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 داریپا یمنابع انسان تیریمد یمرور نظام مند مبان
 

 1* غلامعباس طلوعیان
 00/10/0011تاریخ چاپ:  00/10/0011تاریخ دریافت: 

 دهیچک
و  لاتیتما ،یدیعناصر کل ییو شناسا یعلم یها شرفتیپ نیبر اساس آخر داریپا یمنابع انسان تیریمد زیمطالعه با هدف آنال نیا

 0110داده اسکوپوس از سال  گاهینظام مند با استفاده از مقالات پا یادب یبررس کیانجام شده است.  قاتیشکاف موجود در تحق

 یمحتوا و پردازش آمار زیابزار آنال قیداده ها از طر لیو تحل هیانجام گرفت. تجز بود، یعلم لهمقا 006آن  جهینت که 010۲تا 

 از ٪70که شامل  کرد میمقالات را به چهار دسته تقس ج،یانجام شد. نتا Alceste 2015مقالات با استفاده از نرم افزار  ی دهیچک

 ندها،ی، اصول، فرآیو گروه یقدرت فرد یبر مبنا داریپا یرهبر یاول شامل مطالعات بر رو ی دسته شده است. زآنالی مقالات

و عملکرد  یطیمح یداریپا ،یمنابع انسان تیریمد نیب یرابطه  یدسته شامل بررس نی. دومآن بود یسازمان یاقدامات و ارزش ها

منابع  تیریسو، مد کیبود: از  یداریو پا یمنابع انسان تیریمد اقدامات نیبود. دسته سوم شامل تنش ها و پارادوکس ها ب یسازمان

 یداریپا دیاقدامات آنها با گر،ید یشرکت ها تمرکز کند )در کوتاه مدت(؛ از سو یها و سودآور نهیبر کاهش هز دیبا یانسان

 یداریپا یِو بعدِ اجتماع یانسان منابع تیریمد نیدسته مربوط به ارتباط ب نیرا فراهم کند. آخر یمدت عملکرد سازمان یطولان

مقاله کمک به  نیهدف ا ب،یترت نیآن. به ا نفعانیو ارتباط شرکت با ذ یسازمان یاجتماع تیاست، به خصوص با توجه به مسئول

منابع  عاتمطال ندهیآ یها یریو جهت گ یعلم یها شرفتیپ نیآخر لی، با تحلداریپا یمنابع انسان تیریمد نهیمباحث موجود در زم

 .باشد یم یانسان

 یدیکل واژگان
 .اتیمرور نظام مند ادب دار،یپا یرهبر ،یاجتماع تیمسئول ،یداریپا دار،یپا یمنابع انسان تیریمد

-Ghدانشجو دکتری تخصصی مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد شوشتر، شوشتر، ایران )نویسنده مسئول: . 0
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 مقدمه .1

به اهداف کوتاه  یابیدست تمرکز خود را در راستای یمدت زمان طولان یکسب و کار برا طیدر مح تیریمد ندیفرآ

 گر،ید یاز سو (.0100مالی،است )داده  قرار ،یمرتبط با مسائل انسان گرفتن اهداف درازمدت دهینادو  یمدت مال

 ،پدیدار شودکسب و کار  یویسنار درونتواند  یکه م اقتصادی طیمح اجتماعی ودر رابطه با مشکلات  یعموم یآگاه

 ن،یعلاوه بر ا (.0105و همکاران،  Ehnert) ، کمک بیشتری می کندیدارینشان دادن تعهد خود به پا یسازمان ها برا به

، .Schaltegger et al) ستین ریکسب و کار امکان پذ یایدر دن یداریپا نیتوسعه پایدار در جامعه بدون تضم

 (.Wagner ،2015؛ Zink 2014؛ 2012

 ،تمرکز دارند داریو توسعه پا یداریکه بر پا یمطالعات یبرا جدید یها ینگران کیکه در بخش آکادم قابل ذکر است

 افتهی شیافزا ریاخ یدر سال ها قاتیاگر چه تعداد تحق (.Linnenluecke and Griffiths ،2010) وجود دارد

و  ččččččتفاوت وجود دارد ) یمفهوم از لحاظهنوز هم در با این حال (، Roca and Searcy ،2012است )

Lukman ،2007 ؛Presley et al. ،2007 ؛Lozano ،2008از  یخود را به عنوان بخش یداریپا اخیرا (؛

 ایو  یاسیس ابزارو  نظریعبارت  کیبه عنوان  مفاهیم تیدر نها ن،یعلاوه بر ا .داده استمختلف ارائه  یموضوعات علم

 ی( اعمال مLeal Filho ،2000) می کاهد یداریپا یواقع یکه از معنا ییها تی، واقع«فرآیند زودگذر» کیبه عنوان 

 شود.

 ;Jackson et al., 2014خود ) یتجار یها یاهداف استراتژ یبرا یهمزمان، در سه دهه گذشته، منابع انسان

Kramar, 2014یمنافع اقتصاد یابیو درآمد و ارز نهیهز یکردهایرو قیآنها، از طر یعملکرد سازمان قدرت ی( و برا 

 .(Huselid et al., 1997; Jackson and Seo, 2010) ستبرجسته شده ا ،مالکانسهامداران و 

و  Hahn) یاجتماع یو برابر یرفاه اقتصاد ،یطیانسجام مح دگاهید انیدر م یتعادل یگذار ارزش ،حال نیا با

Figge,0100; Aust ،ردیگ یگانه نشات م سه نییخط پا الگوی از که (0106,و همکاران (Elkington, 08۲7) منجر ,

و  Ehnert؛ Ramstad, 0116و  Boudreau) یمنابع انسان داریپا تیری: مدشود یم دیجد میپارادا کیبه ظهور 

 دییرا تا تیریمد ندیدر فرآ یو اجتماع یانسان یها تر شامل جنبه وکار گسترده کسب جینتا کردیرو نی. ا(0107همکاران، 

 .باشدمکمل  کردیروتواند یک  می ،حال نیبا ا čستین یراهبرد کردیرو مستخرج ازمفهوم  کی نی. اکند یم

مطالعه به روش  نیمطرح شد. روش کار: ا ایو استرال سییسو ،در اواخر دهه نود در آلمان یمنابع انسان داریپا تیریمد

منابع  تیریمد یبرا یداریپا تیمولفان بر اهم نیاست. ا محتوا انجام شده لیو با استفاده از روش تحل یلیتحل - یفیتوص

 کردند. دیشرکت تاک یداریو پا یروابط انسان ،ستیز طیمح تیریمد نهیدر زم یبراساس مطالعات قبل یانسان

 یقاتیتحق یها مختلف و حوزه یها توسط رشته یمنابع انسان تیریمد یبرا یداریدر مورد پا قاتیحال حاضر، تحق در

تمرکز  داریپا یکار یها ستمیشرکت و س یاجتماع تیولیمس ،یشرکت یداریبر پا یمطالعات نیاست. چن توسعه داده شده

وکار  کسب طیدر مح یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد یها وهیو ش یسنت میرا نسبت به مفاه یمتفاوت دگاهیکه د دارند

سازمان و  ند،یفرآ تیری)اثرات بر افراد، مد یلیسطوح چندگانه تحل یدارا یمنابع انسان داریپا تیری. مدکنند یم شنهادیپ

و همکاران،  Ehnert)به عنوان  یمختلف زمان یها دگاهی( و دیو انسان یاجتماع ،یکیاکولوژ ،یجامعه(، ابعاد )اقتصاد

 ( است.010۲
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 ء تحقیقاتیخلا پر شدننوآورانه و در حال ظهور و  کردیرو کیبه عنوان  یمنابع انسان تیریو مد یداریپا نیب رابطه

بر دو فرض استوار است:  یمنابع انسان تیریو مد یمنابع انسان تیریمد نیاست. فصل مشترک ب مربوط به آن اشاره شده

 ستارا نی. در او پایداری فرآیندهای مدیریت منابع انسانی یسازمان یداریپا یدر ارتقا یمنابع انسان تیرینقش مد

 .باشند یم یداریدر پا HRMمختلف در مورد نقش  اتیساس فرضبرا کهاند  داشته یموجود اهداف متفاوت یها پژوهش

 قیاز طر ،یابیرا با ارز داریپا یمنابع انسان تیریمختلف مد میکه مفاه دهد یقرار م یرا مورد بررس ریز اتیمقاله فرض نیا

مورد  یقاتیتحق نشدهموارد حل روندها و  ،آن یدیو عوامل کل یمنابع انسان تیریمد پیشینه تحقیقاتی کیستماتیمرور س

