٠وسترمان و همكاران،  

هاي مديريتي اسـت  اي از مفاهيم و شـيوهدر نهايت، مديريت منابع انسـاني پايدار مجموعه
ــازمان ــتيابي به مزاياي رقابتي بلندمدت ياري ميكه س كند (يو زوان و همكاران،  ها را در دس

 .)٢٠٢٠؛ آلكس آنلسينيا و همكاران،  ٢٠٢١
در ؛  مصـاحبه با خبرگان و تحليل مرحله اول با دوم با روش تحليل مضـمون . مرحله دوم

ــاحبـه نيمـه ــاخـتاين مرحلـه، پس از طراحي پروتكـل مصـ ــاس يـافتـهسـ هـاي مرور يـافتـه بر اسـ
ــاحبه با خبرگان مطابق ويژگي ــتماتيك ادبيات، مص ــيس ــدس ــطوح ؛ هاي زير انجام ش الف) س

ازماني گاه :سـ اتيد دانشـ اني و اسـ ان منابع انسـ ناسـ د، كارشـ ص،  مديران ارشـ بانكي با   :ب) تخصـ
اني ان حوزه منابع انسـ صـ اني و متخصـ ابقه، تمركز بر منابع انسـ ال تجربه   ١٥حداقل  :ج) سـ سـ

كارشـناسـي ارشـد و  :ه) تحصـيلات، هاي مرتبطها و سـازمانها، دانشـگاهبانك :د) سـازمان، مفيد
ر) ، هاي مرتبطديريت منابع انســاني و رشــتهمديريت، بانكي، م :خ) رشــته تحصــيلي،  دكتري
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ا تحليـل تمهـدفمنـد و گلولـه :گيري و تحليـلروش نمونـه ا   ١٥ :ز) تعـداد خبرگـان،  برفي بـ نفر بـ
 هاي زير بود؛ شامل سوال محورهاي مصاحبه .رويكرد كفايت داده و اشباع نظري

 هاي استقرار مديريت منابع انساني پايدار در صنعت بانكيها و محركپيشران .١
 ابعاد مديريت منابع انساني پايدار .٢
 هاي اصلي مديريت منابع انساني پايدارها و شاخصمولفه .٣
 مزايا و موانع استقرار مديريت منابع انساني پايدار .۴
 ها و رويكردهاي مديريت منابع انساني پايداراستراتژي .۵

ــاحبه ــاحبهها، دادهپس از انجام مص ــد. مص ــتخراج ش ــط محقق خوانده و ها اس ها توس
ي بهبخش د. هر گزاره به  عنوان گزارههاي مرتبط و با اهميت پژوهشـ تخراج شـ هاي معنادار اسـ

پس با مرور دقيق و تحليل تم، نكات  اص يافت كه نمايانگر مفهوم متن بود. سـ يك كد اختصـ
شــده تبديل شــد هاي مرتبط با مفاهيم اســتخراجشــناســايي، كدگذاري و در نهايت به مقوله

 .)١٠(جدول شماره 

 حاصل از مصاحبه با خبرگان مفاهيم شناسايي شده با مقوله متناظر . ١٠جدول 

 مقوله متناظر  مفاهيم شناسايي شده رديف 

١ 
 خطمشي،  )نفعانيمنافع ذ  يو همسوساز  نفعانيسود ذ  يذينفعان (حداكثرساز،  اهداف و برنامه هاي توسعه

و   زاني م، رقبا و بازار ت ي وضع، سازماني فرهنگي، بانك يو مقررات و استانداردها قوانين ، ها و سياست ها
ها گذاري  سرمايه  پذيرش  آمادگي،  ت يريمد  ثبات،  آموزش،  انواع  ز  ندهايفرآ،  ها  زيرساخت ،  و    ر يو 

