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Abstract 
Employees and their performance play an essential role in the success of any organization, and 

employee performance management is one of the most important issues in organization 

management. In this regard, one of the organizational concerns is the sustainability of human 

resources and the factors affecting it. Therefore, the current research was conducted through 

the combination of previous studies to present an all-inclusive image of the factors affecting 

sustainable human resources. This research has an applied purpose, and a meta-synthesis 

method was used in it. The researchers did a detailed and in-depth investigation of the subject 

with the meta-synthesis method and combined the results of past qualitative studies. 

Accordingly, after searching the databases, in the time range of 2016 to 2023 for domestic 

research and 2000 to 2023 for foreign research, 147 related studies were evaluated, and finally, 

after reviewing them, 56 articles were selected. Using Sandusky and Barroso's seven-step 

model, the findings of those 56 previous studies related to the research objectives were 

reviewed, aggregated, combined, and interpreted. Using the coding method, the number of 155 

codes, 21 components, and 5 concepts (social, environmental, economic, organizational, and 

welfare factors) were identified, and the pattern of factors affecting sustainable human 

resources was presented and drawn. 

Keywords: 
human resources, sustainable 

human resources, sustainable 

development, meta-synthesis 

method. 

 

Extended abstract 

1. Introduction 
The sustainability paradigm is emerging as a new 

paradigm of human resource management. In the 

field of sustainable human resource management, 

people are considered individuals with their own 

needs and desires, with a life beyond the 

organizations they work for. Sustainable human 

resources management is concerned with 

achieving organizational sustainability by 
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developing human resources policies, strategies, 

and programs that support economic, social, and 

environmental dimensions. Certainly, the 

emergence, expansion, and strengthening of the 

sustainable approach in the human resources 

system in the organization, especially the 

government organizations in our country, in a 

way that includes organizational success and 

value creation for all stakeholders, should be the 

priority of the efforts of the country's managers 

and organizations, as well as university research. 

Therefore, the current research aims to conduct a 
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systematic review of published studies in the field 

of sustainable human resources. 

2. Theoretical framework 
Recently, many researchers, based on the 

resource-based approach, introduced a new 

concept called sustainability of human resources 

in the field of human resources. This concept has 

been increasingly welcomed by the managers of 

organizations that want to compete in the global 

arena due to the expansion of the demand in the 

field of human resources to professional and 

managerial jobs in the modern workplace and the 

requirement to have high skills, competence, and 

the ability to self-manage (Claessens & Van 

Eerde,2004). Galen has stated in his definition 

that "the sustainability of human resources is in 

the form of organizational potential in creating 

value and its ability to rehabilitate this value and 

renew wealth through the application of human 

resources policies and actions." In the changing 

business world, organizations are facing new 

challenges in their activities and have come to 

understand that sustainability matters have many 

benefits for society, the environment, and of 

course, for companies themselves through 

reducing costs and business risk, increasing the 

company's brand reputation, attracting talent, and 

improving competitiveness. 

3. Research Methods 
The current research is developmental in terms of 

purpose, qualitative in terms of the nature of data 

and style of data analysis, and documentary based 

on the data collection. In terms of the research 

method, this study is analytical-descriptive, and 

research data were collected and analyzed using 

the meta-composite qualitative method. The 

"qualitative meta-synthesis" method is a 

consistent method for data analysis among 

qualitative studies. Meta-synthesis is the most 

important and common methodology for 

combining and integrating the results of 

qualitative research and case studies. This 

process enables researchers to identify a research 

question and then seek, select, evaluate, 

summarize, and integrate qualitative evidence to 

address the research questions. 

4. Results 
The current research focused on identifying 

factors affecting sustainable human resources, 

and by combining the findings of 56 references 

from the background of studies, 155 codes, 21 

components, and 5 concepts were identified. The 

obtained concepts and components are social 

factors (social infrastructure, availability of job 

opportunities, social justice, and social 

responsibility of the organization), environmental 

factors (green job design, green human resources 

planning, green recruitment and selection, green 

policy implementation, evaluation green 

performance, green training, green reward, and 

incentive system management), economic factors 

(re-engineering process, cost reduction strategy, 

having macroeconomic policies, employment 

guarantee, and facility development), 

organizational factors (leadership and leadership 

style, human resource management, and 

infrastructure organizational), and welfare factors 

(improving the quality of working life and 

improving working conditions). 

5. Conclusion 
In this research, by studying the background of 

the research, it was found that despite the variety 

and frequency of studies conducted in the field of 

sustainable human resources, no research has 

been conducted to identify factors affecting 

sustainable human resources. Hence, to fill this 

theoretical gap and identify the factors affecting 

sustainable human resources, researchers tried to 

answer this question: what factors affect 

sustainable human resources? Therefore, the 

current research focused on identifying the 

factors affecting sustainable human resources, 

and by combining the findings of 56 references 

from the background of studies, 155 codes, 21 

components, and 5 concepts were identified. 
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 دریافت: تاریخ
 1402 آبان 25

 :پذیرش تاریخ
 1402 همنب 4

 :انتشار تاریخ
 1403 ردیبهشتا 12
 

 چکیده
 ترینمهم زا یکی نیز کارکنان عملکرد مدیریت و کنندمی ایفا سازمان هر موفقیت در اساسی نقش عملکردشان و کارکنان

 و انسانی منابع پایداری توانمی را سازمانی هایدغدغه از یکی راستا این در .است سازمان مدیریت در موضوعات
 معجا تصویری ارائۀ هدف با پیشین هایپژوهش ترکیب طریق از حاضر پژوهش لذا .شمرد بر آن بر اثرگذار عوامل

 روش از آن در و بوده کاربردی هدف نظر، از پژوهش این .گرفت انجام پایدار انسانی منابع بر مؤثر عوامل از
 تایجن و پرداخته موضوع در عمیق و دقیق بررسی به فراترکیب روش با پژوهشگر .است شده استفاده فراترکیب
 هایپایگاه در وجوجست از پس این، اساس بر .استکرده ترکیب هستند کیفی صورتبه که را گذشته هایپژوهش