 .دهد یاستفاده قرار م

 یها یژگیو ییبا شناسا ،از اطلاعات یتوجه مقدار قابل ترکیب یاست برا یروش پیشینه تحقیقات کیستماتیس مرور

جامع مقالات  قیاست که شامل تحق یعلم یبررس کیشامل  نیهمچن ینینوع بازب نیموضوع مشخص. ا کی یاصل

 ترکیبو  یابیارز ،یآور روش جمع نیا ،نیبنابرا؛ باشد یو قابل تکرار م حیانتخاب صر یارهایمرتبط و استفاده از مع

 .کند یم لیمطالعه را تسه نیحاصل از چند جینتا

افزار مورد استفاده  و نرم کیستماتیس تحقیقاتروش مرور  0است. بخش  ریمقاله حاضر به شرح ز روند ،به بعد جانیا از

 تیریمد یاز نگاشت ابعاد اصل یریچارچوب تفس کیو ارائه  جینتا لیو تحل هی. تجزکند یم تشریحها را  داده لیتحل یبرا

 نی. اشود ارائه می داریپا یمنابع انسان تیریمد قاتیتحق مرور 0در بخش . شود ارائه می ۲در بخش  داریپا یمنابع انسان

 .سازد یآمده را آشکار م بدست یو نظر یعمل یها نشیب جهینت

 . روش تحقیق2

. با وجود تنوع رندیگ یمختلف مورد استفاده قرار م یدر کشورها یمنابع انسان داریپا تیریمختلف مد میمفاه

 تیبر موفق یمنابع انسان ریها و تاث سازمان یو اجتماع یانسان یها دگاهید ،به صراحت ای یبه طور ضمن یهمگ ،اصطلاحات

 .شناسند یم تیها را به رسم شرکت یو بقا

 تحقیقاتیمرور  کی سندگانینو سازد، یرا مرتبط م یمنابع انسان تیریو مد یداریکه پا یمطالعات لیو تحل هیمنظور تجز به

 یاصل یها یژگیآن و برجسته کردن و یاصل ینظر یها مند را انجام دادند که هدف از آن مشخص کردن جنبه نظام

 یمدل نظر کی جادیدر حوزه و ا خلاءها ییشناسا یمحققان برا یبه منظور توانمندساز تحقیقاتبود. مرور  مقالات

 .(Wilderom ،010۲و  Wolfswinkel ،Furtmuellerاست ) نظریه داده بنیادبر  یمبتن، نوظهور جیبراساس نتا

شامل پنج مرحله مرور  (Wilderom ،010۲و  Wolfswinkel ،Furtmueller) اتشنهادیبراساس پ ندیفرآ نیا

از  ،یمطالعات یها شمول و حذف مقالات، از حوزه یارهایمع ییاز شناسا ف،یبه تعار ی. اولافتیتوسعه  تحقیقات

مطالعات و انتخاب مقالات مورد  وثرم یاشاره دارد. متعاقباً، جستجو قیخاص تحق طیداده مناسب و از شرا یها گاهیپا

 یاصل یو محتوا زیآنال دینمونه مطالعه با ت،ی. در نهاشود یانجام م ق،یتحق نیا یبرا هشد نییمطابق با اهداف تع ل،یتحل

 شوند. هیخلاصه و ارا دیبا جیو نتا شده ییشناسا

 بود. یمنابع انسان یراهبرد تیریبراساس مطالعه انجمن مد داده گاهیپا یجستجو یاصطلاحات برا فیتعر

 یعلاوه بر اثرات داخل ،داریپا یرقابت تیمز جادیو ا یاقتصاد یها از مطالعات که بر جنبه یا : دستهبازتولید تیقابل (الف

 ;تمرکز دارند ی/ انسان یو اجتماع یاقتصاد طیدر شرا ،یمنابع انسان تیریمد یها استیس
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 یها تیتر فعال و گسترده یخارج یامدهایاز مطالعات که بر پ ی: گروهیطیمح ستیو ز یسلامت اجتماع جیترو (ب

 کند؛ یم دیتاک یو انسان یاجتماع ،یطیمح یامدهایپرداختن به پ دار،یپا یمنابع انسان تیریمد

 جیو نتا یمنابع انسان تیریاز جمله مد یتیریمد یها وهیش نیروابط متقابل ب یاز مطالعات در حال بررس ی: گروهروابط (ج

شامل مطالعات مربوط به  یبند طبقه نی. اپردازند یم یو اجتماع یطیمح ستیز جیهستند که به نوبه خود به نتا یسازمان

 است. ستیز طیمح یداریو پا داریپا یرهبر

کلمات  ای چکیده: عنوان، نامگذاری شده است تحقیقاتی را به صورت زیر یها نهیزم ،یمقدمات یبررس کیپس از 

 سیستم کاری" ای "داریپا منابع انسانی تیریمد" یا "پایدار HRM" :یدیکل یها (، با استفاده از واژه0)جدول  یدیکل

 یا " یمنابع انسانمدیریت "و  "داریپا " ای "داریپا رهبری" ای "ها HR داریپا تیریمد" ای "HRپایداری " ای "داریپا

را انتخاب کردند که به طور  scopus یها داده گاهیپا نگارندگان این تحقیق ."یمنابع انسانمدیریت "و  "سازمان پایدار"

علوم  یاست که در مجلات علم یجستجو شامل مقالات اری. معردیگ یمورد استفاده قرار م کیآکادم قاتیگسترده در تحق

 .شوند یمنتشر م یو علوم انسان یاجتماع

. ندشد کشف نشریه 006به کار گرفته شدند. در مجموع  010۲مارس  ستمیتا ب scopus یبرا یدیکلمات کل نیا

منابع  داریپا تیریموضوع مد ،یبخش ای یکه به طور کل شوند یدر نظر گرفته م یعنوان مقالات برایحذف  یارهایمع

مورد  006را حذف کرد که  مقاله 001 روی چکیده حذف یارهایمع کارگیری به. دهند یقرار نم یرا مورد بررس یانسان

( و 0101و همکاران ) moher های بر اساس توصیهانتخاب  ندیکامل متن منجر شد. کل فرآ ینیبازب یبرا طیواجد شرا

Petticrew ( 0115و رابرتس )(.0شد )شکل  انجام 

نسخه  قیها از طر آن یمحتوا لیشدند تا تحل یسازمانده ژهیو یها لیمقالات منتخب به صورت فا یها دهیچک ،از آن پس

محقق اجازه  کینسخه به  نی(. اهای متن مجموعه بخش لغوی لیو تحل هی)تجزشود.  انجام Alceste افزار نرم 0106

 نیتر و مهم تیکم نییکند، به منظور تع لیو تحل هیرا تجز گریمقالات، مقالات و متون د ،یها، آثار ادب تا مصاحبه دهد یم

 (.0100 ن،و همکارا ecus) کند استخراجرا  ها آن ییابتدا یا نهیزم یواحدها یعنیها،  آن یساختارها

 هیکه مورد تجز تحقیقاتی  مجموعه(. HDC) شود یشناخته م یسلسله مراتب یکاهش یبند به عنوان طبقه Alceste روش

کلمات را در هر ترین  مهم عیمحقق سپس توز شود؛ یم میمختلف تقس یها به بخش مرتببه طور  ردیگ یقرار م لیو تحل

 یارتباط واحدها دییتا یاسکوئر برا یافزار از آزمون کا نرم نی. اکند کلمات نماینده متن مشاهده میرا با استخراج بخش 

 ندیتوسط فرآ تواند یم نی(. اKrauth - Gruber ،0106و  Abitan) کند یبه کلاس استفاده م یا نهیزم

lemmatization (بن واژه ساز )دیکلمات به دست آ نیا یبند کلمه و گروه کی هیشکل پا ییبا شناسا -ی (Vallbe 

 (.0116و همکاران، 

خود و  ییمعنا یها شهیها را با توجه به ر که کلاس شوند یم هیارانمودار درختی )دندوگرام(  کی قیاز طر یاصل جینتا

 دهد یها نشان م کلاسهای  تفاوتها و  شباهت شیرا با افزا جینتا یکیکه به صورت گراف دهد ینشان م تحلیل عاملی کی

(Illia  ،؛ 0100و همکارانVallbe  ،نرم0116و همکاران .) ها را با  از داده یادیافزار اجازه پردازش خودکار حجم ز