 ي گزارش ده نظامي، هاي منابع انسانستمي س 

ها، محرك پيشران
هاي استقرار مديريت 

 منابع انساني پايدار 

٢ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 يحسابدار، كاركنان)  ييو كارا  ي(اثربخش  يور  بهره،  داري پا  يسودآوري،  و ادار  يمال   يساختارهااقتصادي؛   
هاي نسبت ،  خدمات  جبران ،  سكير  ت يريمد،  منافع  تضاد،  عملكرد  يابيارزي،  تمام شده منابع انسان  يبها
 جذب و نگهداشت  نظام، انيبه رفتار مشتر توجهي، نگيها و نقد يدارائي، مال

منابع   تير يمدابعاد 
 دار يپا يانسان

هاي ارزش ها و تفاوت   خردهي،  سازمان  ارتباطاتي،  سازمان  عدالت ،  بانك  ياجتماعهاي  ت ي مسئول  اجتماعي؛
و خارجي  محيط،  تعارض  ت يريمدي،  فرهنگ تعهد سازمان  يوفادار،  داخلي  ها  مديريت ي،  و  ،  شايستگي 

 و باورها  اعتقادات، هاي نامشهوديدارائ يي، كارفرما برند، ضي تبع عدمي، شغل تي و امن  يمن يا
محيطي؛ ارگونوم  يساز  ادهي پ،  بانك  ستمي اكوس ي،  طي مح   عيسر  راتيي تغ  زيست  و    يمن ياي،  اصول  كار 

 طي هوا و مح  يآلودگ، نظافت و بهداشت   ت يرعا، كار ط ي سبز در مح  يفضا جاديا،  طي بهداشت مح 
اطلاعات و    ت يريمدي،  محور  داده،  تال ي ج يد  تحول،  تاليج يد  يفضا،    سازي  تالي ج يدفناوري اطلاعات؛  

 يهاي منابع انسانداده ي، مصنوع هوشي، داده كاو
حكومت    نوع، ناظر  يقانون  ي نهادها ،  بانك ها ميتحر سازي،    شفافي،  شركت  تيحاكمسياسي؛  

ي،  سازاعتماد، ايبا دن تعاملي، حكومت ماتي تصم، قانون گذار الزامات، نخبگان  مهاجرتي، دار
 بانك  تيفعال تداوم

٣ 
پرورش استعداد ،  توسعه شبكه هاي اجتماعي،  توسعه خلاقيت و نوآوري،  استقرار نظام مديريت عملكرد  

سلامت   ارتقاء،  زندكي كاري  كيفيت ،  هويت سازماني  تثبيت ،  ارتباطات    توسعه،  فرصت رشد  شيو افزا
) (درون  يماد  ري و غ  ي(ماد  منافع،  رضايت مشتري  افزايشي،  سازمان  زش ي و انگ  يشغل  ت يرضا،  عمومي
 يپرور ني جانش، داريپا جينتا خلق،  يو شعف سازمان  ورزش، ثروت خلق، )ي و برون سازمان يسازمان

مزايا و نتايج   
استقرار مديريت  
 منابع انساني پايدار 

٤ 
فقدان طرح جامع  ،  ارتباطات غير موثر،  كمبود نيروي انساني متخصصارزشي،    –ناهنجاري هاي نگرشي  

زمان،   كمبود،  بانك  رانيمد  ت يو عدم حما  راني نگرش مد،  عدم آمادگي و عدم پذيرش كاركنان،  توسعه
هاي بحران،  (به عنوان مثال كرونا)  ي هاماري ب،  هاي استقرارنهيهز،    ييا  نهيهز  نگرشي،  و انرژ  يمنابع مال

 ضد بهره ور  يرفتارها، خدمت و نرخ خروج كاركنان تركي، ت يريمد راتيي تغالمللي،  ني ب ، يمل ، يسازمان

موانع استقرار  
منابع  تير يمد

 دار يپا يانسان
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  ي انسان ي ) نيرو ي (چابك ساز ي ساز كوچكي، سازي منابع انسان ديجيتال، مالكيت ي جداساز ٥
 تاليجيتفكر د خلقي، ري ادگيو  رشدي، شركت تيحاكم استقرار، و سازمان 