 خارجی، هایپژوهش برای 2023 تا 2000 و داخلی هایپژوهش برای 1402 تا 1395 زمانی محدودۀ در اطلاعاتی،
 الگوی از استفاده با .گردید انتخاب مقاله 56 بررسی از پس نهایت، در و ارزیابی مرتبط مطالعۀ 147 تعداد
 و ترکیب تجمیع، بررسی، پژوهش، اهداف با مرتبط پیشین پژوهش 56 هاییافته باروسو، و ساندوسکی ایمرحلههفت
 عوامل محیطی، عوامل اجتماعی، عوامل) مفهوم 5 و مؤلفه 21 کد، 155 تعداد کدگذاری روش از استفاده با .شد تفسیر

 سیمتر و ارائه پایدار انسانی منابع بر مؤثر عوامل الگوی نیز و شناسایی (رفاهی عوامل و سازمانی عوامل اقتصادی،
 .شد

 ها: کلیدواژه
 پایدار؛ انسانی منابع انسانی؛ منابع
 .فراترکیب روش پایداری؛ توسعۀ

 مقدمه 1
 مسائل به باید اقتصادی، امور بر علاوه هاشرکت و هاسازمان
 کرده پریشان را بشر زندگی که محیطیزیست و اجتماعی
 هاآن همچنین (Mataji nimvar et al,2023) بپردازند است،
 در اجتماعی، و محیطیزیست مسائل به توجه منظور به

 بیرونی فشارهای از مختلفی انواع معرض در اخیر هایسال
 ادغام به مبادرت هاسازمان تا شده باعث فشارها این اند.بوده

 هایفعالیت همچون سازمان، اجتماعی مسؤولیت عناصر
 Voegtlin) کنند خود هایاستراتژی و هاسیاست در پایدار،

& Greenwood,2016). انسانی، منابع به پایدار رویکرد 

 ۀیندآ و فعلی هایچالش با توانندمی که است کارکنانی ۀتوسع
 داشته سروکار شوند،می مواجه آن با هاسازمان که پایداری
 در هاتلاش نخستین و پایداری ورود .(wong,2017) باشند

 و کریست -مولر توسط آلمان در 1990 ۀده اواخر راستا این
 در همکاران و زاگ توسط سوئیس در ،1999 سال در رمر
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 رد همکارانش و ویلکینسون توسط استرالیا در و 2001 سال
 اشاره هاپژوهش این ۀاولی هدف است. شده انجام 2001 سال
 اب آن نامیدن و انسانی منابع مدیریت برای پایداری اهمیت به

 مفهوم ورود است. بوده پایدار انسانی منابع مدیریت عنوان
 بر میقیع بسیار تأثیر انسانی منابع مدیریت سیستم در یپایدار
 پتانسیل مهم این که دارد سازمان بلندمدت حیات و پویایی
 منابع مدیریت با مرتبط هایبرنامه موفقیت در گیریچشم

 مدیریت ۀحوز در .(Tabatabai et al, 2015) دارد انسانی

 و نیازها با فردی عنوانبه افراد انسانی، منابع پایدار
 که هاییسازمان از فراتر زندگی یک با  خود، هایخواسته
 یدارپا مدیریت شوند.می گرفته نظر در  کنند،می کار آن برای
 ۀلوسیبه سازمانی پایداری به رسیدن به توجه انسانی منابع
 هاییبرنامه و هااستراتژی انسانی، منابع هایسیاست ۀتوسع
 .کندمی حمایت محیطی و اجتماعی اقتصادی، ابعاد از که است
 فرصت انگیزش، انسانی، ۀسرمای از ایمجموعه انسانی منابع
 ... و روان و جسمی سلامت کاری، تلاش و انرژی زمان، و
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 شناسایی عوامل مؤثر بر منابع انسانی پایدار با رویکرد فراترکیب. حکاک محمد

 اقدامات بایستی منبع این پایدار مدیریت منظوربه لذا است.
 ،انگیزش سرمایه، که باشد ایگونهبه انسانی منابع مدیریت
 زمان طول در انسانی منابع تلاش و انرژی سطح و سلامت
 مدتکوتاه در ثبات صورت در انسانی منابع بماند. پایدار خدمت
 در بالا عملکرد مدیریت اقدامات اگرچه و شد خواهند منقضی
 مدیریت نظر مورد اقتصادی اهداف به را سازمان مدتکوتاه
 به آینده در را سازمان پایداری اما نمود، خواهد نزدیک سنتی
 ااحی و بازسازی بایست مصرفی منبع هر انداخت. خواهد خطر
 را خود پایداری نوسانبی و کارا مدتطولانی در بتواند تا شود
 پایداری به یابیدست .(Dehghanan et al, 2022) نماید حفظ
 ت؛اس علمی یندهایآفر و فنی جزئیات به توجه نیازمند تنهانه

 کمک و کارکنان آگاهی بالابردن و انسانی عناصر به توجه بلکه
 و ارزش خلق پایداری، به مثبت نگرش ۀتوسع در هاآن به

 ۀانگسه خطوط در بتواند که هاییشایستگی و هامهارت افزایش
 & Baum) بود خواهد اهمیت حائز کند مشارکت پایداری

Ndiuini ,2020.) که است امر این بیانگر پایداری ۀاید 

 در الذ  باشد، دیگران ضرر در صرفه دنبال به نباید کسهیچ
 از منتفع بایستی جامعه و سازمان  فرد، پایداری پارادایم
 صرف را خود عمر بیشتر هاانسان  باشند. سازمان اقدامات

 مکان ترینمناسب کار دنیای پس کنند،می هاسازمان در کار
 ازمانس به فرد از پایداری است. پایداری ۀاید کارگیریبه برای
 ،سازمان برعکس. و شودمی منتقل جامعه به سازمان از و

 مدیریت پایداری ۀاید با هاسازمان اگر لذا ؛است جامعه بازیگر
 سازمان اقدامات در جامعه و محیط به نسبت حساسیت شوند
 یتقاار به تواندمی پایدار انسانی منابع اقدامات شد. خواهد دنبال