 یسنت یمحتوا زیکاربرد آنال یرا که اغلب در طنقش سلیقه و نظر شخصی  قتیحق نی. ادهد یمحقق تنها م کیتداخل 

انجام  یدانشگاه کیتوسط  یبه صورت دست)تدوین کدها و قوانین(  codifications یو در اجرا دهد یرخ م

 (.Montali ،011۲و  Colucci) دهد یکاهش م، شود یم
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 یکدگذار از آنجایی که ،شود یکنترل م یانسان های گیری جهتاست که  نیا Alcesteمهم در استفاده از  تیمز کی

که به عنوان  کند یم هایی را بررسی و تحلیل قول صرفاً نقل: محقق شود یم تیهدا یحیگزارش توض کیتوسط  یانسان

 یها گزارش راساسب ها را نقل قول محققان ،گریبه عبارت د؛ اند شده ییعدم استفاده خاص از کلمات شناسا ای ندهینما

را تجزیه و تحلیل  ها است قول نقل ریمشابه با زبان مورد استفاده در سا ایقول مخالف  چگونه زبان در هر نقل نکهیبر ا یمبن

 کند. می

را به عنوان  ها دهیچک نیافزار ا قرار گرفت. نرم لیو تحل هیمورد تجز 0106تا سال  Alcesteافزار  توسط نرم ها چکیده

از  یا ها هستند. مجموعه و تنوع آن ها شهیمتشکل از ر یمتن یها که بخش در نظر گرفته (ECU) متنی اساسی یواحدها

 .شوند ها از آنها ایجاد می خروجیکه  دادند یم لیرا تشک یقاتیمجموعه تحقها  ECUتمام 

و  هیروش، برخلاف تجز نی. اکند یمختلف متن را مشخص م یها بخش نیب یو آمار یروابط کم Alceste افزار نرم

(، اجازه کند یرا محاسبه م ریافزار مقاد و سپس نرم کند یم کدگذاری)که در آن پژوهشگر اول  کیکلاس یمحتوا لیتحل

 لینوع تحل نیا شود که لزوما یک قیاس تلقی نمی کند که ییالگوها در متن را شناسا و ها بازگشت تا ساختارها، دهد یم

 راییساختارگ-پسا تحلیل گفتمانی ومانند  ،خالص یریتفس یکردهایرو تنها از یکه به طور سنت یمحققان یبرا یرا حت

 (.Castelfranchi, 0107کنند، جالب توجه باشد ) استفاده می

داده  هینظر هدف (، اول،Glaser, ،088۲) نظریه داده بنیاد در یک راستا استمفروضات  مساله از طرق مختلف با نیا

را  ینظر میمفاه ای ذهنیت قبلی خود دیمحقق نبا ب،یترت نیمداخله محقق است. به ا نیتر با کم دهیپد تشریح این بنیاد

 یشناس . دوم، روشابدیتوسعه  هیو نظر دآشکار شو دهیپدجدید  یها داده به کمک بلکه باید اجازه دهدکند،  لیتحم

بکاررفته در واژه شناسی  بن ندیفرآ زیو ن میبا هدف توسعه مفاه ،ییاستقرا یکم لیبر تحل یمبتن داده بنیاد هینظر یلیتحل

 هومرا در مف یرسم هینظر کی بنیاد داده هیسوم، نظر ؛ و(0116و همکاران،  Vallbeاست ) Alcesteافزار  نرم

 یبرا بلکه تنها ؛ندارد یشمول جهانادعای  ،یقیحق هینظر کیاست.  یقیحق هینظر کیبلکه  دهد، ینم هیاراگرایی  مثبت

 تیبه واقع موضوعات قیاست که از طر "تیواقع" کی حیبه دنبال توض کند و می صدقخاص  دهیپد ایگروه  کی

 (.Castelfranchi ،0107؛ Glaser ،088۲) شود یم لیتبد

شدند  ییشناسا تحقیقات کیستماتیسکه در مرور  یمطالعات یها دگاهیبا د همراستا های مشخص شده دسته ،تحقیق نیا از

 یافزار نرم لیکه از تحل ها دسته یها . نامند، نامگذاری شدندداد لیحاضر تشک لیتحل یرا برا تحقیقاتی  مجموعه یک و

Alceste در  یعامل لیابعاد پنهان حاصل از تحل دننشان دا یشده برا استفاده فیبا تعار توانند یم ،شوند یم داریپد

 ،شوند یبانیپشت پیشینه تحقیقاتیداشته باشند و توسط  یمفهوم فیاگر تعار ،نیشوند. علاوه بر ا سهیمقا یکم یها یبررس

 است. قابل قبولشده معتبر و  انجام لیکه تحل شود یمشخص م

اصطلاحات  ن،یو همچن یساز مشکلات در مفهوم یو برخ یمطالعات اکتشاف یبرتر ر،یز تحقیقات سیستماتیک مرور

 رهبریو  HR داریپا ،HRی داریپا دار،یکار پا ستمیس دار،یپا HRM :HRMو  یداریارتباط پا یمتفاوت را برا

 .دهد یرا نشان م داریپا

و  Ehnertهمچنان متنوع و پراکنده است ) تحقیقات، معاصر بودن موضوعو  موضوعات یتوجه به تعدد مفهوم با

منابع  داریپا تیریواژه مد فیتعر ن،ی(. علاوه بر ا0105و همکاران،  Jarlstrom؛ Kramar ،0100؛ 010۲همکاران، 
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 تنوع نظری(. Kramar ،0100) کند یم هیراا یمتفاوت یکردهایرو یسازمان جینتا ندیفرآ میاست و مفاه قیدق یانسان

 .گذارد یم ریتاث نهیزم نیدر ا یداریمفهوم پا

 لیاست و به دو مولفه تبد یمنابع انسان تیریمد یاصل مهم برا کی یداریپا ،شود مشاهده می 0که جدول  همانطور

 تیبا در نظر گرفتن رضا یو اهداف سازمان یعملکرد مال یشده برا بکار گرفته یمنابع انسان داریپا تیری: سهم مدشود یم

کمک  نفعانیشرکت و کاهش خسارت به ذ جینتا یساز نهیشیبه ب ندیفرآ نیا داریپا تیماه کارمندان، تعهد و رفاه.

 (.Takahashi ،0100و  Kantabutra, ،0100; Sotome) کند یم

 تحلیل نتایج ۲.2

انجام شد، با توجه به سال انتشار  یمنابع انسان داریپا تیریکه به طور خاص در موضوع مد یاز آن، انتخاب مطالعات پس

( در رابطه با تکامل 0105 نوود،یو گر Voegtlin)  سه مرحله ل،یو تحل هیتجز نی(. در ا0)شکل  ندشد یبند طبقه

 0100و  0116 یها سال نیشده ب با توجه به مطالعات انجام ، یعنی رشد فزاینده،شدند: مرحله دوم ییشناسا اتینشر

توسعه داده  010۲و  010۲ یها سال نیاز مطالعات ب( %55) اتیتعداد نشر شدیدمرحله آخر با رشد  ت،ی(؛ و در نها۲0%)

، Zink) ادامه دارددر حال حاضر نیز  یمفهوم منابع انسان داریپا تیریمد یها یرو به رشد و نوآور نا. روند همچنشدند

 (.0105و همکاران،  Ehnert؛ 010۲

 0۲درصد از آنها ) 00,۲که  دهد ینشان م قیتحق این اند، منتشر شده در آن که مقالات هایی ژورنالدر نظر گرفتن  با

 تیریمقاله(، در مجله مد 7درصد از مقالات ) 5,0منتشر شده است.  یمنابع انسان تیریمد یالملل نیمقاله( در مجله ب

 اخلاق مجله در( مقاله 0) .۲,6 ؛یو تجار گردشگری صنعت در( مقاله 6) ٪0,۲؛ حوزه پاسیفیکو  ایآس یبازرگان

 ٪0۲,7پنج مجله شامل مجموع  نی. اZeitschrift für Personalforschung( در مقاله 0) ٪۲,6 گرانیو د تجاری

 .اندمجله مختلف منتشر شده  58مقاله( در  ۲0مانده ) باقی ٪70,۲که  حالی در ،(مقاله ۲۲)

( مقاله ۲0) ٪71,0شوند:  یاز جستجو مرتبط م یدیبه کلمات کل میغالب مورد استفاده به طور مستق یتئور های دیدگاه

 داریپا رهبری ؛(٪0۲,1) "سبز یمنابع انسان تیرمدی" ؛(٪00,5) "داریپا یمنابع انسان تیریمد"بر اساس:  یحاظ نظرل به