  تي ريمدهاي  استراتژي
 دار يپا يمنابع انسان

لي منجر گرديد. اين مقوله ١٠٣در نهايت،  د كه به پنج مقوله اصـ ايي شـ ناسـ ها مفهوم شـ
يسـتماتيك ادبيات و مصـاحبه در نظر گرفته توانند بهمي عنوان نتايج نهايي حاصـل از مرور سـ

هاي ها، ابعاد، مزايا و نتايج، موانع، و اسـتراتژيها و محركشـوند. مقولات نهايي شـامل پيشـران
ماره   كل شـ تند (شـ اني پايدار هسـ تقرار مديريت منابع انسـ عنوان نظريه  ). اين چارچوب، به٣اسـ

 .شودنهايي استقرار مديريت منابع انساني پايدار در صنعت بانكداري محسوب مي

   و مصاحبه خبرگان مقولات مرور سيستماتيك ادبيات حاصل از مدل مفهومي . ٣شكل 

مرحله سـوم؛ طراحي مدل اسـتقرار مديريت منابع انسـاني پايدار در صنعت بانكداري با 
در اين مرحله، مدل مديريت منابع انسـاني پايدار در صـنعت بانكداري با اسـتفاده از ؛ دلفي فازي

مقولات و مفاهيم نهايي و چارچوب نظري، از طريق پرسـشـنامه با رويكرد دلفي فازي در ميان  
ها، فاكتورهايي كه از درصـد آوري و تحليل دادهخبرگان نظام بانكي طراحي شـد. پس از جمع

 .)٤موافقت پاييني برخوردار بودند حذف و مقولات نهايي شكل گرفتند (شكل 
ها، ها بر اسـاس تحليل نتايج پرسـشـنامه به سـه دسـته زيرسـاختها و محركپيشـران

بندي و فاكتورهاي مرتبط در هر بخش توزيع شـــدند. ابعاد نيز در پنج عوامل و فرآيندها طبقه
ت ادي، اجتماعي، زيسـ تهحوزه اقتصـ ي دسـ ياسـ دند؛ دو محيطي، فناوري اطلاعات و سـ بندي شـ
عنوان نوآوري در مديريت منابع انسـاني پايدار در نظر گرفته  بعد فناوري اطلاعات و سـياسـي به

مزايا و نتايج مدل در سه بخش   .ها پرداخته نشده بودهاي پيشـين به آنشـدند، چرا كه در مدل
ها و منابع  بندي شـدند و موانع نيز در سـه حوزه مديريتي، بحرانعملكرد، نتايج و اثرات دسـته

ــنعـت بـانكـداري، بنـدي گرديـدنـد. در طبقـه ــعـه فنـاوري اطلاعـات در صـ نهـايـت، بـا توجـه بـه توسـ

 داريپا يمنابع انسان تيريمدابعاد 

 داريپا يمنابع انسان تيريمدهاي استراتژي

 ها و محرك هاي استقرار  مديريت منابع انساني پايدارپيشران

 نتايج و مزاياي استقرار مديريت منابع انساني پايدار

 موانع استقرار مديريت منابع انساني پايدار
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 .هاي مرتبط نيز شناسايي و تدوين شدنداستراتژي

 
 .  مدل مديريت منابع انساني پايدار در صنعت بانكداري . ٤شكل 

 گيري بحث و نتيجه
افتـه العـات و يـ ايج مطـ ا توجـه بـه نتـ ــيبـ ايـداري واقعي هـا و بررسـ ه پـ ــده در زمينـ هـاي انجـام شـ

هاي محقق پيرامون فقدان مدل مطلوب ها و دغدغهها، و همچنين بر اســاس يافتهســازمان
شـود كه يك حلقه مفقوده وجود مديريت منابع انسـاني پايدار در صـنعت بانكداري، مشـخص مي

