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 چکیده  
عنوان یکی از رویکردهای نوین در حوزه مدیریت سازمانی، نقش مهمی در ایجاد تعادل میان اهداف اقتصادی،  مدیریت منابع انسانی پایدار به 

بندی  ادبیات علمی مرتبط با شناسایی و اولویت مند  کند. هدف پژوهش حاضر، مرور و تحلیل نظام ها ایفا میمحیطی سازمان اجتماعی و زیست 

های دولتی است. این  های نهادی، مدیریتی و انسانی در سازمان های مؤثر بر استقرار مدیریت منابع انسانی پایدار با تأکید بر پیشران پیشران 

مند در  ها از طریق جستجوی هدفمند و نظام ای است. داده کاربردی و از نظر روش، مروری با رویکرد کتابخانه–ای پژوهش از نظر هدف، توسعه

مرور مطالعات پیشین    ای مورد بررسی قرار گرفتند.المللی گردآوری و با استفاده از تحلیل کیفی و مقایسههای اطلاعاتی معتبر داخلی و بینپایگاه 

ها را در قالب توان آنهای چندبعدی قرار دارد که میشران ای از پیسازی مدیریت منابع انسانی پایدار تحت تأثیر مجموعهدهد که پیادهنشان می

بندی کرد. در این میان، ادبیات پژوهش بر نقش محوری عوامل  عوامل نهادی، مدیریتی، انسانی، اجتماعی، اقتصادی، فرهنگی و ساختاری طبقه

های کاری پایدار و مدیریت فرهنگ سازمانی تأکید ویژه دارد. همچنین،  مدیریتی از جمله تعهد مدیریت ارشد، توانمندسازی ساختاری، سیستم

آوری  سازی فرایندهای منابع انسانی و تابنفعان، مسئولیت اجتماعی، تنوع نیروی کار، بومی ها و مقررات دولتی، فشار ذیعوامل اجتماعی، سیاست 

دهد که اند. نتایج مرور نشان می نسانی پایدار شناسایی شده های مکمل و اثرگذار در موفقیت استقرار مدیریت منابع اعنوان پیشران سازمانی به 

ها  افزایی سایر پیشران ای در همکنندههای مدیریتی در اولویت بالاتری نسبت به سایر عوامل قرار گرفته و نقش تعییندر اغلب مطالعات، پیشران 

های دولتی،  های این مقاله مروری حاکی از آن است که استقرار موفق مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمان در مجموع، یافته   کنند.ایفا می 

های نهادی و انسانی مورد  عنوان محور اصلی، در تعامل با پیشران های مدیریتی بهمستلزم رویکردی جامع و یکپارچه است که در آن، پیشران 

های  گذاری منابع انسانی و انجام پژوهش های مفهومی، سیاست ل تواند مبنای مناسبی برای طراحی مدتوجه قرار گیرند. نتایج این پژوهش می

 های عمومی و دولتی، فراهم آورد. ویژه در سازمان تجربی آینده، به

 

 دولتی  هایسازمان  نهادی،  های پیشران  پایدار،  انسانی منابع  مدیریت  واژگان کلیدی:

 

 مقدمه  

ها را قادر ها برای بقا و تداوم فعالیت خود ناگزیر به برخورداری از عواملی هستند که آندر بازارهای نامطمئن، متغیر و پیچیده امروز، سازمان 

ترین منبع استراتژیک و مزیت رقابتی پایدار  آفرینی و کسب مزیت رقابتی نماید. در شرایط رقابتی کنونی، نیروی انسانی به عنوان مهمبه ارزش

رو مدیران باید آگاه باشند که چگونه با این سرمایه کلیدی برخورد کرده و آن را در راستای اهداف سازمانی  شود؛ از این ها شناخته می سازمان 

یت عملکرد  کنند و مدیرها ایفا میها نقشی اساسی در موفقیت سازمان (. کارکنان و عملکرد آن2020مدیریت نمایند )باربا آراگون و جیمنز،  



 

ترین وظایف مدیریت سازمانی، همواره مورد توجه پژوهشگران بوده است. در این راستا، پایداری منابع انسانی و  عنوان یکی از مهم کارکنان به

 (. 1403ها تبدیل شده است )حکاک،  های اصلی سازمان شناسایی عوامل اثرگذار بر آن، به یکی از دغدغه 

زمان به نیازهای  های خود بر محیط پیرامونی، مستلزم تمرکز بر عملکرد پایدار و پاسخگویی همها به پیامدهای فعالیتافزایش توجه سازمان 

های مدیریت منابع انسانی پایدار و نقش  ای به چالش توسعه سیستم محیطی است. در دهه اخیر، محققان توجه ویژهاجتماعی، اقتصادی و زیست 

طور خاص، مدیریت منابع انسانی پایدار بر  (. به1401اند )طهماسبی روشن و همکاران،  ها معطوف کرده آن در تحقق اهداف پایداری سازمان 

(. ادبیات این حوزه، مشارکت  2020محیطی و اجتماعی تأکید دارد )باش،  گانه توسعه پایدار سازمانی، یعنی اهداف اقتصادی، زیست ارکان سه 

بهفعال کارکنا را  و زیست ن  اجتماعی  اقتصادی،  پایدار  به عملکرد  عوامل کلیدی در دستیابی  از  معرفی میعنوان یکی  کند  محیطی سازمان 

 (. 1400خواه و همکاران،  )تفرج 

عنوان رویکردی راهبردی، فراتر از مدیریت سنتی منابع انسانی عمل کرده و به دنبال ایجاد  در این چارچوب، مدیریت منابع انسانی پایدار به 

( مدیریت منابع انسانی  2016محیطی است. اینرت و همکاران )پذیری اجتماعی و زیستوری سازمانی، رفاه کارکنان و مسئولیت توازن میان بهره 

محیطی را در یک بازه زمانی بلندمدت  زمان به اهداف مالی، اجتماعی و زیست دانند که دستیابی هم هایی میپایدار را اتخاذ راهبردها و رویه

کند که مدیریت  ( تأکید می2022کند. همچنین، کرامر )ممکن ساخته و در عین حال اثرات جانبی منفی و پیامدهای ناخواسته را کنترل می

مدت و بلندمدت است.  زمان در کوتاه صورت هم محیطی بهانسانی پایدار به دنبال تحقق نتایج مثبت اقتصادی، اجتماعی، انسانی و زیست منابع  

 کنند.ها قلمداد می ( پایداری مدیریت منابع انسانی را زیربنای رشد و موفقیت آینده سازمان 2022در همین راستا، موحدین و همکاران )

محور، مأموریت خود را در تأمین، بهسازی و  عنوان نهادی حاکمیتی و خدمت بنیاد مسکن انقلاب اسلامی استان چهارمحال و بختیاری به

ای و کمک به توسعه کالبدی و زیربنایی مناطق کمتر برخوردار تعریف کرده است. این  های توسعهسازی مسکن روستایی، اجرای طرح مقاوم 