 ظهور و شغلی نگرش بهبود فردی، و سازمانی عملکرد
 موضوع اهمیت به توجه با کند. کمک سازمان در نوآوری
 بر اثرگذار عوامل که است آن حاضر پژوهش اصلی سؤال
 اند؟کدام پایدار انسانی منابع

 وزهامر پایدار مؤسسات ایجاد در انسانی منابع مدیریت نقش
 در است. نموده جلب خود سویبه ایفزاینده طوربه را توجهات
 مشروعیت حفظ برای دولتی هایسازمان بالاخص و هاسازمان
 خود ۀبالقو و موجود منابع از باید سازمان خود، اجتماعی
 انیانس منابع از پایدار ۀاستفاد از اینشانه این و کند استفاده
 تا کرده تلاش هاسازمان از برخی ،هاینههز کاهش برای است،

 لهأسم این کنند. قربانی را کار نیروی و داده کاهش را کارکنان
 انسانی منابع از غیرمسؤولانه اجتماعی ۀاستفاد ۀدهندنشان

 یانسان منابع مدیریت ۀزمین در محققین اکثر است. سازمانی
 به تواندمی انسانی منابع مدیریت هایفعالیت و هاقابلیت معتقدند
 پایداری به امر این و شود منجر سازمان یک در بالا عملکرد
 کمک رقابتی مزیت مانند موضوعات برخی در سازمانی

 درستیبه را خود موقعیت که هاسازمان کهطوریبه کند،می
 نددار رقبا به نسبت را برتر رقابتی مزایای اند،کرده ایجاد

(Kiani et al,2020). نظر در پارادایمی عنوانبه پایداری 

 یندهآ ۀتوسع تصمیمات برای را چارچوبی که است شده گرفته
 انسانی، منابع پایداری (.Hooey et al, 2017) دهدمی ارائه

 کهطوریبه داشت، خواهد دنبال به را سازمانی پایداری
 رضایت و بلندمدت عملکرد تا سازدمی قادر را هاسازمان
 وانتمی بنابراین دهند. توسعه و حفظ را خود نفعانذی مستمر
 کنندمی تلاش کارکنان تمام پایداری، منظر از که گرفت نتیجه

 به را هاآن و دهند ارائه را خود خاص ۀخلاقان هایاندیشه تا
 ماعیاجت و محیطیزیست علایق با تنهانه که دهند تغییر خدمات
 ادیاقتص ارزش ،بالا کیفیت با خدمات این بلکه ،بوده سازگار

 تقویت و گسترش ظهور، قطعا   آورد.می ارمغان به نیز را
 صا  مخصو سازمان در انسانی منابع سیستم در پایداری رویکرد
 موفقیت که صورتی به کشورمان در دولتی هایسازمان
 داشته بر در را نفعانذی تمامی برای ارزش خلق و سازمانی
 و هاسازمان و کشور مدیران هایتلاش اولویت در باید باشد،
 العاتمط پراکندگی به باعنایت باشد. دانشگاهی هایپژوهش نیز
 مستلزم انسانی منابع پایداری ۀحوز در نتایج واگرایی و

 یجنتا از را دستییک و جامع تصویر تا بود هاآن فراترکیب
 از که عواملی بر علاوه حاضر پژوهش در کند. عرضه هاآن

 افهاض نیز جدیدی موارد بود، شده استخراج پیشین هایپژوهش
 پر پیشین هایپژوهش در موجود خلأهای صورت این به و شد
 اثرگذار عوامل شناسایی هدف با حاضر پژوهش روازاین شد.
 بندیجمع و بررسی ازآنجاکه و شد اجرا پایدار انسانی منابع بر

 عیجام تصویر ترسیم در مهمی گام گذشته، مطالعات هاییافته
 قرار نظر مد را هاآن فراترکیب پژوهش این است، هاآن از
 را هاآن گذشته، مطالعات ژرف بررسی با دارد قصد و داده

 ثرؤم عوامل برای را جامعی الگوی ها،آن میان از و واکاوی
 کند. عرضه پایدار انسانی منابع بر

 پژوهش ۀپیشین و نظری مبانی 2
 بررسی مورد بخش دو در را پژوهش ادبیات مطالعه این در

 انسانی منابع مدیریت در آن اهمیت و پایداری الف( دادیم: قرار
 .انسانی منابع مدیریت پایداری هایمحرک ب( و

 منابع مدیریت در آن اهمیت و پایداری 2.1
 انسانی

 تیرقاب مزیت تولید برای باارزشی و کمیاب منابع کارکنان
 اب آن نمودن جایگزین امکان کهطوریبه هستند سازمان پایدار
 تنیس مالی و فنی ۀسرمای قبیل از سازمانی هایسرمایه سایر
 انیانس نیروی به سازمانی هایسرمایه سایر مناسب کاربست و

 و انسانی منابع (.Zarjoo & pourezat,2022) است وابسته

 در است شده سبب استراتژیک، منبعی ۀمنزل به آن ۀویژ نقش
 رفتهگ نظر در دارایی ترینمهم فرد پیشرفته، سازمانی تفکر
 یدتأک انسانی منابع مدیریت به نوین هایرهیافت امروزه شود.
 تمدیری پایدار، رویکردی با انسانی منابع لزوما   که کنندمی

 اشاره برای عمدتا   خود ۀاولی شکل در پایداری اصطلاح گردد.
 یتروسیع ۀدامن اکنون رفت.می کار به زیست محیط پایداری به

 Sekhar et) شودمی شامل را مدیریت هایجنبه بیشتر و دارد

al,2020.) تنیمب رویکرد ۀپای بر زیادی پژوهشگران تازگیبه 

 در ار انسانی منابع پایداری عنوان تحت جدید مفهومی منبع، بر
 رشگست دلیل به مفهوم این کردند. معرفی انسانی منابع ۀحوز

 رد مدیریتی و ایحرفه مشاغل به انسانی منابع ۀحوز تقاضای
 ییتوانا و بالا شایستگی و مهارت داشتن الزام و مدرن کار محل

 هک هاییسازمان مدیران روزافزون استقبال مورد خودمدیریتی،
 است گرفته قرار خواستارند، را جهانی ۀعرص در رقابت