ــازمان ــياري از س ــازگاري مدلدارد. بس هاي موجود مديريت منابع  ها بدون توجه به نوع و س
هاي كافي انجام كنند، بدون آنكه بررسـيها ميسـازي انواع مدلانسـاني پايدار، اقدام به پياده

هاي صـنعت خود داشـته باشـند. اين حلقه مفقوده در واقع همان دهند يا مدلي مناسـب با ويژگي
 .است فقدان و نبود مدل مناسب
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ده با توجه به مقولهمدل طراحي ده، ميشـ اسـي ذكر شـ تواند به عنوان يك مدل هاي اسـ
ــاني نقش كليدي در  ــود. بنابراين، مديريت منابع انس ــنعت بانكداري تلقي ش ــتاندارد در ص اس

ا مي ايـداري ايفـ ا اهـداف پـ انـك بـ ات بـ ــويي اقـدامـات و عمليـ ه افزايش همسـ ايـت، بـ كنـد و در نهـ
تمرقابت يسـ اني از طريق زيرسـ ودآوري كمك خواهد نمود. مديريت منابع انسـ هاي  پذيري و سـ

ــتراتژيـك و عمليـاتي ارائـه دهـد و همخود مي ــتيبـاني اسـ افزايي ايجـاد كنـد (جمـالي و توانـد پشـ
 .)٢٠١٥همكاران،  

يسـتم اني به بانكتعريف و اجراي اقدامات زيرسـ كند  ها كمك ميهاي مديريت منابع انسـ
هاي خود را در ابعاد اقتصـادي، محيطي، اجتماعي، فناوري اطلاعات و سياسي  گذاريتا سـرمايه

ــتراتژيمتعادل كنند، به گونه ــند. مقولهاي كه نتايج با اس هاي ها و اهداف بانك هماهنگ باش
اي هاي عمدهشده، در مقايسه با مطالعات گذشته، تفاوتمتناظر با مفاهيم شناسايي و استخراج

 .دارند كه در مرحله طراحي مدل توضيح داده شده است
ردرگمي در  اني پايدار و حتي وجود سـ با توجه به ناكافي بودن مفاهيم مديريت منابع انسـ

اس ميمورد آن ايي ارتباط عملي پايدار احسـ ناسـ تر براي شـ ود  ها، نياز به مطالعات كيفي بيشـ شـ
هاي تجاري  ). مديريت منابع انسـاني پايدار، هدف توسـعه سـازمان٢٠٢٠(اسـتال و همكاران،  
كند. بنا بر ها را دنبال ميهاي مديريت منابع انساني پايدار در آن سازمانپايدار و ايجاد سيستم

)، اگر اقدامات مديريت منابع انساني به رفاه اجتماعي، ٢٠٢٠نتايج تحقيقات استال و همكاران (
حفاظت از محيط زيسـت و رونق اقتصـادي در بلندمدت كمك كنند، پايدار تلقي خواهند شـد؛ 

محيطي يا اقتصــادي، اين اقدامات صــورت ايجاد اثرات مضــر اجتماعي، زيســت در مقابل، در
 .)٢٠٢٣ناپايدار خواهند بود (ماريا جارلستروم و همكاران،  

ــي ــاني پـايـدار بـا هـدف بررسـ ــتمـاتيـك مـديريـت منـابع انسـ ــيسـ هـاي اخير در ادبيـات سـ
ت (جندري و همكاران،  مفهوم ده اسـ ازي اين حوزه نسـبتاً جديد انجام شـ ينيا و ٢٠١٩سـ ؛ آنلسـ

شـده، درك زمينه، محتوا  ). در مدل ارائه٢٠٢٣؛ ماريا جارلسـتروم و همكاران،  ٢٠٢٠همكاران،  
و عناصــر فرآيند مديريت منابع انســاني پايدار، علاوه بر ارائه نتايج آن، به توضــيح ارتباط بين 

 .پردازدها نيز مياين مؤلفه
نهاد ميدر تبيين چارچوب ود كه طبقههاي نظري، پيشـ تمشـ يسـ هاي مديريت بندي زيرسـ