های کلان، شرایط اقتصادی ناپایدار، فشارهای اجتماعی  کند که با محدودیت منابع مالی، تغییرات مکرر سیاست سازمان در محیطی فعالیت می

ها و تعامل مستمر با  بخشی فعالیتها، ماهیت میان و افزایش نیازهای جامعه روستایی همراه است. از سوی دیگر، پراکندگی جغرافیایی پروژه 

انسانی  نفعان متعدد، پیچذی  نیروی  افزایش داده است. در چنین شرایطی، جذب، نگهداشت و توانمندسازی  انسانی را  یدگی مدیریت منابع 

های اساسی سازمان تبدیل شده و فرسودگی شغلی، کاهش انگیزش و افت عملکرد کارکنان، تهدیدی جدی  متخصص و متعهد به یکی از چالش 

 شود. های بنیاد محسوب میبرای تحقق مأموریت 

های مؤثر بر استقرار مدیریت منابع انسانی پایدار در اداره کل بنیاد مسکن انقلاب اسلامی  بندی پیشران بر این اساس، شناسایی و اولویت 

ها و مقررات دولتی(، مدیریتی  توانند در سطوح نهادی )سیاست ها می شود. این پیشراناستان چهارمحال و بختیاری، ضرورتی راهبردی تلقی می 

های  گیری و حمایت مدیران( و انسانی )توانمندسازی، انگیزش و مشارکت کارکنان( مورد بررسی قرار گیرند. پژوهش )سبک مدیریت، تصمیم

( و فراهانی و جمشیدی اوانکی  2022پور و همکاران )(، رجب 2022(، موحدین و همکاران ) 2022اخیر از جمله تحقیقات کودا و همکاران )

ها،  بندی آنسازی این رویکرد و رتبههای مؤثر بر پیاده اند؛ با این حال، شناسایی پیشران یریت منابع انسانی پایدار پرداخته( به اهمیت مد1401)

 های دولتی نیازمند نیروی متخصص و باتجربه مانند بنیاد مسکن، کمتر مورد توجه قرار گرفته است. ویژه در سازمان به

سازد. این پژوهش با تمرکز بر  بنابراین، خلأ پژوهشی موجود از حیث موضوع و جامعه آماری، ضرورت انجام این تحقیق را دوچندان می 

های مؤثر بر استقرار مدیریت منابع انسانی پایدار در اداره کل بنیاد مسکن استان چهارمحال و بختیاری، در پی  بندی پیشران شناسایی و رتبه

تواند  های موجود، توانمندسازی کارکنان و ارتقای عملکرد پایدار سازمان است. نتایج این تحقیق میارائه راهکارهایی عملی برای کاهش چالش 

ای سازمان در شرایط نامطمئن  های توسعهمحیطی و تضمین تداوم مأموریت زمان به منافع اقتصادی، اجتماعی و زیست مدیران را در دستیابی هم 

 امروز یاری رساند. و پیچیده  

 مبانی نظری  

 مدیریت منابع انسانی 



 

مدیریت  (، به عبارتی 2006و هارنی و داندون،  2021های مدیریت افراد اشاره دارد)اوبدا گارسیا و همکاران، مدیریت منابع انسانی به روش

کنند و  های سازمان یعنی کارکنانی که در آن کار میمنابع انسانی عبارت است نگرش استراتژیک و یک پارچه به مدیریت با ارزش ترین دارایی

 (. 1393به صورت فردی و سازمانی در تحقیق اهداف سازمانی سهیم هستند)ذبیحی و نیکپور،  

ای، عدالت توزیعی و برنامه مدیریت شغلی را که کارکنان با رضایت بیشتری  رویه های مدیریت منابع انسانی مانند عدالتکارفرمایان باید شیوه 

های مدیریت منابع  شیوه ( و همچنین کارفرمایان برای بهبود عملکرد سازمان خود باید  1،2020کنند، بکار گیرند)سونگخلا در محل کار شرکت می

های مدیریت منابع انسانی است  انسانی مبتنی بر دانش در سازمان را بکار بگیرند. مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش شامل آن دسته از شیوه

(. به طور کلی مدیریت منابع انسانی  2017،    2و همکاران   اند)کیانتوکه به طور هدفمند برای تقویت فرآیندهای دانش در یک سازمان طراحی شده 

 (. 2006و هارنی و داندون،    2021)اوبدا گارسیا و همکاران،  اشاره داردهای مدیریت افراد  روش به

کنند، دانش به عنوان یک سلاح قدرتمند برای حفظ مزیت  گیری را در دنیای خود تجربه میها اغلب تغییرات چشمبا توجه به اینکه شرکت

 (.  2016عملکرد سازمانی شناخته شده است)شهزاد و همکاران،   رقابتی و

انسانی به عنوان منبعی غالب برای کسب مزیت رقابتی و افزایش عملکرد شرکت افزایش یافته است. امروزه محققان منابع  اهمیت منابع  

دیدگاه به طور گسترده شناخته شده    .کنند که توانایی ارتقای ادامه کار را داردانسانی را به عنوان یک دارایی مشهود و نامشهود شناسایی می

ها شناسایی و  ها باید توسط سازمانتر از سایرین هستند و بنابراین این شیوههای مدیریت منابع انسانی قویدهد که برخی از شیوهنشان می

تواند به طور قابل  منابع انسانی میهای مدیریت  (. با توجه به ماهیت انسانی دانش و نوآوری، شیوه1994و پففر،    2022پذیرفته شوند)گوپتا،  

کری و توانایی شرکت برای نوآوری را افزایش دهد. در واقع، استخدام و گزینش، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد و جبران  ای سرمایه فملاحظه 

 (.  1996؛ دلانی و هوسلید،  2004خسارت، همگی عوامل اصلی تعیین کننده رفتار و اثربخشی سازمانی هستند )بوون و اوستروف،  

مدیریت منابع   (.3:  2020ها است« )آرمسترانگ و تیلور،  مدیریت منابع انسانی »درباره نحوه استخدام، مدیریت و توسعه افراد در سازمان

انسانی استراتژیک به ارتباط عمودی بین عملکردهای مدیریت منابع انسانی و استراتژی سازمانی و همچنین سازگاری افقی بین عملکردهای  

اتژیک  (. هدف اصلی آن استفاده موثر از منابع انسانی برای خدمت به نیازهای استر 1992مدیریت منابع انسانی اشاره دارد)رایت و مک ماهان،  

برای اطمینان از    (.1992؛ شولر،  2019گونزالس،  -مارکو، سولورزانوگارسیا، و پالنسیا-؛ نایو2018سازمان است)چپمن، سیسک، شاتن و مایلز،  

ها باید بتوانند منابع خود را آماده  سازمان  (.2020داف سازمانی در زمان بحران، چابکی استراتژیک مورد نیاز است)لیو و همکاران،  دستیابی به اه

 (. 2021و حموچه،    2020و تخصیص دهند. برای هماهنگ کردن مکانیسم مورد نیاز و استفاده مناسب از منابع و دانش سازمانی )لیو، لی و لی،  