(Claessens & Van Eerde,2004). ۀعرص در پایداری 

 موجب که رودمی شمار به نوین مفهومی مدیریت،
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 منابع انسانی پایدار با رویکرد فراترکیبشناسایی عوامل مؤثر بر . محمد حکاک

 Afjeh) شودمی سازمانی یندهایآفر چابکی و پذیریانعطاف

et al,2022). که، است کرده بیان خود تعریف در گالن 

 ادایج در سازمانی پتانسیل قالب در انسانی منابع ی"پایدار
 ثروت تجدید و ارزش این بازپروری در اشتوانایی و ارزش

 در است." انسانی منابع اقدامات و هاسیاست اعمال طریق از
 جدیدی هایچالش با هاسازمان تغییر، حال در کاروکسب دنیای
 هک اندرسیده درک این به و هستند روروبه خود هایفعالیت در

 ریسک و هاهزینه کاهش طریق از پایداری موضوعات
 جذب در جذابیت شرکت، برند شهرت افزایش تجارت،
 ودخ البته و محیط جامعه، برای پذیریرقابت بهبود و استعدادها
 مدیریت پس این از ،این اساس بر دارد. زیادی منافع هاشرکت
 و پایداری ۀحیط در اجتماعی تعاملات تواندنمی انسانی منابع

 ارسروک آن با عمل در زیرا ؛بگیرد نادیده را شرکتی پایداری
 انسازم پایدار ۀتوسع ایجاد در مهمی بسیار نقش نیز و داشته
 در پایدار انسانی منابع به توجه .(Aust et al, 2020) دارد

 فراوانی رشد اخیر ۀده دو در که است ایپدیده ها،سازمان
 هایجنبش از دیگری شمار مانند نیز جنبش این است. داشته
 حال در و دارد بالایی کاربری و سودمندی مدیریت، کارآمد
 وذنف جهان پیشرفته و صنعتی کشورهای سراسر در حاضر،
 دابعا بهباتوجه کارکنان با کار اصول و مبانی و است کرده

 است ساخته شگرف تحولی دچار را انسانی منابع پایداری،
(Forotan oqlidi & seyyed naghvi,2021). امروزه 

 و اجتماعی مسؤولیت بر روزافزون تمرکز با هاسازمان
 صرف، مالی سود از غیر به جدیدی اهداف پایدار، عملکرد
 تنظیم را محیطیزیست و اجتماعی پیامدهای به تعهد مانند
 ،پایداری .(Qolipour & hamedinia,2021) اندکرده

 کمک هاسازمان به که است راهبردی ۀمقول یک وضوحبه
 انهایشفرصت و تهدیدها کنند، درک کنونی روندهای تا کندمی
 Mohammad) ببینند را هاآن بین روابط و کنند بررسی را

karimi et al, 2022). رپایدا انسانی منابع به یابیدست جهت 

 اجتماعی ابعاد باید اقتصادی و محیطیزیست ابعاد بر علاوه
 گردد. لحاظ کارکنان خدمت جبران آموزش، استخدام، در نیز

 بیانتخا هایشاخص در که باشدمی معنی این به پایدار استخدام
 مثل محیطیزیست ابعاد میزان چه تا کارکنان استخدام جهت
 اماستخد در تبعیض عدم جامعه، فرهنگ به احترام سبز، دانش

 سبز، هایآموزش بر علاوه نیز آموزش در شود.می رعایت
 به آموزشی مباحث و آموزشی ۀشیو انتخاب در است نیاز

 عدالت شود، گذاشته احترام کارکنان فرهنگ و جامعه فرهنگ
 از طورهمین و گردد برقرار کارکنان میان آموزشی
 و کار محیط ایمنی سطح بتوان که شود استفاده هاییآموزش
 هایپاداش خدمت جبران درخصوص داد. افزایش را کارکنان

 ،کارکنان سوی از محیطیزیست مسائل رعایت منظور به سبز
 اعمال باید هاپرداخت در تبعیض عدم و پرداختی هایعدالت
 هایسازمان (.Tahmasabi Roshan et al,2022) گردد

 تغییرات شدن،جهانی همچون هاییچالش با کنونی
 هستند روروبه فناورانه هاینوآوری و شناختیجمعیت

(Alvani & Danaeifard, 2001.) این با رویارویی برای 

 زا مشخصی سطح به رسیدن برای هاییاستراتژی به ها،چالش
 تیسن رقابتی هایمدل بر شدید توجه زیرا است، نیاز پایداری

 یانسان و اجتماعی طبیعی، منابع از مدتکوتاه گیریبهره با
 رد باشد. بلندمدت در را هاآن موفقیت کنندهتضمین تواندنمی

 Zaugg) است شدهتبدیل هاسازمان الزامات به پایداری نتیجه،

et al,2001.) مدیریت در پایداری اهمیت ،90 دهه اواخر در 

 مدیریت زمینه در پیشین هایپژوهش اساس بر نیانسا منابع
 دش برجسته هاسازمان پایداری و انسانی تعاملات زیست،محیط

 یک عنوانبه انسانی منابع مدیریت و پایداری بین رابطه و
 .(Macke & Genari,2019) شد تعریف نوظهور رویکرد

 نگهداشت و جذب سبب تنهانه پایدار انسانی منابع مدیریت
 ارک محیط یک بلکه شود،می استعداد با و انگیزه با کارکنان

 کندمی فراهم نوآوری و توسعه برای را هاییفرصت و سالم
(Wikhamn,2019). که آوردمی وجودبه را سیستمی چنینهم 

 الم،س و پویا کاری نیروی سازیآماده کارکنان، مشارکت سبب
 چنینهم شود.می نیز آینده در بلکه حاضر حال در تنهانه

 زیست،محیط به کمک و نوآوری برای را ایبالقوه ظرفیت
 پایداری و نوآوری سبب و کرده فراهم اجتماع و کارکنان
 پایداری (.Vihari & Rao, 2018) گرددمی اقتصادی

 نسانیا و طبیعی مالی، منابع از استفاده که است جدیدی رویکرد
 روش یک در اجتماعی و محیطی اقتصادی، بهبود برای را