اني با بحث نظري عميق ود. علاوه بر اين، مطالعات مربوط به مديريت تر و بهمنابع انسـ روز شـ
اني پايدار بيش ي، انجام تحقيق  تر جنبه تجربي دارند تا تئوريك. از منظر روش منابع انسـ ناسـ شـ
تنها امكان  صــورت اوليه تحليل كند، ضــروري اســت. اين رويكرد نهتجربي كه صــنعت را به

كند، بلكه زمينه اســـتفاده از مدل مفهومي و ها را فراهم ميتر عملكرد بخششـــناخت عميق
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 .سازدارائه مدل نهايي را نيز مهيا مي
اني پايدار مي تماتيك مديريت منابع انسـ يسـ گيري و بهبود اقدامات تواند در اندازهروش سـ

ــنهادي نقش موثري ايفا كند. بنابراين، اين الگوي مقولات مي هاي ديگر، تواند در بخشپيشـ
ازمان ها نيز مورد بررسـي قرار گيرد.  كشـورهاي مختلف، روندهاي متفاوت و سـطوح پايبندي سـ

ــامل تمركز بر ارزش ايجاد پايداري و فهم آن به ــازماني، ش ــئله س ها، باورها و عنوان يك مس
ازماني به صـورت ذاتي وجود دارد (پورتر و همكاران،  رفتارهاي كاركنان اسـت كه در فرهنگ سـ

٢٠١٦(. 
ــدهگرچـه چـارچوب ايـدار بـا وجود هـاي نظري متعـددي در ادبيـات ارائـه شـ ــعـه پـ انـد، توسـ

ــت. اين   ــيح كل مفهوم اس ــتگي روزافزون، هنوز فاقد يك نظريه «تركيبي» براي توض برجس
مطالعه به بررسـي مفاهيم مديريت منابع انسـاني پايدار در عصـر جديد پرداخته اسـت. در مقايسه  

تري ب اني پايدار تأكيد بيشـ نتي، مديريت منابع انسـ اني سـ عه با مديريت منابع انسـ ر حفظ و توسـ
پايگاه منابع انسـاني سـازمان دارد. اين رويكرد با هدف اجتناب از پيامدهاي منفي، بين اهداف 

 .كنداقتصادي سازمان و توسعه پايدار تعادل ايجاد مي
ــايي براي  ــاني پـايـدار نيـازمنـد فراهم كردن فضـ ايجـاد مفهوم جـديـد مـديريـت منـابع انسـ

). تحقيقات در زمينه ٢٠٢٠شـناسايي كار جمعي، خودسازماندهي و نقش فردي است (ريچاردز،  
ــال ــاني پايدار در س ــتفاده از مديريت منابع انس هاي اخير افزايش يافته و مطالعات فعلي با اس

هاي پيشـــين، چارچوب مفهومي اين حوزه را به ســـوي دســـتيابي به مدل كاربردي پژوهش
 .كنندهدايت مي

 تشكر و قدرداني
ــازمـان مورد مطـالعـه قـدرداني  مقـالـه، از زحمـات   نيا اني ـدر پـا ــاحبـه و سـ تمـامي افراد مورد مصـ
 . شودمي

 تعارض منافع 
علاوه بر . منافع وجود ندارد دارند كه در مورد انتشـار اين مقاله تضـاداعلام مي  )گان(نويسـنده

ها، انتشـار و رفتار، جعل داده ، سـوءآگاهانهرضـايت   ادبي، سـرقتين، موضـوعات اخلاقي شـامل  ا
 .توسط نويسندگان رعايت شده است ارسال مجدد و مكرر

 دسترسي آزاد
ريه ي باز اين نشـ ترسـ تراك (تكثير و بازآرايي محتوا به هر شـكل) و  و   اسـت داراي دسـ اجازه اشـ

 .دهدانطباق (بازتركيب، تغيير شكل و بازسازي بر اساس محتوا) را مي
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