هایی از فعالیت کارکنان  ها و اقدامات مورد نیاز برای اجرای بخشی از وظیفه مدیریت است که با جنبهمقصود از مدیریت منابع انسانی سیاست

ایجاد محیطی سالم و منصفانه برای کارکنان  بستگی دارد؛ بویژه برای کارمندیابی، آموزش دادن به کارکنان، ارزیابی عملکرد، دادن پاداش و  

(. مدیریت منابع انسانی را شناسایی، انتخاب، استخدام، تربیت و پرورش نیروی انسانی به منظور نیل به اهداف سازمان  1386شرکت )دسلر،  

اند. منظور از منابع انسانی یک سازمان، تمام افراد است که در سطوح مختلف سازمان مشغول به کارند و منظور از سازمان، تشکیلات  تعریف کرده

 از نظران صاحب از (. بعضی1385رگ یا کوچکی است که به قصد و نیتی خاص و برای نیل به اهدافی مشخص به وجود آمده است)سعادت،  بز

 و انتخاب، آموزش  جهت هاآزمایش انجام و انسانی، مصاحبه نیروی منابع شناخت شامل استخدام فرآیند عنوان به انسانی نیروی مدیریت مفهوم

 دارند )سید  تعبیر خدماتی و رفاهی امکانات تامین و مناسب کارکنان، پرداخت روانی و روحی تقویت و حمایت  مفهوم به نگهداری و پرورش

 (.  1387جوادین،  

 کرد:  خلاصه زیر بصورت را مدیریت  تواناست، می  شده بیان 3مدیریت مورد  در که مختلفی تعاریف از

 متعامل.  و  منظم، مرتبط هایفعالیت  مجموعه یعنی است. فرآیند یک  مدیریت -1

 
1. Songkhla 
2. Kianto et al. 
3. Management 



 

 شود. می  گرفته بکار  انسانی و مادی منابع فرآیند ایندر     -2

 شود.  گرفته بکار اثربخش و کارا  بطور انسانی و مادی منابع خواهدمی  مدیریت -3

 دارد.  معنا کنترل و  ریزی، سازماندهی، هدایتبرنامه در بخش اثر و کارا بصورت منابع بکارگیری -4

 است.  سازمان  اهداف به  رسیدن به دنبال مدیریت -5

 (. 1384تدبیری،   و )گیوریان  گیرد صورت جامعه قبول  مورد ارزشی نظام  و فرهنگ پایه بر باید سازمان اهداف به رسیدن   -6

 

 مدیریت منابع انسانی پایدار 

مدیریت افراد در سازمانهای نحوه استخدام و  شود، به تمام جنبهخوانده می  HR(، که گاهی اوقات به اختصار  HRMمدیریت منابع انسانی )

ها برای مدیران است. فضای متلاطم کسب و کار،  حوزه مدیریت منابع انسانی یکی از پویاترین و چالش برانگیزترین حوزه  شود.ا مربوط میه

کشد تا از ها، تغییر قوانین استخدامی و تغییر ترکیب نیروی کار، مدیران را به چالش می رقابت در قیمت، تغییر فناوری  ناشی از افزایش جهانی

ها  در سازمان  5کلید اجرای موفقیت آمیز ایده توسعه پایدار   .(2022،  4)کیفلکارکنان خود به طور مؤثرتری برای کسب مزیت رقابتی استفاده کنند

،  6)پیووارسولج گرفته شده استمورد توجه زیاد متخصصان و محققان قرار  )HRM( مدیریت منابع انسانی  کهکارکنان شایسته و با انگیزه است 

2021.) 

دهد. مفهوم  ظهور و توسعه مفهوم جدید مدیریت منابع انسانی پایدار از جمله مفاهیمی است که سازمان را در راستای توسعه پایدار قرار می

( تکامل یافته است. از این رو، مدیریت  SHRM) سال که مبتنی بر مدیریت منابع انسانی استراتژیک   15مدیریت منابع انسانی پایدار بیش از  

باشد. از آنجایی که پایداری به  منابع انسانی پایدار به عنوان یک حوزه مطالعاتی برای تسهیل درک روابط سازمان و ذینفعان در حال تکامل می

 موضوع مدیریت منابع انسانی پایدار  شود، هم از سوی محققان و هم از سوی متخصصان روییک عنصر مهم فزاینده در تجارت جهانی تبدیل می

توانند پایدار باشند  می مدیریت منابع انسانی های مرکز زیادی شده است؛ که تمرکز اصلی این حوزه شامل این است که چگونه سیستمتوجه و ت

با این حال، کار روی مدیریت منابع انسانی پایدار هنوز در مرحله اولیه   .تواند پایداری سازمانی را ارتقا دهدمی مدیریت منابع انسانی و چگونه

اطلاعات کمی در مورد سوابق و مطالعات مدیریت منابع انسانی  و    هیچ تعریف روشن و توافقی از مدیریت منابع انسانی پایدار وجود نداردکه    است

های  ها و شیوه توان مدیریت منابع انسانی پایدار را اینگونه تعریف کرد: اتخاذ استراتژی بطور کلی می  (.2022،  7)فی و وانگ   پایدار وجود دارد

محیطی را با تأثیر در داخل و خارج از سازمان و در یک افق زمانی   مدیریت منابع انسانی که امکان دستیابی به اهداف مالی، اجتماعی و زیست

 (.  2016و اهنرت و همکاران،    2022کند )میائو و همکاران،  بلندمدت ضمن کنترل عوارض جانبی ناخواسته و بازخورد منفی فراهم می

ای برای  ( اشاره کردند که ارتباط میان مدیریت منابع انسانی پایدار و اهداف توسعه پایدار را به عنوان »وسیله 2005هوسلید و همکاران، )

گیرند. در این زمینه، وظیفه اصلی مدیریت منابع انسانی پایدار، نظارت بر استفاده و مصرف منابع انسانی است و به بیان  یک هدف« در نظر می

(. هدف مدیریت منابع انسانی پایدار  1400پور و حامدی نیا،  کنند)قلیها و مهارتهای انسانی تعبیر میدقیق تر، از آن به کنترل مدیریتی توانایی

 (. 2022های پایدار و بهبود تعامل و روابط با همه ذینفعان دانست)ریبیرو و گاورونسکی،  توان جمع آوری و کمک به اجرای استراتژیرا می

ها نه فقط اهداف تجاری ایجاد شده است، محور این رویکرد،  مدیریت منابع انسانی پایدار حول اهداف سازمانی گسترده در تعدادی از زمینه

نی و  پیوند بین مدیریت منابع انسانی و پایداری است. مدیریت منابع انسانی پایدار به دنبال دستیابی به نتایج مثبت اقتصادی، اجتماعی، انسا

برای توسعه پایدار، اهداف توسعه پایدار را تعیین کرد.    2030باشد. دستورالعمل  یست محیطی به طور همزمان، در کوتاه مدت و بلند مدت میز
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توانند برای نتایج بیشتر پایداری اعمال  کنند که متخصصان منابع انسانی می های مدیریتی را ارائه میها و شیوه ها، اهداف، فعالیتاینها استراتژی 