 یداریپا  بخشد.می بهبود آینده و کنونی سود ایجاد برای متعامل
 انیانس منابع بازتولید و مصرف تعادل عنوانبه انسانی منابع
 با .(Nyameh et al, 2014) شودمی درک زمان طول در

 در هاسازمان پایدار، انسانی منابع مدیریت رویکرد اجرای
 انتظارات و نیازها برآوردن اول هستند: مهم هدف دو جستجوی
 لتعاد استرس، کاهش سلامتی، مداوم، توسعه )یعنی کارکنان

 افزایش دوم، و شانوریبهره حفظ منظوربه زندگی( -کار
 نبعم که کار بازار در شایسته کارکنان جذب با پذیریرقابت

 بنابراین  دهند.می تشکیل را رقابتی مزیت از ارزشمندی
 دارپای انسانی منابع رویکرد از استفاده با توانندمی هاسازمان
 در رقبا از متمایز و کارمندگرا سازمان عنوانبه را خودشان
 حضور .(App & Buttgen, 2016) کنند معرفی کار بازار

 تواندمی سازمان در آن مرتبط پسایندهای و پیامدها پایداری،
 کومار د.شو انسانی منابع بهبود و کارمندان بیشتر تعهد به منجر

 انسانی منابع مدیریت که کنندمی بیان (2020) همکاران و

-ذی از متضاد انتظارات تا سازدمی قادر را هاسازمان پایدار

-امسه مشتریان، فروشندگان، کارکنان، مانند مختلف نفعان
 بر مثبت تأثیر ایجاد از اطمینان با را جوامع و دولت داران،
 تمدیری مزایای کنند. متعادل مالی و محیطی سازمانی، عملکرد
 ،سازمانی عملکرد ارزیابی با توانمی را پایدار انسانی منابع

 در شدهانجام هایبرنامه مانند محیطیزیست و فردی اجتماعی،
 کارکنان، رفاه و سلامت رابطه، اشتغال، کیفیت هایزمینه
 در شدن شناخته کار، محل در روابط کیفیت آنان، وریبهره
 شغلی، رضایت کار، ۀبالقو منابع از ایگسترده طیف میان
 ابعیمن از استفاده زندگی، و کار بین تعادل کارمندان، ۀانگیز

 و خدمات و سبز محصولات تولید آب، انرژی، همچون
 رد.ک گیریاندازه )اکولوژیک(، کاری سفر با مرتبط هایهزینه
 شهرت بهبود به پایداری پذیرش (2011) لاودال نظر از

 کی به شدنتبدیل به کمک و عمومی اعتماد ایجاد وکارها،کسب
 منابع مدیریت کند.می کمک اجتماعی پذیرمسؤولیت سازمان
 در تا دهد قرار تأثیر تحت را هاسازمان تواندمی پایدار انسانی
 رفاه ،یاقتصاد رونق از اطمینان حصول یبرا خود هایتلاش

 خود، نفعانذی یبرا محیطیزیست یپیامدها و اجتماعی
 ,Anlesinya & Susomrith) کنند عمل مؤثرتر و تررقابتی



162 

 

 

 .178تا  157 صفحات .1403 بهار و تابستان .10 شماره .6 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 شناسایی عوامل مؤثر بر منابع انسانی پایدار با رویکرد فراترکیب. حکاک محمد

 صورتبه امروزه که است اصطلاحی پایداری .(2020

 ستا گرفته قرار استفاده مورد مختلف هایرشته در ایگسترده
 شماربه منابع ترینمهم از یکی هاسازمان در افراد ازآنجاکه و
 ریتمدی هایسیستم برای دائمی نگرانی به پایداری لذا روند،می
 GhaleeAgha) است شده تبدیل انسانی منابع

Babaei,2023.) دو پایداری و انسانی منابع پایدار مدیریت 

 اهداف تنهانه است؛ سازمانی منفعت سمت به همگرا پارادایم
 لعم مسؤولانه شیوهای به بلکه ،کنندمی برآورده را دارانسهام
 در را طبیعی منابع حفظ و جمعی رفاه حالعین در و کنندمی
 ار انسانی منابع پایدار مدیریت دلیل همین به گیرند.می نظر
 کهدرحالی کرد؛ تعریف سازمان افزار()سخت عنوانبه توانمی

 نظر در افزار(نرم بخش( موتور عنوانبه کارکنان هایارزش
 به یابیدست در مکمل هایمؤلفه دو هر و شوندمی گرفته
 (.Florea et al, 2012) هستند پایدار ۀتوسع اهداف

 انسانی منابع مدیریت پایداری هایمحرک 2.2
 و انسانی نیروی گرو در سازمانی هر پایدار موفقیت امروزه
 (Beikzad & Fadaihosseini,2022) باشدمی آن وریبهره

 و مهم نقش که انسانی منابع مدیریت پایداری هایمحرک
 بر انسازم انسانی منابع پایداری گسترش و رشد بر چشمگیری

 آیندمی شماربه فردی و سازمانی مفاهیم جمله از دارند، عهده
 انیانس منابع مدیریت پایداری مزایای به سازمان یابیدست که
 اعمال (.Macke & Genari, 2019) نمایدمی تسهیل را

 اول، ۀنکت باشد؛می استوار نکته سه بر انسانی منابع مدیریت
-می مربوط استعدادها حفظ و جذب برای سازمان پتانسیل به

 دده گسترش را رویکردهایی باید سازمان راستا این در شود.
 برانگیز،چالش و جذاب کار محیط یک خلق آن هدف که

 پاداش هایشیوه ۀتوسع و زندگی و کار تعادل از پشتیبانی

 در پایدار انسانی منابع مدیریت به رسیدن برای باشد. مناسب
 مدیریت خدمات، جبران هایشیوه همچون عواملی نکته این
 یلقب از داوطلبانه کار ترویج و توسعه و گستردگی و تنوع

 مدیریت پایداری هایمحرک عنوانبه که است موضوعاتی
 ۀنکت (.Macke & Genari, 2019) است مطرح انسانی منابع
 ؛شودمی مربوط انگیزه با و پویا کار نیروی ضرورت به دوم
 رد ایمنی و سلامت بهبود برای را هاییبرنامه باید سازمان لذا