 (.٪7,1)" یداریپا یبرا رهبری و ؛(٪۲,7) "شرکت یاجتماع تمسئولی" ؛(٪۲,7) "یمنابع انسان تیرمدی" ؛(01,0٪)

 موردی مطالعه ،(٪08,5) نظرسنجی( ٪۲0,0) یکرد: مقاله مفهوم یبند میتوان تقس یمقالات را م یاز لحاظ روش شناخت

 یکند. با توجه به کارها می کار( ٪67,0) تجربی و( ٪00,5) ،(٪5/8) نهزمی مطالعه و( ٪01,۲) اتیادب بررسی ،(۲/0۲٪)

استفاده کرده  یفیک های روش از( مقاله ۲0) ٪8/07کرده اند و  هاستفاد یکم های روش از( مقاله ۲0) ٪5/08 ،یتجرب

مختلف به عنوان  عصنای در ها شرکت از( مقاله 00) ٪۲۲,۲ ،یتجرب ی(. همچنان با توجه به کارهاینظر گردی ٪6/00اند )

 ٪0,5کردند.  یمختلف( استفاده م یدر بخش ها ینظرسنج ای یتی)به عنوان مثال مطالعات چند مل لیو تحل هیواحد تجز

 ها؛ دانشگاه در ،(مقاله ۲) ٪0,5؛ ICT های شرکت در( مقاله ۲) ،٪0,5 مان؛یدر بخش س تجربی مطالعات( مقاله ۲)

 یمانده شامل مطالعات تجرب باقی( مقاله 8) ٪7,۲. ها هتل در ،(مقاله 0) ٪0,7 ؛یبهداشت های مراقبت در ،(مقاله 0) 0,7٪

 مختلف است. یدر نه بخش صنعت

 ٪(، در2009) Ehnertکه در مطالعات ذکر شده )بدون استناد به خودشان(، عبارت بودند از:  یبرجسته ا سندگانینو

 Jabbour and Santos ؛٪01,0 در ،(0100) کرامار ؛٪00,۲( در 2001) Daily & Huang مقالات، از 01,1

 از ٪5,0(، در 2003) Mariappanadar و ؛٪۲,7(، در 2001) Bergsteinerو  اوری ؛8,5 ٪(، در2008)
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 7) ٪5,0 ل؛برزی در ،(مقاله ۲) ٪7,1انجام شد؛  لندتای در( مقاله 01) مطالعات از ٪۲,7: کشورها به توجه با. مقالات

 و هند؛ در ،(مقاله 0) ٪۲,6 کا؛یمتحده آمر الاتیا در ،(مقاله 6) ٪0,۲ آلمان؛ در( مقاله 6) ٪0,۲ ا؛استرالی در ،(مقاله

 کشور مختلف انجام شده است. 0۲مقاله( در  0۲درصد از مقالات ) 01( در انگلستان. لهمقا 0) ۲,6٪

چهار  وکرد  یبند دستهتا  580مجموع درصد( را از  70) Alceste 601 ECU، مقاله 006 مجموعه تحقیقاتی شامل در

 نیشده توسط ا ایجاد( درختی)نمودار دندوگرام در هر کلاس در  یها و کلمات اصل شدند. کلاس ایجاد داریدسته پا

مرتبط با هر  ²²( chi) ریشدند. مقاد نامگذاریها  محورها و کلاس ،یبند طبقه نی(. از ا۲)شکل  شوند یم هیافزار ارا نرم

مختلف  یها عیها و توز کلاس نیب یها که در برجسته کردن تفاوت آن در کلاس است ییمعنا تیدهنده اهم کلمه نشان

 با ارزش بود. ها یتوپولوژ

 کند زیرا زمانی که را هدایت می پژوهشگر لیاست و تحل یبصر یسلسله مراتب یبند طبقه کیدهنده  سه نشان فاصله

، دهد ی( در استفاده از زبان را نشان م۲ انی)پا پوشانی هم یبه نحو ایسه(  یمتفاوت هستند )ابتدا اریگفتمان بس یاه کلاس

 (.0100و همکاران،  Illia) مورد نیاز است ازین ریتفس

وکار است که  کسب یها یو استراتژ ها تیمربوط به فعال یو شرکت یمنابع انسان تیریمد نهیدر زم یداریدر مورد پا بحث

 طیها به نوبه خود شرا مختلف در سازمان دارند؛ آن یها طیدر مح نیو همچن یو اجتماع یعیبر منابع طب یتوجه قابل ریتاث

حالت و با  نی(. در اHarry,، 0100و  Ehnertقرار خواهند داد ) ریتاث حترا ت یمعاملات تجار ندهیو بافت آ تیریمد

براساس  کیارزش استراتژ جادیبر ا دیبا یتیریمد یها وهیوکار هستند، ش کسب یداریها به دنبال پا سازمان نکهیتوجه به ا

 (.0100و همکاران،  Dao) یو سودآور طیسه عنصر تمرکز کنند: افراد، مح

منابع  تیریبه مد یدرک و دسترس یبرا یکم یها متمرکز بوده و روش یانتخاب یها به روش شده ییگروه شناسا هر

 از ٪۲,11است که  0رده متعلق به ( تشریحی انسواری از ٪00) یدارمعنا نیشتریب(. 0)شکل  دهد یم هیارا داریپا یانسان

ECU ی، چرا که به کارهانام دارد "یداریپا یبرا یرهبر" نیدهد. ا یرا نشان م Avery (0116 و )Avery  و

Bergsteiner (0101)  اشاره دارد. مدلAvery (0101 )کی: اتخاذ است داریپا یرهبر یبر اساس شش عنصر اصل 

 یاجتماع تیمسول ،یاز نوآور تیحما ،یقو یفرهنگ سازمان کی جادیدر مردم، ا یگذار هیانداز بلند مدت، سرما چشم

 .یاخلاق رو رفتا یو اجتماع

بلند مدت  دگاهید کیداشتن با  ست،یز طیبا هدف تعادل سود و مراقبت از مردم و حفظ مح دار،یپا یگروه، رهبر نیاول

و  McCann؛ Bergsteiner ،0100و  Avery) بقا داشته باشند در طول دوره رکود یحت ها شرکت دهد یکه اجازه م

Sweet، 0100را در بر سازمان مربوط به کارمندان  داریپا وهیش نیچند داریتوسعه پا یبرا یمورد، رهبر نی(. در ا

 داریپا یرهبر بی( از ترک0100 ،یو آور Suriyankietkaew؛ Kantabutra ،0100) سندگانینو ی. برخردیگ یم

 .کنند یم تیحما یمنابع انسان تیریدر حوزه مد

 یتوجه به منافع اعضا ،را توسعه دهند یریگ میتصم ندیفرآ کیسازمان  رانیکه مد رود یسهامداران انتظار م دگاهید در

 ،ثروت سهامداران یانداز فراتر از حداکثرساز به چشم ریمد ،مفهوم نیرا مدنظر قرار دهند. در ا یحوزه مشارکت یوندیپ

 دیها با شرکت ،نیبنابرا؛ کمک کند یبه اهداف سازمان یابیبه دست تواند یکه م کند یموسسه فکر م ایبا هدف منافع افراد 

و  ها استیس دیبا یمنابع انسان تیریکنند و مد جادیرا ا یادارزش اقتص ،داریپا یا وهیخود به ش اتیعمل یاثربخش قیاز طر
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از جامعه کمک  یمند شرکت متمرکز است و به رفاه و بهره تیو موفق مدت یطولان یاقدامات را توسعه دهد که بر بقا

 .کند یم

 وجود دارد. یمنابع انسان داریپا تیریسهام داران و مد هیدادن نظر وندیامکان پ ،تر طور خاص به

. دینما جادیرا اپرتلاش  تیذهن کیدارد تا  ازین یمنابع انسان تیریو نظام مد نفعانیاثربخش به مشارکت ذ تیریمد (الف

آن را  تیمشروع تواند یدارد، م یهمخوان یسازمان نهیبا زم شتریرا ب تیریمد ندیفرآ نیکه ا نیعلاوه بر ا ت،یخصوص نیا

 نشان دهد؛ یدر حوزه سازمان

سهامداران گسترش  یفراتر از اهداف اقتصاد به عملکرد خود را دیبا یمنابع انسان تیریمد ندیفرآ ،ییگرا در هم (ب

 تیبه موفق یمنابع انسان تیریکه مد یدرک از ارزش ،که بر سهامداران متمرکز است یتوسعه اقدامات ،مفهوم نیدهد. در ا

 ;بخشد یرا بهبود م دیافزا یم یسازمان

که در آن درک تعارضات  کند یکمک م یصرفاً ابزار کردیاز رو زیمتما دگاهید کیبه توسعه  نفعانیانداز ذ چشم (ج

 است. انیکارکنان و کارفرما نیب جویانه آمیز و ستیزه خصومتتنها براساس روابط  یسازمان

 یعیو توز یا هیپرورش ادراک عدالت رو ،یمنابع انسان تیریمد یبرا یاخلاق یندهایاتخاذ فرآ ،نفعانیذ یریجهت گ (د

 در سازمان است.