 (.  2022کنند)رابین کرامار،  

های مدیریت منابع انسانی که امکان دستیابی  ها و شیوه اتخاذ استراتژی  توان اینگونه بیان کرد کهتعریف مدیریت منابع انسانی پایدار را می

محیطی را با تأثیر در داخل و خارج از سازمان و در یک افق زمانی بلندمدت ضمن کنترل عوارض جانبی  به اهداف مالی، اجتماعی و زیست

 (. 2016و اهنرت و همکاران،    2022کند )میائو و همکاران،  ناخواسته و بازخورد منفی فراهم می 

انتخاب، آموزش و توسعه، مشارکت کارکنان، ارزیابی عملکرد و  شیوه انسانی مانند استخدام و  های  غیره مولفههای اصلی مدیریت منابع 

با ایجاد دانش و تبادل   مدیریت منابع انسانی های کلاسیک(. شیوه 2019کلیدی در افزایش اثربخشی شرکت موثر هستند)بودوار و همکاران،  

 مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش دهند و در نتیجه کارکنان را تشویق به انتقال تصمیمات نوآورانه به عنوان تابعی ازاطلاعات تغییر شکل می

 (.  2013کنند)مینباوا،  

 (HRM) تواند بیشترین سهم را در تحقق آنها داشته باشد، مدیریت منابع انسانیهایی که میدر سطح سازمانی و شرکتی، یکی از حوزه 

ها و  هایی مانند بازاریابی، اقتصاد و امور مالی و مدیریت عملیات و زنجیره تامین در حال حاضر در حال ارزیابی استراتژی است. محققان رشته 

پایدارسیاست  ادغام توسعه  برای  این حال، تحقیقات در مورد سهم SDGs ها  با  اهداف شرکت هستند.  پایدار کمیاب   HRM در  در توسعه 

 (.  2012و اگونیس و گلاوس،    2010و پففر،    2011است)اگونیس،  

از طریق مؤلفه   SDG و HRM اند کههای عملیاتی و عملکرد پایدار را بررسی کرده های مختلف کسب و کار رابطه بین تولید و شیوهرشته

های اجتماعی و زیست محیطی  ها، رفتارها و مصرف منابع افراد تأثیر مستقیمی بر رویهمشترک عامل انسانی به هم مرتبط هستند، زیرا نگرش

دستیابی  های عملکردی شرکت برای های روشنی از چگونگی مفهوم سازی مجدد نیروی کار و حوزهدارد. تحقیقات انجام شده تا به امروز نمونه

کرد، در  آغاز شد که از مشارکت زیست محیطی و اجتماعی حمایت می "جنبش سبز"به این اهداف ارائه کرده است. آگاهی زیست محیطی با  

دهد، این جنبش ایدئولوژیک را به  نمونه بارز آن را تشکیل می (SHRM) های پایدار، که مدیریت منابع انسانی پایدارحالی که مدیریت و شیوه

دستیابی به اهداف سازمانی در عین حال ضربه زدن به تعادل بین رشد   SHRM کند. بنابراین هدفهای تجاری انتقال داده و عملیاتی میبرنامه

 (. 1995؛ استاریک و رندز،  1995)جنینگز و زاندبرگن،   کسب و کار و حفظ منابع زیست محیطی است 

 توسعه پایدار 

ها  زمانی که کمیسیون بروندلند توسعه پایدار را اینگونه تعریف کرد که »به اقدامات و توسعه سازمان   1987مفهوم توسعه پایدار هم در سال  

نیازهای خود را به خطر نیندازند«،  های آینده برای برآوردن  کند به طوری که هنگام برآورده کردن نیازهای حال حاضر، توانایی نسلاشاره می

   (.2022و میائو و همکاران،    WCED  ،1987  محبوبیت پیدا کرد)کمیسیون جهانی محیط زیست و توسعه

سازی، محک زنی و  های تعاملی، گروه( اظهار داشتند که وظیفه مدیریت منابع انسانی این است که آموزش، مهارت2001دیلی و هوانگ )  

( بر اهمیت حل مشکلات اجتماعی و بوم شناختی تأکید داشتند.  1994به طور مداوم انجام دهد، حال آنکه بوشان و مک کنزی)طوفان فکری را  

د یک  دیلی و هوانگ بر این قضیه تأکید کردند که مدیران منابع انسانی باید استقلال و توانمندسازی را برای نیروی کار فراهم کنند تا بتوانن

کنند،  های پایدار به آنها اشاره میرا ارتقا دهند. آخرین وظیفه منابع انسانی که این دسته محققان برای پشتیبانی از رویه  محیط کاری مشارکتی

  1400پور و حامدی نیا،  های سازمانی مختلف است )قلیهای مختلف برای تسهیل همکاری و هماهنگی میان بخشهایی با تخصصتشکیل گروه

 (.  1955؛ لیچ و همکاران،  2001نگ،  به نقل از دیلی و هوا

کند و از  پایداری به عنوان وجه وصفی توسعه، وضعیتی اسـت که در آن مطلوب بودن و امکانات موجود در طول زمان کاهش پیدا نمی

یعنی نگهداشتن( به معنای زنده نگهداشتن یا نگهداشتن گرفته شده اسـت که بر حمایت  ، Tenereیعنی از پایین و  ، Sus) Sustenereکلمه

بعدی است. این سه بعد اساسی دارد که شامل:  (. توسعه پایدار فرآیندی پیچیده و چند  1385کند)زاهدی و نجفی،  یا دوام بلند مدت دلالت می

ها منبع تمایز، مزیت رقابتی بالقوه و ایجاد ارزش یکپارچه ایجاد  کنون برای سازمانباشد. توسعه پایدار ااقتصاد، اجتماعی و زیست محیطی می

توان در بازارهای کشورهای توسعه یافته و در حال توسعه یافت. مدیران باید بر  اجرای پایدار مدیریت زنجیره تأمین را میهای کند و فرصتمی



 

های پایدار در فرایندهای لجستیک نه تنها به  مدیریت جامع شامل عملکرد اجتماعی، اقتصادی و اکولوژیکی تمرکز داشته باشند. اجرای راه حل

ها منافع و سود مالی نیز برسانند )کاولیک و  تواند به شرکتشود که میکنند، بلکه منجر به بهبود چهره سازمان میمحیط زیست کمک می

 (.  2020،   8و همکاران   و زیمون  2021ن،  همکارا

توان دستیابی استراتژیک و تلفیق اهداف اجتماعی، محیطی و اقتصادی سازمان از طریق هماهنگی سیستماتیک فرآیندهای  پایداری را می

ارزش شرکت می بلندمدت یک شرکت و شبکه  اقتصادی  بهبود عملکرد  برای  و راجرز،  تجاری دورن سازمانی اصلی  تعریف کرد)کیتر  باشد؛ 

پایداری عبارت    .(2003پایداری به معنای ایجاد تعادل مناسب بین توسعه اقتصادی، نظارت محیطی و دارایی اجتماعی است)سیکدار، (.2008

های بعدی در توسعه بعدی در توسعه نیازهایشان برآورده سازد)دهقان  ای که نیاز نسل فعلی را بدون محدود کردن توانایی نسلاست از توسعه

 (. 1398 نیری و شاپوری،

 تعاریف و مفهوم پایداری :1جدول 

 منبع تعریف

 ( 2008)9کاتر و روجرس  اقتصادی، اجتماعی و محیطی است. پایداری، به معنی تلفیق مسائل 

انرژی،  تعهدات محصول و  های بلندمدت مرتبط با مصرف منابع، نوسانات هزینه  پایداری، توان کاهش ریسک

 مدیریت آلودگی و ضایعات است.
 ( 1995)10سریواستاوا 

 ( 2003)11سیکدار  پایداری، یک تعادل مناسب بین توسعه اقتصادی، نظارت محیطی و دارایی اجتماعی است. 