 و کارکنان رفاه ایجاد استرس، کاهش و جلوگیری کار، محل
 دهد. انجام افراد خصوصی زندگی و کار بین تعادل ارجحیت

 ونیدر تعاملات کارکنان، سلامت و امنیت مدیریت نکته این در
 انعنو تحت که است مفاهیمی قبیل از شغلی ۀحرف مدیریت و

 است مطرح انسانی منابع مدیریت پایداری هایمحرک
(Macke & Genari, 2019). گذاریسرمایه سوم، ۀنکت در 

 ۀآیند و فعلی های سناریو هدف با کارکنان، شایستگی روی
-برنامه هاسازمان هدف این به یابیدست برای است. سازمان

 هایبرنامه بلندمدت، پرورش و آموزش ۀزمین در را هایی
 توالی و استعدادها مدیریت کارکنان، ۀتوسع و آموزشی
 قابلیت که هاییفعالیت و هامهارت آموزش و داخلی هایبرنامه
 Macke)  دهندمی گسترش دهد، بهبود را کارکنان استخدام

& Genari, 2019.) برای آن هایمحرک و پایداری به توجه 

 پایداری زیرا ؛است برخوردار خاصی ضرورت از هاسازمان
 هاسازمان به که شودمی محسوب مدیریت در مهم مسائل از

 رخ هاآن پیرامون و رقابتی محیط در را چه آن دهدمی اجازه
 (.Mousavijed et al,2022) دنماین بینیپیش را دهدمی

 یخارج و یداخلـ ۀشدانجام مطالعات یبرخ خلاصه
 است. شده آورده 1 جدول در پژوهش موضوع پیرامون

 پژوهش ۀپیشین .1 جدول

 نتایج عنوان مقاله منبع

Pourahmadi et 

al., (2022) 

شناسایی پیشایندها و 
پسایندهای مدیریت منابع 

انسانی پایدار در 
های مدیریت پسماند سازمان

 های کشورشهرداری

ریت منابع انسانی پایدار شامل استراتژی سازمانی، فرهنگ پیشایندهای مدی
سازمانی، مدیریت تحول، یادگیری سازمانی و سبک رهبری هستند و 
همچنین پیامدهای مدیریت منابع انسانی پایدار شامل عملکرد سازمانی، 

 باشند.جذابیت سازمانی، مشارکت کارکنان و ترک خدمت کارکنان می

Arab kolmeri et 

al., (2021)  

تأثیر مدیریت منابع انسانی 
پایدار بر شهرت سازمانی: 
نقش میانجی نوآوری 

 سازمانی

های پژوهش از طریق معادلات ساختاری نشان داد که تحلیل داده تجزیه و
 و مدیریت منابع انسانی پایدار بر شهرت سازمانی تأثیر مستقیم مثبت

معناداری ندارد ولی از طریق متغیر نوآوری به عنوان میانجی کامل، بر 
 ثیرگذار بوده است.أمتغیر شهرت سازمانی ت

Hakkak et al., 

(2021) 

های بندی مؤلفهاولویت
مدیریت منابع انسانی پایدار 

 با رویکرد فازی

 ۀداری منابع انسانی در سه دستهای مؤثر بر پایبیست نوع از مؤلفه
محیطی و اقتصادی شناسایی شدند. نتایج نشان داد که از اجتماعی، زیست

بالاتری نسبت به دو بعد اجتماعی و  ۀمحیطی رتبمیان ابعاد، بعد زیست
محیطی از بیشترین اهمیت های زیستاقتصادی دارد و به عبارتی مؤلفه

 برخوردارند.

Forotan oqlidi & 

Seyednaqavi., 

(2021) 

الگوی راهبردی مدیریت 
منابع انسانی پایدار در 

های اداری با سازمان
 ۀاستفاده از روش نظری

 داده بنیاد

عوامل علی مؤثر بر مدیریت منابع انسانی پایدار شامل عامل انسانی، 
داشت ی و نگهای شامل پایدارسازمانی و محیط سازمان، عوامل زمینه

ها جهت پایداری سازمان؛ عوامل کارگیری زیرساختمنابع انسانی و به
های قانونی های سیاسی ـ اجتماعی، محدودیتگر شامل محدودیتمداخله

های مالی و عوامل راهبردی شامل استخدام افراد بر محیطی و محدودیت
انسانی،  های منابعاساس شرایط احراز شغل، تدوین و اجرای استراتژی
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 منابع انسانی پایدار با رویکرد فراترکیبشناسایی عوامل مؤثر بر . محمد حکاک

کارگیری و استقرار نظام جذب منابع انسانی و اصول مدیریت جهت به
 کارگیری نظام پرداخت است.به

Akbari, (2021) 

های شناسایی پنداشت
مدیران نسبت به 

راهبردهای مؤثر بر ایجاد 
 منابع انسانی پایدار

گیری مدیریت منابع ر بر شکلالگوی ذهنی در خصوص راهبردهای مؤث 5
ی گرایی، انتقادپذیری، تنوع پذیرگرایی، عقلانیتانسانی پایدار شامل تعامل

 .باشدگرایی میو عدالت

Kramar, (2022) 
مدیریت منابع انسانی 
 پایدار: شش بعد کلیدی

که وجه تمایز با شش ویژگی مدیریت منابع انسانی پایدار شناسایی شده 
ها شامل نتایج شود. این ویژگیمدیریت منابع استراتژیک قلمداد می
ها، نیاز به شناخت پیامدهای مثبت متناقض، نگرانی در مورد توسعه قابلیت

ابع های مدیریت منو منفی بالقوه و بالفعل، توجه به توسعه و اجرای فعالیت
ایی برای ارتقای پایداری ها و طراحی معیارهانسانی، بیان صریح ارزش

 هستند.

Kahyadi et al., 

(2022) 

های رهبری های سبکنقش
های مدیریت پایدار، شیوه

منابع انسانی پایدار و 
 رضایت شغلی

های مدیریت منابع انسانی های رهبری پایدار مدیران اجرایی و شیوهسبک
 گذارند و رضایت شغلی بر عملکرد تأثیرمی تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی

 مثبت دارد.