اخراج حفظ اشتغال )اجتناب از ،یبهبود روابط کار دار،یمانند آموزش و توسعه پا دار،یپا یرهبر یها وهیش گرید

منابع  داریپا تیریمرتبط با مد یها بر جنبه نیاز تجارب و سهم کارکنان، همچن یو قدردان یزیر برنامه ندی(، فرآکارکنان

 (.Bergsteiner ،0100و  Averyدارد ) دیتاک یانسان

رشته شامل مطالعات درباره نقش  نی. ااست ها ECU% از 08نمایانگر و  شود یم دهینام " یطیابعاد مح "دوم  مقوله

و  McCannدر مطالعات توسط  دگاهید نی. اشود یها م سازمان ستیز طیمح یداریپا جیدر ترو یمنابع انسان تیریمد

Holt (0101 ,)merriman ( 0106و همکاران ,)Longoni (, 0106) مکارانو هJabbour ( 0106و همکاران ,)

Rae ( 0106و همکاران ,)O'Donohue  وTorugsa (0105انجام م )شود ی. 

 جه،یدارند. در نت یکم یاز موارد، طراح یاریدر بس ،یمنابع انسان داریو پا ستیز طیمح تیریمطالعات درباره مد اکثر

 یبند رده گروه نی( در اها افتهیو  یتجرب تیواقع ت،یجستجو، شواهد، محدود ج،ینتا ،یها، بررس اصطلاحات )داده یبرخ

 یداریبر پا یمنابع انسان تیریمد ندیفرآ ریتاث یابیدر حال ارز ضردر حال حا نهیزم نیشدند. اگرچه مطالعات در ا

برجسته  نهیزم نیدر ا ی راشتریب اتیقیتحق یها فرصت سندگانیاز نو یهستند، برخ یبافت سازمان کیدر  ستیز طیمح

 (.Wagner ،0100؛ Seo ،0101و  Jackson) کنند یم

. نبودند ستیز طیها نگران حفظ مح سازمان فقر و فقدان مقررات لیعمدتاً به دل (، در گذشته،0106)Wagnerگفته  طبق

ها  موضوع، شرکت نی. با توجه به اشود یوکار م کسب یها نهیهز شیباعث افزا رانهیو سخت گ دیجد نیقوان جادیا

حوزه  نیچگونه ا که مشخص نبود زیراکردند  جادیا یانسانمنابع  تیریمد با استفاده محدود ازمدت را  کوتاه یها حل راه

 داریپا یطیمح ستیز کردیرو مطالعه نینقش داشته باشد. در ا یطیمح یتیریبه طور موثر در اقدامات مد تواند یم علمی

 تیریمد عملی بعد نیمربوط به ا نی. اشود یم دهیسبز نام یمنابع انسان تیریبه عنوان مد یمنابع انسان تیریمد در کنار

عمل  در جهت بهبود پایداری زیست محیطی ستیز طیمح یداریپا یازهایاست که در برآورده کردن ن یمنابع انسان

 (.Wagner ،010۲) کند یم
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 داریپا تیریمد یاجرا یبرا -پاداش  ستمیآموزش، توسعه و س مثال به عنوان - یمنابع انسان تیریمرتبط با مد عوامل

نتیجه گرفته  شده، هی(. از عوامل اراHuisingh ،0100و  Lozano؛ 011۲و همکاران،  Jabbourهستند ) یضرور

که  برد یرا بکار م ییابزارها ندیفرآ نیا زیرامهم است،  ستیز طیمح یداریپا یبرا یمنابع انسان تیریکه مد شود می

 کند یکار و در رفتار افراد را فراهم م ندیدر فرآ راتییتغ جیاقدامات هماهنگ و ترو جیکارکنان، ترو جیامکان بس

(Dubois  وDubois ،0100.) 

)بعد  "ها ها و پارادوکس تنش"کنند که مربوط به  ییمقوله سوم را شناسا کیتا  دهد یبه مولفان اجازه م جینتا لیتحل

موجود در های  دوگانگیاست که  یبرگرفته از مطالعات ان اصطلاحاست.  یمنابع انسان داریپا تیری( و مدیاقتصاد

 Lam (0106.)و  Peters(،0106و همکاران ) Ehnert 0118 (a) ،Aust: دهند یرا نشان م ندیاهداف فرآ

اهداف  ؛یطیو مح یطیمح یداریو پا یعبارتند از: رشد مال سازمانی یداریپا های چالشEhnert 0118 (b ،)توجه به  با

 .یو معضلات اخلاق گر؛یبا سهامداران د سهیسهامداران در مقا تیمدت و بلندمدت؛ اهم کوتاه

 دیبا یمنابع انسان تیریسو، مد کیهستند: از  یا حرفه یدر منابع انسان یعناصر ثابت ها چالشو ها  دوگانگی ن،یبنابرا

 دهد. شیمدت افزا وکار را در کوتاه کسب یرا کاهش داده و سودآور ها نهیرا ارتقا داده، هز ندهایفرآ ییکارا

 شود یم ی( و رفاه انسان ناشیداریپا ی)مرتبط با بعد اقتصاد یور اهداف بهره نیب یها از دوگانگ تنش نه،یزم نیا در

(Zink ،010۲علاوه بر ا .)یبرا شده میاهداف عملکرد تنظ نیتنش ب ،تناقضی نیچن ،یمنابع انسان تیریمد دگاهیاز د ن،ی 

و  Aust) کند یرا وارد م یاهداف سازمان نهیزم نیو در ا کند یها را برجسته م آن یکار و اهداف شخص یروین

 (.0106همکاران، 

پرسش  این یوقت ،یدوگانگ نیاست. با توجه به ا شده( برجسته 0110و همکاران ) Wilkinsonتوسط  زین یدوگانگ نیا

 داریپا یکار طیمح کیحال  نیمنافع سهامداران را متعادل کنند و در ع توانند یم انیکه چگونه کارفرما شود یمطرح م

با هدف  ،داریپا یمنابع انسان جینتا یبه طور همزمان بر رو دیباورند که سازمان با نیها بر ا کارمندان حفظ کنند. آن یبرا

و همکاران  Austکارمندان را در رابطه با کار برآورده کند.  یها و آرمان ازهایتمرکز کند و نشرکت  یو بقا یسود ده

 هستند. یمنابع انسان تیریمد یها وهیو ش ها استیس جادیا یبرا ییها چالش یلیمسا نیچن ،کنند ی( اشاره م0106)

قرار گرفت.  دیشرکت مورد تاک یاجتماع تیمسئول دگاهیاز د " یاجتماع بعد "دسته چهارم به عنوان  ،تینها در

 یداریپا یبر رو دیها با شرکت ،نیبنابرا؛ شود یمحسوب م یسازمان یداریاز پا یا شاخه یسازمان یاجتماع تیمسئول

 .کنند یاجتناب م طیمح ای معهمضر بر جا یکه از اثرات جانب یتمرکز کنند در حال یاقتصاد

 شده سیتاس یو اقتصاد یطیمح ،یاجتماع یها یشرکت، ادغام داوطلبانه استراتژ یاجتماع تیولیاز اهداف مس یکی

 تیاصول مسئول ن،یبنابرا؛ ( استGallardo - Vazquez ،010۲و  Sanchez - Hernandezتوسط سازمان )

و  De Prins) رندیگ یرا در نظر ممترادف  این مفاهیم رامطالعات  یاست و برخ شده تعبیه یداریشرکت در پا یاجتماع

 (.0100همکاران، 

منابع  داریپا تیریمداست.  یتیریمطالعات مد نهینوآورانه در زم کردیرو کی یمنابع انسان تیریو مد یداریپا نیب رابطه

ن، همکاراو  Mak؛ Harry، 0100و  Ehnert؛ 0100و همکاران،  Dao) دیکاملاً جد دگاهید کیبه عنوان  یانسان