هماهنگی   طریق  از  سازمان  اقتصادی  و  محیطی  اجتماعی،  اهداف  تلفیق  و  استراتژیک  دستیابی  پایداری، 

بلندمدت یک شرکت و شبکه   بهبود عملکرد اقتصادی  برای  سیستماتیک فرآیندهای تجاری دورن سازمانی اصلی 

 باشد. ارزش شرکت می 

 ( 2008) 12کیتر و راجرز 

هیچ ضرری   که  در حالی  است،  اجتماعی  دارایی  و  محیطی  کیفیت  اقتصادی،  رونق  همزمان  تعقیب  پایداری، 

 نرسانیم. 
 ( 2009پدرسن )

های بعدی در توسعه نیازهایشان  توسعه پایدار به معنی ارضاء نیاز نسل فعلی بدون محدود کردن توانایی نسل

 باشد.می
 ( 2001)اوزدمیر و همکاران 

 

 نظریات حاکم بر مدیریت منابع انسانی پایدار 

های مختلفی شامل  در نظریاتی ریشه دارد که به چند نظریه مهم اشاره خواهد شد، از دیدگاه نظری، مدیریت منابع انسانی پایدار از دیدگاه

(، نظریه جامعه ریسک 1989(، نظریه پارادوکس)پول و ون،  1984(، نظریه سهامداران)فریمن،  1987؛ اسکات،  1983نظریه نهادی )دی ماجیو،  

ن،  الف(، و همچنین نظریه توسعه سازمانی )چامس و گارسیابلاند  1992و بک،    2019مورد بررسی قرار گرفته است )چامس و گارسیابلاندن،  

(، و نظریه سیگنالینگ )اسپنس،  1984(، دیدگاه مبتنی بر منابع )ورنرفلت،  1950(، نظریه سیستم )برتالانفی،  1986و پوراس و رابرتسون،    2019

( با توجه به اینکه یک مدل مفهومی  AMO(. )2000است. با این حال، نظریه توانایی، انگیزه و فرصت)آپلبام و همکاران،    ( شامل بوده1973

شود.  ای است که اغلب در ادبیات استفاده می کنند، روشن کننده نظریه ها و پیامدهای کارکرد منابع انسانی را ترویج می کند که استراتژی ارائه می

؛ استون،  2013،  2015؛ رنویک و همکاران،  2016؛ گورچی و همکاران،  2016و غلامی و همکاران،    2019عملکرد پایدار )چامس و گارسیابلاندن،  

 (. نظریات مربوط به ارتباط بین مدیریت منابع انسانی پایدار و پایداری را اشاره شده است: 2000
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برمبنای نظریه ذی نفعان، پایداری منابع انسانی، مستلزم مشارکت هم سو، سازگار و هم افزای ذی نفعان کلیدی سازمان    نظریه ذی نفعان:

(. با توجه به پارادایم ذینفعان، پیوند بین مدیریت منابع انسانی پایدار  2019به نقل از چامس و گارسیابلاندن،  1401است)جندقی و همکاران، 

ها، عوامل  کننده پیوستگی و تعامل بازیگران مختلف مانند سهامداران، تنظیماست که توسط به هم  "سیستم باز"یک رویکرد    و پایداری مبتنی بر

( بیان کردند،  2005(. همانطور که شولر و جکسون)2011و بن و بولتون،    2019اجتماعی و محیطی ایجاد شده است)چامس و گارسیابلاندن،  

های مدیریت منابع انسانی نه  دهند که استراتژی دهد. آنها نشان میفعان هر دو مسئولیت سازمانی داخلی و خارجی را پوشش میچارچوب ذین

است که توسط   "سیستم باز"و پایداری مبتنی بر یک رویکرد  SHRMها را برآورده کنند. با توجه به پارادایم ذینفعان، پیوند بین تنها باید آن

ها، عوامل اجتماعی و محیطی ایجاد شده است )چامس و گارسیابلاندن،  کنندهبه هم پیوستگی و تعامل بازیگران مختلف مانند سهامداران، تنظیم

 (.  2011و بن و بولتون،    2019

ذی نفعان کلیدی سازمان عبارتند از: کارکنان، مشتریان، سهامداران و جامعه. پیش شرط اساسی برای پایداری در سطح سیستم)فردی،  

سازمانی و اجتماعی(، ایجاد تعادل میان اهداف کوتاه مدت سهامداران سازمان، رفاه کارکنان، رضایت مشتریان و اهداف بلندمدت جامعه است  

(. همانطور که شولر و جکسون  2002به نقل از داکرتی و همکاران،    1401و در عین حال چالش برانگیز است)جندقی و همکاران،  که امری حیاتی  

( بیان کردند، چارچوب ذینفعان هر دو مسئولیت سازمانی داخلی و خارجی را پوشش می دهد. که استراتژی های مدیریت منابع انسانی  2005)

نان را برآورده کند، بلکه باید با نیازهای همه ذینفعان نیز مطابقت داشته باشد. در این زمینه، اصول این نظریه اهمیت  نه تنها باید منافع کارک

 (.  2019کند)چامس و گارسیابلاندن،  مشارکت اجتماعی و مشارکت بازیگران ذکر شده در بالا را در زمینه تجاری برجسته می

این نظریه بر تعهدات و انتظارات روانی ادراک شده میان کارکنان و مدیریت تاکید دارد. براین اساس، اگر    نظریه قرارداد روانشناختی:

های مدیریت منابع انسانی پایدار اعم  انتظارات شفاف و منطقی میان دو طرف وجود نداشته باشد، پایداری منابع انسانی ممکن نیست. زیرا مولفه

پاداش و دستمزد انگیزه بخش، سیستم ارزیابی عملکرد اثربخش، معنای کار و همچنین احساس تعلق سازمانی،  از رضایت شغلی، ادراک عدالت،  

 (. 2017به نقل از مارکولی و همکاران،    1400شوند)جندقی و همکاران،  همگی در چارچوب قرارداد روانشناختی محقق می

های جمعی را در خود جای  های مربوط به نگرانی ها و فعالیتتری از ارزش رویکرد تعاملی طیف گسترده   (:RBVنظریه مبتنی بر منبع )