Kumar et al., 

(2020) 

پذیرش پایداری از طریق 
مدیریت منابع انسانی 

پایدار: مروری بر ادبیات 
سیستماتیک و چارچوب 

 مفهومی

سبز، های مدیریت منابع انسانی محیطی، شیوههای عملکرد زیستبرنامه
رفاه و رضایت کارکنان، عملکرد کارکنان، محیط کار و میزان فشارهای 

محیطی و مالی بازار را ازجمله عوامل مؤثر و پیامدهای سازمانی، زیست
 عنوان نتایج مدیریت منابع انسانی پایدار شناخته شدند.به

Dilek & Pinar, 

(2020) 

 انسانی پایدارمدیریت منابع 
 مدیریت ۀدر ترکیه و توسع

 منابع انسانی پایدار

ابعاد مدیریت منابع انسانی پایدار شامل، شرایط کاری، توسعه و شادکامی 
پذیری، فرایندهای های انعطافهای اشتغال پایدار، روشکارکنان، سیاست

 باشند.محیطی میدیجیتالی بدون کاغذ و آگاهی زیست

Jarlstrom et al., 

(2018) 

مدیریت منابع انسانی پایدار 
نفعان: از با تأکید بر ذی

 دیدگاه مدیریت ارشد

چهار بعد مدیریت منابع انسانی پایدار عدالت و برابری، اقدامات شفاف 
چنین چهار باشد؛ هممدیریت منابع انسانی، سودآوری، و رفاه کارکنان می

ت حقوقی و اخلاقی، مدیریتی، اجتماعی و اقتصادی را نشان مسؤولی ۀحوز
 دادند.

 پژوهش شناسیروش 3
 هاداده ماهیت لحاظ از ای،توسعه هدف نظر از حاضر پژوهش

 اساس بر و کیفی هایپژوهش جزء هاداده تحلیل سبک و
 پژوهش انجام روش منظر از است. اسنادی هاداده آوریجمع

 وشر از استفاده با پژوهش هایداده و است توصیفی - تحلیلی
 میان در شوند.می تحلیل و آوریجمع فراترکیب کیفی

 جممنس ایشیوه کیفی" "فراترکیب روش کیفی، هایپژوهش
 و ترینمهم فراترکیب باشد.می هاداده تحلیل و تجزیه برای
-شپژوه نتایج ادغام و ترکیب برای شناسیروش ترینمتداول
 ار پژوهشگران یندآفر این است. موردی مطالعات و کیفی های
 نموده شناسایی را مشخص پژوهشی پرسش یک سازدمی قادر
 ادغام و کردنخلاصه ارزیابی، انتخاب، یافتن، دنبال به سپس و

 ,Ervin) باشند پژوهش سؤالات بررسی برای کیفی شواهد

 هب نسبت آن توانایی در فراترکیب روش قوت نقطه .(2011

 از مفهومی چارچوب یک ایجاد و مشترک هایمقوله شناسایی
 و مهندسی کیفی، روش یک روش این است. پیشینه دل

 هایتهیاف کیفی، نتایج سازییکپارچه بر و بوده مجدد دهیشکل
 فهم برای روازاین است. متمرکز موجود مطالعات و هاپژوهش
 اربسی هایافته از تفسیری ترکیب و پژوهش موضوع عمیق
 رد فراترکیب، روش سازیپیاده الگوهای میان از است. کارآمد
 ارک به باروسو و ساندوسکی ایمرحلههفت الگوی پژوهش این

 ستفادها بیشترین فراترکیب هایپژوهش در که است شده گرفته
 .2 پژوهش، هایسؤال تنظیم .1مراحل: شامل که دارد را

 گزینش و جووجست .3 پژوهشی، اصول مندنظام کنکاش
 تحلیل و تجزیه .5 مقالات، اطلاعات استخراج .4 مقالات،
 ۀارائ .7 استخراجی، کدهای کیفیت کنترل .6 کیفی، هاییافته
  است. هایافته

 پژوهش سؤالات تنظیم اول: ۀمرحل
 فراترکیب تحلیل پژوهش هایالؤس .2 جدول

 هاپاسخ پژوهش سؤالات هاشاخص

 چیزی چه

 انسانی منابع بر مؤثر عوامل
 اند؟کدام پایدار

 منابع بر مؤثر عوامل الگوی
 است؟ چگونه پایدار انسانی

 پایدار انسانی منابع بر مؤثر عوامل شناسایی
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 مورد ۀجامع
 مطالعه

 برای مطالعه مورد ۀجامع
 اند؟کدام عوامل این شناسایی

 و دایرکت ساینس )انتشارات خارجی؛ و داخلی معتبر علمی هایپایگاه
 انسانی(علوم جامع پایگاه و دانشگاهی جهاد علمی اطلاعات پایگاه امرالد،

 زمانی ۀمحدود
 زمانی ۀدور چه در عوامل این

 اند؟شده جووجست و بررسی
 تا 2000 سال از و داخلی هایپژوهش برای 1402 تا 1395 سال از

 خارجی هایپژوهش برای 2023

 چگونه
 این کردنفراهم برای روشی چه

 است؟ شده استفاده مطالعات
 اسنادی تحلیل

 متون و اسناد مندنظام بررسی دوم: ۀمرحل
 ،اطلاعات گردآوری منظور به فراترکیب تحلیل و رویکرد در
 قرار استفاده مورد گذشته( مدارک و )اسناد ثانویه هایداده
 شدهانجام دسترس در هایپژوهش ۀهم پژوهش این در گیرد.می
 و گوگل وجوجست موتورهای از پایدار انسانی منابع ۀزمین در

 د،امرال دایرکت، ساینس اطلاعاتی انتشارات و اسکالر گوگل
 جامع پایگاه و دانشگاهی جهاد علمی اطلاعات پایگاه
 آوریجمع ابزار گرفت. قرار بررسی مورد انسانی علوم

-جست با علمی؛ مجلات در منتشرشده هایپژوهش اطلاعات

 "پایداری پایدار"، انسانی "منابع شامل هاییکلیدواژه جویو
 مانیز ۀمحدود در انسانی" منابع پایداری ۀتوسع انسانی"، منابع
 در 2023 تا 2000 و داخلی هایپژوهش در 1402 تا 1395
 رویکردی از استفاده با و پذیرفت صورت خارجی هایپژوهش
 گردیدند. انتخاب هاپژوهش ینترمرتبط هدفمند