و  De Prins) دارد ازیآن ن یها وهیو ش میمفاه قیهنوز به تعمتحقیقات در  موجود یکاهش ناهماهنگ منظور، به (0100



 061-075ص  ،0011 بهار ،65شماره  رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری، 01

 

 ی( و اغلب مطالعات مفهوم0100 ،یو هر Ehnertموضوع ند ) نیدر مورد ا قاتیتحق ن،ی(. علاوه بر ا0100همکاران، 

 .هست پیشرفت در حال تحولهنوز  (0105و همکاران،  Ehnert) یو اکتشاف

 SHRM. بحث: مدل پیشنهادی در خصوص 4

 تیریمد هیاول فیکرد. تعار لیو تحل هیانداز تجز چشم یجدول زمان کیدر  توان یرا م داریپا HRMدرباره  مطالعات

تمرکز  ها آن یطیمح ستیو ز یاجتماع ،یابعاد اقتصاد با در نظر گرفتن داریپا یکار یها ستمیبر س داریپا یمنابع انسان

موج دوم مطالعات شامل  (.0110و همکاران،  Zaugg؛ Gollan ،,0111؛ Remer ،0888و  Muller-Christ) دارد

 یها یاستراتژ یدرباره اثرات جانب قاتیاز جمله تحق ،یمنابع انسان تیریو مد یداریپا ،نظام مند بودنبا  بطمطالعات مرت

تر نقش  است که بر درک گسترده یا رشته انیموج شامل مطالعات م نیو اثرات اندازه دولت است. آخر یمنابع انسان

HRM  دارد. دیتاک یداریاز پا یبحث اجتماع کیدر جهت 

در  یمفهوم یچندگانگ کی ،پردازند یم یمنابع انسان داریپا تیریکه به مد یمطالعات تو تحولا های مختلف مقوله از

 یو اجتماع یابعاد انسان تیشناخت اهم یبه معنا ،در مطالعات ییگرا هم ،گرید یاست. از سو شده متمایز موضوعمورد 

 تیریدارد: مد دیو مکمل تاک زیمتما کردیبر دو رو نیموضوع همچن نیا ی. مطالعه بر روباشد یها م شرکت یداریپا یبرا

، 0100و همکاران،  Cohen) یمنابع انسان تیریمد در یداریپا یها وهیو ش یسازمان یداریاز پا یبانیپشت یمنابع انسان

Ehnert  ،010۲و همکاران ،Guerci  وPedrini،0100.) 

 کردیرو کیسازگار با  یها و رفتارها ها را در توسعه نگرش افراد و گروه تواند یکه م یها وهیشبا اتخاذ  ،اول کردیرو

 کند یوکار را برجسته م کسب یداریاز پا تیدر حما یمنابع انسان تیرینقش مد ،قرار دهد ریتاث تحت داریپا

(Cleveland  ،0106و همکاران)داریپا یها یاستراتژ فیتعر ندیفرآ ،یازمانس داریتوسعه پا تی. با وجود درک اهم 

 فیتعر نکهیبا در نظر گرفتن ا ،است یمنابع انسان تیریمد یاتیبر نقش ح دیتاک ،رخداد نی. در استیروشن ن شهیهم

 است. یحوزه سازمان نیمشارکت از چند ازمندین داریپا یها یاستراتژ

 یپرداز هینظر ندیاز فرآ یمنابع انسان یراهبرد تیریمد یبرا یمدل نظر کی ،شده در بخش قبل داده شرح جیتوجه به نتا با

 کیو به عنوان  داریمروج توسعه پا کیبه عنوان  ی( رهبر0: )دهد یمدل نشان م نی. ا(6)شکل  ساخته شد ادیداده بن

 یداریاز پا تیرا در حما یمنابع انسان تیریکه مد ییها ( روش0) ;به انتظارات سهامداران یابیدست یبرا یدیعامل کل

در  یاصل نفعانیذ .۲ ;کند یمرتبط م ،است ارائه شده یمنابع انسان تیریمد یها تیکه در فعال یداریو مفهوم پا یسازمان

 کارکنان شرکت ها، ظاهر شدند. ژهیبه و نه،یزم نیا

کمک  ها روش یبرخ قیوکار از طر کسب یداریبه پا تواند یم یمنابع انسان تیریکه چگونه مد دهد یمدل نشان م نیا

 یداریپا تیاهم تیتقو یبرا یجو سازمان کی جادیا ؛یداریبه پاسازمان تعهد  لیجذب استعداد به دل مانندکند، 

 نیشرکت. با در نظر گرفتن ا یداریپا تیاهم تیتقو یبرا یو ارتباطات داخل یتنوع سازمان تیریمد ؛یسازمان

 :شود یارائه م ریز اتشنهادیها، پ استدلال

 یو اقتصاد یاجتماع ،یطیمح ستیبر عملکرد ز یمثبت ریتاث یمنابع انسان داریپا تیریمد های روش – 0 یشنهادیپ طرح

 ها دارد. سازمان

 ،و همکاران Taylorوارد کرد ) یمنابع انسان تیریمد یها وهیدر ش توان یرا م یداریاصول پا ،دوم کردیرو یبرا

داده  شرح ریز صورتبه  ،دهد یرا پوشش م یمنابع انسان تیریمد یداریانداز پا که چشم شرویاز مطالعات پ یکی(. 011۲
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متخصصان باشد. در  یها یتوانمند یو ارتقا ییشناسا ،قیتصدبراساس  دیبا یسازمان یداریپا ،سندهینو ی. براشود می

. یابد افزایش میبه از دست دادن استعدادها توسط شرکت  لیتما ،ردیقرار نگ بررسی و تفکرمسائل مورد  نیکه ا یصورت

احساس و  یدرک شخص ،تعادل یکارکنان به ترک شرکت در جستجو لیتمابا توجه به  یداریپا یبعد انسان ،رو نیاز ا

 یشخص یعدم امکان ادغام کار با زندگ ای یسازمان یها وهیبه ش بیدر صورت احساس آس ،دارند خوشحالی و رضایت

 مهم است.

را  اتیفرض یحالت برخ نیدارند. در ا یبهبود روابط کار یفرصت را برا رانیمد ،یمنابع انسان داریپا تیریمد دگاهید از

 (:gollan ،0111قرار داد ) دیمورد تاک  توانیم

در طول  یو حت کارمندان خود را توسعه دهد رتبهرا ارتقا دهد و به طور مداوم  یسازمان یریادگی دیشرکت با نیا (الف

 کند. دیکارمندان را تاک یدائم تیصلاح تیبحران، اهم

 ها باشد. آن تیظرف شیمشارکت و مشارکت کارمندان با هدف افزا یها تیشامل فعال دیشرکت با نیا (ب

کنترل و  قیکارکنان را از طر یا و حرفه یشخص یزندگ نیدارد که تعادل ب هایی رویهبه توسعه  ازیشرکت ن نیا (ج

 .آورد یروزانه را فراهم م یکنترل کردن ساعات کار

 یو اجتماع یسازمان ،یرا در سطوح فرد یکار های سیستمو  ها رساختیز دیشرکت با نیلازم به ذکر است که ا (د

 .دیرا فراهم نما تر نییپا ایبالاتر  تیمتخصصان با صلاح یبلند مدت برا یها کیتاکت یداریدهد و پا قیتطب

که در کار بهبود و  رود یکارکنان، انتظار م یازهایو شناخت ن یمنابع انسان داریپا تیریمد یها وهیش نیاز ا ت،یدر نها (ه

 .شود یوکار م و سود کسب یور بهره شیکه منجر به افزا ابدیتعهد در کار بهبود 

جذب و حفظ  یسازمان برا ییمربوط به توانا یبراساس سه اصل استوار است. اول یمنابع انسان تیریمد اقدامات

شرکت  کیبه و  آن دارند یبه کار برا لیتما یا که افراد حرفه شوددر نظر گرفته  یبه عنوان شرکت کهاستعدادها است 

 کی جادیا (0) را توسعه دهد که هدف آن ییها روش دیاسازمان ب ،راستا نی. در اتبدیل گردد رقبا ریجذاب نسبت به سا

اعتبار شرکت به  قی( تشو۲) ;برابر یها و فرصت یتیو جنس یتنوع فرهنگ ی( ارتقا0) ;زیکار جذاب و چالش برانگ طیمح

 مناسبپاداش  یها توسعه روش ی( برا6و ) ;یزندگ -از تعادل کار  تی( حما0) ;اعتماد و قابل یاجتماع تیعنوان مسئول