کند. از منظر تخصیص منابع،  های بین مدیریت منابع انسانی پایدار و پایداری را توجیه میگرایی شیوه (، و بنابراین هم2014دهد )کرامار،  می

کنند، زیرا هر  و پایداری اتخاذ می  SHRM را برای اعتبار بخشیدن به پل اتصال  (RBV) تعداد زیادی از محققان نظریه دیدگاه مبتنی بر منبع

(.  2017؛ نجاتی و همکاران، 2012فلورئا و همکاران،   ;2016)آرولراجا و اوپاتا،  محور مرتبط هستندها و مدیریت منبعدو مستقیماً با استراتژی 

می RBV ریهنظ شیوه فرض  انسانی  منابع  بخش  وقتی  که  و  کند  حفظ  انگیزه،  مشارکت،  مثال  عنوان  کار)به  نیروی  با  مرتبط  پایدار  های 

(. با توجه  2009؛ گونگ و همکاران،  1991کند )بارنی،  ای برای مالی و غیرمالی شرکت ایجاد میگیرد، ارزش افزوده توانمندسازی( را در بر می

های انسانی و حفاظت از منابع طبیعی به عنوان عوامل اصلی  ها و مهارت( توسعه شایستگیRBVبه چارچوب نظریه دیدگاه مبتنی بر منبع )

 (.2009؛ لاکت و همکاران،  2000؛ بومن و آمبروسینی،  2016شوند )آرولراجا و اوپاتا،  برای ایجاد مزیت رقابتی شناخته می 

در نظریه نهادی نقش بازیگران وارد شده از طرف دولت و سایر نهادهای سیاسی و مدنی بر پایداری سازمان را مورد بررسی   نظریه نهادی:

و   است)جندقی  قانونی  و  و جایگاه رسمی  نهادی  انسانی مستلزم کسب مشروعیت  منابع  پایدار  نهادی، مدیریت  نظریه  براساس  میدهد.  قرار 

از چام   1401همکاران،   اتحادیه2019س و گارسیابلاندن،  به نقل  نهادهای مدنی،  بیان دارد که دولت،  های کارگری و سایر  (. نظریه نهادی 

به نقل  1401ای در پیاده سازی مدیریت منابع انسانی پایدار ایفا میکند)جندقی و همکاران، های اجتماعی و سیاسی، قدرت تعیین کنندهگروه

مدیریت منابع انسانی پایدار، تئوری نهادی توضیح روشنی از نحوه ادغام عملکردهای منابع انسانی   (. در مورد عملیاتی کردن2014از مارایاپانادار،  

 (. 2016دهد )آرولراجا و اوپاتا،  سازمان ارائه می  "سبز شدن "در فرآیند  

کند )روسو و فوتس،  این نظریه اجرای پایداری را به عنوان پاسخی به فشارهای خارجی اعمال شده توسط دولت و جامعه مدنی تأیید می  

می 1997 انجام  مرحله  دو  در  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  پذیرش  نهادی،  رویکرد  به  توجه  با  مشروعیت (.  و  شود:  سازمانی  در سطح  سازی 

خوب  "ای از  (. پارادایم نهادی به عنوان جنبه2016سازی در سطح دپارتمان، از طریق وظایف منابع انسانی سبز است )آرولراجا و اوپاتا،  رسمی



 

شود که نیازهای جمعی بازیگران داخلی و خارجی سازمانی را برآورده  های منابع انسانی درک میها و سیستمبین اکوسیستم  "بودن تناسب

(. به طور مشابه، نظریه سیستم، مدیریت منابع انسانی پایدار را به عنوان یک سیستم فرعی  1999؛ گرین،  1995کند )گرمین و گیترمن،  می

دهد  (. برای مثال، نشان می 1995د که با محیط و جامعه در تعامل است و قابلیت و اعتبار سازمان را ایجاد کند )جکسون و شولر،  کنتوصیف می

های پیشگیرانه نسبت به مسائل اجتماعی و  های سبز و تقویت نگرش تواند با حفظ کارکنان، توسعه مهارت که مدیریت منابع انسانی پایدار می

 (.  2019های سبز بهتر دست یابد)چامس و همکاران،  ه عملکرد پایدار و شیوه محیطی، بزیست

 پیشینه پژوهش  

انجام دادند پژوهشگران با روش فراترکیب     عنوان شناسایی عوامل مؤثر بر منابع انسانی پایدار: رویکرد فراترکیب ( پژوهشی با  1403حکاک )

اند. بر این اساس، پس از  های گذشته که به صورت کیفی هستند را ترکیب کردهبه بررسی دقیق و عمیق در موضوع پرداخته و نتایج پژوهش 

های خارجی،  برای پژوهش   2023تا    2000های داخلی و  برای پژوهش   1402تا    1395ی زمانی  جستجو در پایگاه های اطلاعاتی، در محدوده 

ای ساندوسکی و باروسو،  مقاله انتخاب گردید. با استفاده از الگوی هفت مرحله   56مطالعه مرتبط ارزیابی و در نهایت، پس از بررسی    147تعداد  

  21کد،    155ری تعداد  پژوهش پیشین مرتبط با اهداف پژوهش، بررسی، تجمیع، ترکیب و تفسیر شد. با استفاده از روش کدگذا  56های  یافته

مفهوم ) عوامل اجتماعی، عوامل محیطی، عوامل اقتصادی، عوامل سازمانی و عوامل رفاهی( شناسایی و نیز الگوی عوامل موثر بر منابع    5مولفه و  

 .انسانی پایدار ارائه و ترسیم شد

( پژوهشی با عنوان شناسایی و سطح بندی عوامل موثر بر مدیریت منابع انسانی پایدار به منظور پیاده سازی  1403عابدین و همکاران )

شاخص برای این    43مولفه و    7انجام دادند مطابق با نتایج به دست آمده از تحقیق،   اثربخش آن با استفاده از مدل سازی تفسیری ساختاری 

نتایج حاصل از این پژوهش بیانگر این است که مولفه های فشار ذینفعان، سیاست ها و مقررات دولتی،    .منظور، شناسایی و اعتبار سنجی شد

گذاری منابع انسانی، عوامل فرهنگی، و عوامل مربوط به کارکنان، متغیررابط یا پیوندی می باشند؛ این متغیرها از    عوامل مرتبط با سیاست

ت هدایت بالا برخوردارند به عبارتی تاثیرگذاری و تاثیرپذیری این معیارها بسیار بالاست و هر تغییر کوچکی بر روی این  وابستگی بالا و قدر

شوند از نظر روش  هایی که در آخرین تکرارها به عنوان خروجی تعیین میشود. از آنجا که مولفه متغیرها باعث تغییرات اساسی در سیستم می

د و  معادلات ساختاری تفسیری، تاثیرگذارتر خواهند بود، لذا مولفه های سیاست ها و مقررات دولتی، و عوامل اقتصادی، تاثیرگذارتر خواهند بو

 .جهت نیل به پیاده سازی مدیریت منابع انسانی پایدار باید به این عوامل توجه نمود

سازی  ( پژوهشی با هدف شناسایی عوامل مرتبط با الگوی مدیریت منابع انسانی پایدار و تبیین رابطه آن با توانمند 1402پور افغان و همکاران )

ابزار گردآوری اطلاعات مراجعه به اسناد، مصاحبه با خبرگان و   ساختاری و آوای کارکنان در شرکت ملی مس با روش تحلیل انجام دادند  

  نفر از اساتید دانشگاه  22پرسشنامه بود که روایی و پایایی مصاحبه و پرسشنامه با درصد بالایی به تائید رسید.جامعه آماری این پژوهش شامل 

های  گیری هدفمند انتخاب شدند؛ نتایج حاصل از کدگذاری باز دادهباشد که به روش نمونهمدیران و متخصصان منابع انسانی صنایع مس می

گذاری پایدار منابع انسانی،  دهنده شامل هدف مضمون سازمان   14مضمون پایه و    39کد اولیه،    115ردآوری شده منجر به استخراج  کیفی گ

وری اقتصادی ، تأمین نیروی انسانی مستعد پایداری، همراهی مدیریت، ایجاد  محیطی، بهره رفتار و نگرش پایدار منابع انسانی، پایداری زیست 

های  مندی، اعتراض های برابر، تسهیم اطلاعات در سازمان، تخصیص اثربخش منابع، کنترل تصمیمات سازمان، مخالفت فردی باهدف بهره فرصت

کد از متغیرهای پژوهش در فرایند دلفی مورد    98گیری و تلاش در جهت ارتقا روابط متقابل گردید؛ که  جمعی و سازنده، مشارکت در تصمیم

 .تائید خبرگان قرار گرفت

سازی مدیریت منابع  کننده پیاده( پژوهشی با رویکرد کیفی و روش تحلیل مضمون به شناسایی عوامل تسهیل 1402جندقی و همکاران )

داده  دادند.  انجام  کالا(  بورس  انرژی،  بورس  بهادار،  اوراق  )بورس  ایران  سرمایه  بازار  مهم  نهاد  سه  در  پایدار  مصاحبه  انسانی  طریق  از  ها 

مضمون اصلی )عوامل مدیریتی، عوامل   5ی اولیه،  مقوله   125نفر از خبرگان مالی و منابع انسانی گردآوری شد. از مجموع    16ساختاریافته با  نیمه

مضمون فرعی شناسایی گردید که ابعاد مختلفی از وضعیت مدیریت منابع   21فرهنگی، عوامل شغلی، عوامل محیطی( و  -رفاهی، عوامل اجتماعی

 .دادریت عالی و تحلیل محیطی را پوشش می انسانی، سبک مدی



 

( پژوهشی با هدف  طراحی مدل جامع نظام مدیریت منابع انسانی پایدار در راستای توسعه صنعت خودرو  1400احمد بیگی و همکاران )

خودرو و سایپا، استفاده شدنتایج  های ایران نفر از خبرگان حوزه منابع انسانی و همچنین مدیران ارشد توسعه شرکت   15انجام دادند. از نظرات  

شاخص )اجتماعی، زیست محیطی ، اقتصادی، سبزاندیشی، مسولیت اجتماعی، برابری، جذب و حفظ نیروی انسانی، آموزش و   19این پژوهش 

دها، به کارگیری  توسعه کارکنان، حفظ سلامت و کارایی کارکنان، سرمایه گذاران، تأمین کننده، دولت، اجتماع، مشتری، جذب و حفظ استعدا

 شایستگی شغلی، رشد مالی و اقتصادی( برای تدوین مدل  مدیریت منابع انسانی پایدار نشان داد نیروی سالم، استقرار نظام  

( پژوهشی با هدف  طراحی توسعه مدل مدیریت منابع انسانی با رویکرد توسعه سازمانی پایدار انجام دادند.  1400تفرج خواه و همکاران )

نفر از خبرگان صورت پذیرفت تا در نهایت و در کنار تحلیل   17مصاحبه با    29برای تعیین حجم نمونه از معیار اشباع نظری استفاده شد و تعداد  

ها و کدگذاری از نرم افزار اطلس تی آی استفاده گردید.  های حاصل از مصاحبه ای اسنادی، کفایت نظری حاصل شد. برای تحلیل داده محتو

ها در سه مرحله کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی انجام گرفت و بر اساس آن، مدل کیفی پژوهش ارائه  تجزیه و تحلیل داده

های  مقوله گردید که در قالب مدل پارادایمی شامل مقوله محوری )سیستم  23مفهوم و  80کد باز،    373هش منجر به استخراج  شد. نتایج پژو

انسانی(، شرایط علی )نظام ارزشی و مدیریتی سازمان و جامعه،   کاری پایدار، تعادل، خودمختاری و خودکنترلی و نظام های مدیریت منابع 

،  ضرورت حفظ و توسعه منابع انسانی و مسئولیت اجتماعی اقتصادی و مسئولیت قانونی(، راهبردها )خلق و توسعه آرمان مشترک، رویکرد فرایندی 

داری و آگاهی بخشی(، زمینه حاکم )بینش پایداری، قابلیت سازمانی، همراستایی استراتژیک و سرمایه سازمانی( و در نهایت  گزینی و نگهبه

 ، عملکرد برتر اجتماعی و عملکرد برتر زیست محیطی(ارائه گردید پیامدها عملکرد برتر اقتصادی 

های منفی و راهکارهای عملیاتی انجام  های مثبت، جنبهمدیریت منابع انسانی پایدار: جنبه  ( پژوهشی با عنوان2025)  13و همکاران   گریپ

عنوان مؤثرترین عوامل در موفقیت اجرای  شناختی بهدادند نتایج نشان داد اعتماد سازمانی، انسجام فرهنگی و مدیریت مؤثر قراردادهای روان 

 مدیریت منابع انسانی پایدار شناسایی شدند. 

انجام دادند نتایج نشان داد نوآوری، رهبری    2030(مدیریت منابع انسانی و پایداری: پیوند با دستورکار  2025)  14و همکاران  کمپس گارسیا

 های کلیدی تحقق اهداف توسعه پایدار هستند. مؤثر، تنوع نیروی کار و ترویج رفتارهای سبز کارکنان جزو پیشران 

های  آوری کارکنان و پیامدهای آنان: به سوی ارزش های مدیریت منابع انسانی پایدار، تاب ( پژوهشی با عنوان شیوه 2023)  15همکاران  و لو

آوری  گیری باعث افزایش تاب خیر عمومی انجام دادند. نتایج نشان داد آموزش و توسعه پایدار، تنوع نیروی کار و مشارکت کارکنان در تصمیم

 شود. شغلی و بهبود عملکرد کارکنان می

های غنا بررسی کردند  ( پژوهشی با هدف شناسایی موانع حیاتی اجرای مدیریت منابع انسانی سبز را در میان شرکت 2022کودا و همکاران )

در منطقه مورد مطالعه را   GHRM درصد از موانع  23.3مانع اقتصادی   .هفده مانع شناسایی و متعاقباً به پنج مانع اصلی طبقه بندی شدند  .