 .باشد

ارتقا سلامت و  یرا برا یاقدامات دیشرکت با ن،یبنابرا؛ شود مربوط می زهیکار سالم و با انگ یرویضرورت ن بهدوم  اصل

 طیشرا یانجام شده، طراح یها تیفعال یبرا یکار کاف یروین لیتعداز استرس،  یریدر محل کار، کاهش و جلوگ یمنیا

و  Ehnert؛ gollan ،0111)افراد  یشخص یکار و زندگ نیتعادل ب حیرفاه کارکنان و ترج جادیا ک،یارگونوم یکار

کارمندان، با هدف  تیصلاح روی یگذار هیسرما ت،ی(. در نها010۲و همکاران،  Jarlstrom؛ 010۲همکاران، 

هدف  نیبه ا یابیدست ی. براکند می ارائه به عنوان اصل سوم یمنابع انسان داریپا تیریمد نده،یو آ یفعل یوهایسنار

و توسعه  یآموزش یها بلندمدت، برنامه پرورشآموزش و  دهند: های زیر توسعه می زمینه را در ییها تیها فعال شرکت

استخدام کارکنان را  تیکه قابل ییها تیها و فعال آموزش مهارت و یداخل یها برنامه یاستعدادها و توال تیریپرسنل، مد

 (.010۲و همکاران،  Ehnert؛ Ramstad ،010۲و  Boudreau؛ gollan ،0111) دهند یارتقا م

 Guerci؛ Ehnert ،0118 bیک مساله چند بعدی است ) یمنابع انسان داریپا تیریکه مد دهد ینشان م شده هیارا بحث

 است: شده شنهادیپ ریز یقاتیتحق موارد در این راستا ( و0105و همکاران،  Jarlstrom؛ Pedrini ،0100و 
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 بر جذب، حفظ و توسعه متخصصان تمرکز دارد. یمنابع انسان تیریمد ندیفرآ یداریپا - 0 یشنهادیپ طرح

منابع  تیریمنافع مد یبرا دگاهیدو د نیب زیامکان تما دهد، یم هیرا ارا یمفهوم کردیدو رو نیا تحقیقات پیشین اگرچه

( از 0100) Shaniو  Pedrini ،0100(Mohrmanو  Guerciآن وجود دارد ) یو کمک در اجرا یداریاز پا یانسان

 دیجد های تیو مامور اهداف ازکار  یرویبه درک ن یسازمان یداریها، پا . طبق گفته آنکنند یم تیحما یریتعب نیچن

است که به تعهد  یا افراد حرفه یبرا یاتینشانه ح کی یمنابع انسان تیریمد یها وهیدارد. به علاوه، ش یشرکت بستگ

 اعتقاد دارند. یداریسازمان به پا

 شود تیتقو داریپا یرهبر دگاهید قیاز طر یسازمان رانیبا عملکرد مد تواند یارتباط م نیکرد که ا دیتاک دیعلاوه، با به

را بهبود  نفعانیقرار داده و روابط ذ ریتاث را تحت کارکنان یکه رفتار اخلاق کند یم جادیرا ا یمشترک یها که ارزش

 نکهیبا توجه به ا شود، یم تیسهامداران تقو نظریه قیروابط از طر نی(. درک اSweet، 0100و  McCann) بخشد یم

افراد و موسسات، فراتر از دامنه سهامداران  سلامت یبر رو یسازمان رانیمد تصمیمات کهاز این موضوع  دگاهید نیا

 است که: شده شنهادیپ ،ییگرا (. در حالت هم0100)کوهن و همکاران،  کند یم تیحما، کنند یتمرکز م

 دارد. یسازمان یداریو پا یمنابع انسان داریپا تیریبر مد یمثبت ریتاث داریپا یرهبر - ۲ یشنهادیپ طرح

را ممکن  یارتقا رفاه اجتماع ،یمنابع انسان تیریکه مد کند یاشاره م یمنابع انسان یراهبرد تیریمدل مد ،طور خلاصه به

بلندمدت  یایبه دنبال مزا ،داریدوطرفه و پا یا وهیبه ش ،گریکدیبا  توانند یها م افراد و سازمان نکهیبا توجه به ا ،سازد یم

که  کند  جادیا یمشترک یها ارزش یکه رهبر دهد یرخ م یتنها زمان ندیفرآ نیکه ا دادنشان  نیهمچن قیتحق نیباشند. ا

 .کند یها با سهامداران را بهتر م و ارتباط آن گذارد یم ریکارکنان تاث یبر رفتار اخلاق

 یریگ جهینت .5

 یانسان منابع تیریمد در یمهم اریبس نقش یرهبر گانه، سه معیارهای ارزیابی مفهوم نیا از فراتر که میریگ یم جهینت

 در یداریپا اصول یساز ادهیپ یبرا عنصر نیمهمتر قت،یحق در شفاف، و یرسم یرهبر فیتعر کی. کند یم فایا داریپا

 .میباش داشته انتظار را مسائل نیا نیب ییهمگرا یمقدار توان یم مطالعات، تعداد شیافزا با. باشد یم یانسان منابع تیریمد

 منابع تیریمد با رابطه و یداریپا همزمان اکتشاف در مقاومت تا دادند امکان سندگانینو به مطالعات نیا یها لیتحل

 نیب رابطه شیپا و( سبز یانسان منابع تیریمد) «سبز HRM» مفهوم بر که یمواز یپژوهشها. دهند صیتشخ را یانسان

 .شدند مشخص اند، کرده تمرکز یداریپا یطیمح ستیز بعد و یانسان منابع تیریمد

 برآورده از فراتر و کنند دیتاک شانیها خانواده و کارکنان یازهاین بر دیبا یانسان منابع تیریمد یها وهیش آن، بر علاوه

 کار طیمح در یدموکراس ،یشغل تیریمد توسعه، و آموزش یها فرصت شامل نیا. باشند یقانون مقررات محض یساز

 شرکت منافع و شود دیتاک یاجتماع تیمسئول یها عمل ابتکار بر نیهمچن است لازم. باشد یم کارکنان مشارکت و

 .باشد درازمدت یداریپا و مدت کوتاه بازده دنبال به و شوند تیرعا یرونیب و یداخل کنندگان

 چه داریپا یتجار یها مدل ملاحظه با SHRM موانع و ها محرک: دیایب ذهن به است ممکن سوال یتعداد نجا،یا در

 نفعانیذ منافع با را SHRM چگونه شوند؟ لیتبد پول به ،SHRM توسط شده دیتول یرمالیغ یارزشها چگونه هستند؟

 شود؟ فراهم شرکت یمرزها از فراتر داریپا تیریمد یایمزا تا میکن یبند میتقس مختلف

 یداریپا و یانسان منابع تیریمد از ها وهیش نیا نیب قیتلف تیاهم حاضر، مطالعه در شده یابیارز یپژوهش لیتحل از

 تیریمد از اقدام چگونه که کنند یم یابیارز که یآت مطالعات توسعه نظر، نیا از. گرفت قرار اشاره مورد ،یسازمان



 0۲ داریپا یانسان منابع تیریمد یمبان مند نظام مرور

 

 را شرکت به تعهد و تیرضا نظر از متخصصان رفتار در و اشخاص یاجتماع و روان سلامت بر یانسان منابع داریپا

 فرصت از یریگ بهره ر،یز عوامل نیا که دیآ یم استدلال نیا از هیتوص و شنهادیپ نیا. شود یم هیتوص کنند، یم یابیارز

 سازنده و سودمند رشد کی جیترو به لیتما متعهد و یراض متخصصان که بار هر سازند، یم ممکن را ها سازمان یبرا ها

 در یگذار هیسرما طرفدار بخش، تیرضا یاقتصاد عملکرد ن،یبنابرا؛ باشند داشته را کار و کسب در یعملکرد رشد و

 .باشد یم همکارانه، یداریپا جه،ینت در و یطیمح ستیز یها جنبه و - یانسان منابع شامل – یاجتماع یها جنبه

 ییهدف نها کیبه عنوان  ای یانجیعامل م کیبه عنوان  تواند یم ،یمنابع انسان تیریبه مد یسازمان یداریدر مجموع، پا

است که  یا و اقدامات به گونه تیدر توسعه ذهن یمنابع انسان تیریو اقدامات مد استیس له،یوس کیشود. به عنوان  هیارا

منابع  تیریمد یها وهیدر ش تواند یم یداریهدف، اصول پا کی. به عنوان افتی تبه آن دس توان یرا ممشارکتی  یداریپا