ترین مانع در میان موانع فرعی ظاهر  عنوان مهم( را به خود اختصاص داد و به 999/0در مجموع، کمبود منابع مالی امتیاز ) .تشکیل می دهد

 درصد( کمترین رتبه را داشت  2/18مانع فرهنگ و آموزش )درصد( دوم شد، در حالی که    1/20مانع سیاسی و نظارتی ) .شد

در دانشگاه های دولتی ایران انجام دادند .   مدیریت منابع انسانی  ( پژوهشی با هدف بررسی دستیابی به پایداری2022موحدین و همکاران )

ها نشان  نفر از کارکنان با استفاده از فرمول کوکران محاسبه شد.یافته 334نفر از کارکنان بود، حجم نمونه  2543جامعه آماری پژوهش شامل 

شناختی، برندسازی کارفرما و عوامل اقتصادی بر پایداری مدیریت منابع انسانی  های منابع انسانی، عوامل اجتماعی، عوامل روان داد که فعالیت

 ها تأثیر مثبت و معناداری دارند. در دانشگاه 
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   قیروش تحق

های مؤثر بر استقرار مدیریت منابع انسانی پایدار و  تواند در شناسایی پیشران از نظر هدف، پژوهش حاضر کاربردی است؛ زیرا نتایج آن می

گیری مدیران در اداره کل بنیاد مسکن انقلاب اسلامی استان چهارمحال و بختیاری مورد استفاده قرار گیرد. از نظر ماهیت و روش،  بهبود تصمیم

های موجود  ها و یافتهمند به بررسی و تحلیل مفاهیم، دیدگاه گیرد که با رویکردی نظام تحلیلی قرار می–های توصیفیاین تحقیق در زمره پژوهش 

 پردازد. در حوزه مدیریت منابع انسانی پایدار می

های مؤثر بر مدیریت منابع  ای بوده است. بدین منظور، برای شناسایی ابعاد، مفاهیم و پیشران ها کتابخانه در این پژوهش، روش گردآوری داده 

های علمی و اسناد معتبر داخلی و ها، گزارش نامه پژوهشی، پایان –ها، مقالات علمیانسانی پایدار، از منابع مکتوب و الکترونیکی شامل کتاب

هایی نظیر مدیریت منابع  های علمی و اطلاعاتی معتبر و با تمرکز بر کلیدواژه وجوی منابع از طریق پایگاه خارجی استفاده شده است. جست 

 های نهادی، مدیریتی و انسانی انجام شده است. انسانی پایدار، پایداری سازمانی، پیشران

صورت کیفی مورد بررسی، مقایسه و تحلیل محتوایی قرار گرفت و تلاش شد با استخراج مفاهیم مشترک  ها بهپس از گردآوری منابع، داده 

های  های مؤثر بر استقرار مدیریت منابع انسانی پایدار ارائه شود. در این راستا، نتایج پژوهش های غالب، چارچوبی منسجم از پیشران و دیدگاه 

های اداره کل بنیاد مسکن انقلاب اسلامی استان چهارمحال و  پیشین و مبانی نظری مرتبط تحلیل و تلفیق شده و متناسب با شرایط و ویژگی

 بختیاری مورد تاری مورد تفسیر قرار گرفته است. 

ای، مبنایی برای تبیین مسئله پژوهش و ارائه پیشنهادهایی جهت بهبود و تقویت مدیریت منابع انسانی پایدار  های حاصلخانه در نهایت، یافته

 در سازمان مورد مطالعه فراهم ساخته است. 
 



 

 ی ریگجه ینتبحث و 

های مؤثر بر استقرار مدیریت منابع انسانی پایدار در اداره کل بنیاد مسکن انقلاب اسلامی  حاضر با هدف شناسایی و تبیین پیشران پژوهش  

محور و حاکمیتی این  استان چهارمحال و بختیاری انجام شد. با توجه به شرایط نامطمئن، پیچیده و متغیر محیطی و همچنین ماهیت خدمت 

ای سازمان مطرح  ها و تحقق اهداف توسعه عنوان یکی از الزامات اساسی برای تضمین تداوم مأموریت سازمان، مدیریت منابع انسانی پایدار به

دهد که مدیریت منابع انسانی پایدار نقشی کلیدی در ارتقای عملکرد سازمانی،  ای نشان می است. نتایج حاصل از بررسی و تحلیل منابع کتابخانه 

 کند. محیطی ایفا میکارکنان و ایجاد تعادل میان اهداف اقتصادی، اجتماعی و زیست  وریافزایش بهره 

پیادهیافته از آن است که  پایدار تحت تأثیر مجموعه های پژوهش حاکی  انسانی  از پیشران سازی مدیریت منابع  ها در سطوح نهادی،  ای 

های ساختاری هستند که بستر لازم برای اجرای رویکردهای  ها، قوانین و حمایت های نهادی شامل سیاست مدیریتی و انسانی قرار دارد. پیشران 

ریزی بلندمدت و توجه به توسعه سرمایه انسانی، نقش  سازند. در سطح مدیریتی، تعهد و نگرش مدیران، سبک رهبری، برنامه پایدار را فراهم می

های انسانی نظیر توانمندسازی، انگیزش، مشارکت کارکنان،  سازی مدیریت منابع انسانی پایدار دارند. همچنین، پیشران ای در نهادینه کنندهتعیین

 عنوان عوامل کلیدی در تحقق پایداری منابع انسانی شناسایی شدند. یری مستمر و توجه به رفاه شغلی، بهیادگ

ها، استقرار مدیریت منابع انسانی پایدار با  زمان و متوازن به این پیشران توان بیان کرد که بدون توجه همبر اساس نتایج این پژوهش، می 

محور مانند بنیاد مسکن، محدودیت منابع، فشارهای کاری و انتظارات  های دولتی و خدمت ویژه در سازمان های جدی مواجه خواهد شد. بهچالش 

های  بندی پیشرانرو، شناسایی و اولویت سازد. از این اجتماعی، ضرورت اتخاذ رویکردی جامع و پایدار در مدیریت نیروی انسانی را دوچندان می 

 های کارآمدتر در حوزه منابع انسانی کمک نماید. تر و تدوین سیاست تواند به مدیران در اتخاذ تصمیمات آگاهانه مؤثر می 

گذاران حوزه  های آتی و نیز راهنمایی عملی برای مدیران و سیاست عنوان مبنایی نظری برای پژوهش تواند بهدر نهایت، نتایج این پژوهش می

های میدانی و کمی، میزان تأثیر هر یک از  گیری از روش شود در تحقیقات آینده، با بهره منابع انسانی مورد استفاده قرار گیرد. پیشنهاد می

طور تجربی مورد سنجش قرار گیرد تا زمینه برای بهبود مستمر مدیریت منابع انسانی  شده بر عملکرد پایدار سازمان به های شناساییپیشران 

 ها فراهم شود. ای سازمانپایدار و تحقق اهداف توسعه 
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