 کارمندان. یبرا یو اقتصاد یاجتماع ،یکیزیگنجانده شود که عبارت است از رفاه ف یانسان

 داریپا تیریاول ابعاد مداین تحقیق کمک کند.  HRM پیشرفت مباحث نظری و عملیحاضر انتظار دارد که به  مطالعه

 قاتیاز تحق عیوس یابیارز کی. دوم، کند یم لیو تحل هیتجز کپارچهی دگاهید کیبه دست آوردن برای  را یمنابع انسان

موضوعات  جه،یکرده و در نت ییرا شناسا خلا تحقیقاتی موجودتا  دهد یکه به مولفان اجازه م شود می هیدر دسترس ارا

 معیارهایفراتر از مفهوم  دگاهید کیها و سهامداران  به شرکت تواند یآن م ت،ی. در نهارندیقرار گ یمورد بررس یدیجد

 .یمنابع انسان تیریمد یبرا داریپا یرهبر استفاده ازدهد:  هیرا ارا ریگانه ز سه
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 مشخص شده در پیشینه تحقیقاتی( SHRM. تعاریف مدیریت منابع انسانی پایدار )0جدول 

 

 تعاریف نویسندگان

Müller-Christ 

and Remer 

(0888) 

مدیریت پایدار منابع انسانی مرتبط با اقدامات سازمان باید به منظور دستیابی پایدار به منابع 

 اجرا شود. انسانی واجد شرایط

Gollan 

(0111 ,p. 60) 

های خود و در نتیجه دارا بودن توانایی و ظرفیت  ها برای ایجاد ارزش در سازمان ظرفیت سازمان

های منابع انسانی است. این امر مستلزم  ها و سیاست تولید ارزش و تجدید ثروت از طریق برنامه

و کاربرد و توسعه چنین دانشی از طریق  گذاری در دانش بشری از طریق یادگیری مداوم سرمایه

 مشارکت و مشارکت کارکنان است.

Zaugg  و همکاران

 0. صفحه ،0110)

تواند تنها در صورتی اجرا شود که براساس مسیولیت فردی  مدیریت منابع انسانی پایدار می "

شناختی و ابزاری  کارمندان باشد و محور آینده باشد. این روش توسط رویکردهای روش

ها اهداف بلند مدت گرا، مسیولیت اجتماعی و اجتماعی موثر،  است که اهداف آن تعریف شده

کارکنان است. افزایش قابلیت استخدام، تضمین تعادل هماهنگی و  یکاریبآموزش، ابقا و 

 "کند.  تقویت مسئولیت فردی نقش مهمی در مفهوم مدیریت پایدار منابع انسانی ایفا می

Mariappanadar 
. صفحه ،011۲)

801) 

برآورده کردن به عنوان مدیریت منابع انسانی برای   استراتژی پایدار منابع انسانی را میتوان "

نیازهای بهینه شرکت و جامعه حاضر بدون به خطر انداختن توانایی برآورده کردن نیازهای 

 "آینده تعریف کرد. 

Thom  وZaugg 

(0110) 

های کارمند یابی اقتصادی،  رویکردهای مفهومی بلند مدت، مانند مسیولیت اجتماعی و فعالیت

 انتخاب، توسعه، حفظ و یا کاهش نیروی کار.

gollan (0116، 

 06. صفحه

ها و  ها برای ایجاد و تولید مجدد ارزش از طریق کاربرد مداوم سیاست ظرفیت سازمان "

 "اقدامات مشارکتی. 

Ehnert (0118 

b ،70. صفحه 

" HRM شده یا نوظهور است که قصد  ریزی های منابع انسانی برنامه پایدار الگویی از استراتژی

دستیابی به اهداف سازمانی را دارد در حالی که به طور همزمان بر پایه منابع انسانی در طول 

های منابع انسانی بر پایه منابع  زمان با دوام طولانی و کنترل اثرات جانبی و بازخورد سیستم

 "گذارد.  سانی و در نتیجه بر خود شرکت تاثیر میان

Freitas et al. 

 (005صفحه , 0100)

های  مدیریت منابع انسانی پایدار در صدد دستیابی به پایداری سازمانی از طریق توسعه سیاست "

محیطی  هایی است که از ابعاد اقتصادی، اجتماعی و زیست ها و فعالیت منابع انسانی، استراتژی

 "کنند.  عین حال حمایت میدر 
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Cohen و 

 .همکاران

 (3 .ص, 0100)

" HRM  پایدار کاربرد ابزارهای منابع انسانی برای کمک به تعبیه یک استراتژی پایدار در

کند.  است که به عملکرد پایدار شرکت کمک می HRMسازمان و ایجاد یک سیستم 

HRM گانه را  گانه سه ها و اعتماد به دستیابی به یک خط سه ها، انگیزش، ارزش پایدار، مهارت

کند و همزمان سلامت و پایداری سهامداران داخلی و خارجی سازمان را با  ایجاد می

کننده دارایی، توسعه و رفاه سازمان هستند و کمک به حمایت از  هایی که منعکس سیاست

 کند. زیست تضمین می اعمال سازگار با محیط

Wagner 

 (00۲.ص ,010۲)

( به عنوان مدیریت منابع انسانی )مسئولین منابع HRمدیریت پایدار )پایدار( منابع انسانی ) "

ها برای برآورده  انسانی( که نیازهای فعلی یک شرکت و جامعه را بدون فدا کردن توانایی آن

 "کند.  کردن نیازهای آینده برآورده می

Kramar (0100) 

 01۲0ص. 

" HRM شده یا در  ریزی های منابع انسانی برنامه به عنوان الگوی استراتژی  پایدار را میتوان

حال ظهور تعریف کرد که هدف آن دستیابی به اهداف مالی، اجتماعی و اکولوژیکی در عین 

داقل رساندن حال باز کردن پایه منابع انسانی بر روی یک دوره طولانی است. آن به دنبال به ح

اثرات منفی بر روی محیط طبیعی و بر روی مردم و جوامع است و نقش حیاتی فعال مدیران 

کارکنان  کند. را تایید می HRMو متخصصان  HRMعامل، مدیران میانی و خط، متخصصان 

 رندگانیگ میتصم انیکننده وفاق در م سازگار و منعکس ز،یکه متما ییها امیدر فراهم کردن پ

 ". هستند

Ehnert  و همکاران

 (81، ص. 0105)

" HRM به عنوان اتخاذ راهبردهای   پایدار را میتوانHRM هایی تعریف کرد که  و روش

با تاثیر داخل و خارج از سازمان و در طول  ،اجتماعی و اکولوژیکی ،دستیابی به اهداف مالی

ناخواسته و بازخورد منفی را کنترل در حالی که کنترل اثرات جانبی  ،یک افق زمانی بلند مدت

 "کند.  می

Jarlstrom  و

، 0105همکاران )

 (0ص. 

ها به دنبال انواع مختلفی از نتایج  پایدار این است که شرکت HRMمفهوم اولیه زیربنایی بحث 

هستند تا انتظارات سهامداران را برآورده کنند. این پیامدها ممکن است اقتصادی، اجتماعی، 

گردند، اگرچه هر  ها می ها به طور همزمان به دنبال آن و شرکت اکولوژیکی باشند و انسانی

 "تر از دیگران باشد.  کدام از نتایج ممکن است برای سازمان مهم
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Abstract 

This study aims to analyze sustainable human resource management based on the latest 

scientific advances and identify key elements, trends and gaps in research. A systematic 

literary review was conducted using Scopus database articles from 2001 to 2018, which 

resulted in 115 scientific articles. Data analysis was performed through content analysis tools 

and statistical processing of abstracts using Alceste 2015 software. The results divided the 

articles into four categories, which included 74% of the articles analyzed. The first category 

included studies on sustainable leadership based on individual and group strength, its 

principles, processes, actions, and organizational values. The second category included 

examining the relationship between human resource management, environmental 

sustainability, and organizational performance. The third category included the tensions and 

paradoxes between human resource management and sustainability measures: on the one 

hand, human resource management must focus on reducing costs and corporate profitability 

(in the short term); On the other hand, their actions should provide long-term sustainability of 

organizational performance. The last category is related to the relationship between human 

resource management and the social dimension of sustainability, especially with regard to 

organizational social responsibility and the company's relationship with its stakeholders. 

Thus, the purpose of this article is to help the existing topics in the field of sustainable human 

resource management, by analyzing the latest scientific developments and future directions of 

human resource studies. 
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