 مناسب مقالات انتخاب و وجوجست سوم: ۀمرحل
 دهشگرفته نظر در معیارهایی مناسب مقالات انتخاب منظوربه

 شدن ثبت شامل: مطالعه این به مقالات ورود معیارهای است.
 تنم به دسترسی معتبر، علمی هایپایگاه در موردنظر پژوهش

 ار،پاید انسانی منابع ۀحوز به مقاله مطالب بودن مرتبط کامل،
 در اند.شده مطالعه این وارد مقاله 147 اساس این بر باشند.می

 مقالات میان تناسب از اطمینان منظور به گری،غربال ۀمرحل
 رب گام هر در ترتیب به مقالات پژوهش، الاتؤس و شدهانتخاب
 بطمرت چکیده، بودن مرتبط هدف، با عنوان بودن مرتبط اساس
 قرار بررسی مورد کیفیت داشتن درنهایت و محتوا بودن
 شوند.می گذاشته کنار مقاله تعدادی گام هر در و گیرندمی

 روش از استفاده با چهارم گام در شده انتخاب مقالات کیفیت
 پژوهشگر، روش این در شود.می سنجیده1کسپ حیاتی ارزیابی

 منطق پژوهش، اهداف شاخص: 10 اساس بر را مقاله هر
 ۀنحو گیری،نمونه روش پژوهش، طرح شناسی،روش
 ۀنحو اخلاقی، ملاحظات پذیری،انعکاس ها،داده آوریجمع
 مورد پژوهش ارزش و هایافته شفاف بیان آماری، تحلیل

 )ضعیف دهدیم داده نمره شاخص هر به و داده قرار بررسی
 30 از ترکم امتیازی که ایمقاله هر سپس ((.5) عالی تا (1)
 (2) جدول در شود.می گذاشته کنار پژوهش از آورد دست هب

 هایشاخص در شده کسب امتیاز جمع همراهبه نهایی مقالات
 است. شده آورده مطروحه

 

کسپ حیاتی ارزیابی روش اساس بر منتخب مقالات امتیاز .3 جدول

 امتیاز پژوهش حیاتی ارزیابی معیارهای
 حیاتی ارزیابی معیارهای

 پژوهش
 امتیاز پژوهش حیاتی ارزیابی معیارهای امتیاز

Pourahmadi et al., (2022) 41 Ehnert, (2009) 41 Jarlstrome et al., (2018) 32 

Tafarojkhah et al., (2021) 38 
Spooner & Kaine, 

(2010) 
34 Lorincova et al., (2018) 41 

Ahmadbeiki et al., (2021) 36 Becker, (2011) 36 
Bombiak & Marciniuk-

Kluska, (2018) 
43 

Mokhtarpourasl & Kameli, 

(2022) 
42 Jackson e tal., (2011) 37 Prasodjo, (2019) 38 

Kiyani et al., (2022) 34 Dempsey et al., (2011) 40 
Strenitzerova & Achimsky, 

(2019) 
35 

Shirdel et al., (2022) 37 
Ehnert & Harry, 

(2012) 
31 

Hamadamin & Atan, 

(2019) 
31 

Jandaghi et al., (2023) 42 Lis, (2012) 41 Macke & Jenari, (2019) 36 

Ghaleeaghababaei, (2023) 46 Han et al., (2013) 36 
Chams & Garcia-Blandon, 

(2019) 
42 

Jithendran & Baum, (2000) 38 Gully, (2013) 33 Stahl et al., (2020) 44 

                                                      
1 casp 
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Daily & Huang, (2001) 37 ScullyRuss, (2013) 32 Yong et al., (2020) 39 

Mariappanadar, (2003) 39 Arulrajah, (2015) 42 Mousa & Othman, (2020) 37 

Randolph, (2004) 44 
Bangwal & Tiwari, 

(2015) 
31 Amrutha & Geetha, (2020) 41 

Huselid et al., (2005) 46 DeLange et al., (2015) 38 Iqbal, (2020) 31 

Gollan, (2005) 33 
Langwell & Heaton, 

(2016) 
39 Davidescu et al., (2020) 33 

Littig & Griessler, (2005) 39 
Parakandy & Behery, 

(2016) 
33 

Stofkova & Sukalova, 

(2020) 
45 

Hopwood et al., (2005) 31 Mishra, (2017) 41 Piwowar-Sulej, (2021) 43 

Ehnert, (2006) 41 Tooranlooetal., (2017) 44 
Munoz-Pascual et al., 

(2021) 
38 

Teck Hui, (2008) 38 
Pellegrini et al., 

(2018) 
46 Amjad et al., (2021) 34 

Bremley et al., (2009) 44 Baum, (2018) 39   

 است. شده ارائه گریغربال فرآیند ۀخلاص 1 شکل در

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

گریغربال فرآیند ۀخلاص .1 شکل

 مقالات اطلاعات استخراج چهارم: مرحله
 تدق به مقالات محتوای گام این در مناسب، مقالات گزینش با

 استخراج پژوهش پرسش با مرتبط هایداده و شدهبررسی

 شدهاستخراج کدهای از اینمونه 3 ۀشمار جدول در شود.می
 است. شده ارائه مقالات محتوای از

 

 منتخب مقالات از استخراجی کدهای نمونه .4 جدول

 شده استخراج کدهای منبع متن

 کاری ساعات و حجم میان تعادل انسانی، منابع پایداری ملزومات از یکی
 زعم به باشد.می کارکنان خصوصی زندگی و شخصی مسائل با

 کار حجم و مدتطولانی کاری ساعات پژوهش، در کنندگانمشارکت

Mokhtarpourasl 

& Kameli, (2022) 

 تعادل برای محیطی ایجاد
 بر کیدأت زندگی، و کار
 کارکنان، معنویت و سلامت

147تعداد مقالات یافت شده =   

 

105انتخاب بر اساس چکیده =   

76انتخاب بر اساس محتوا =   

  60مقالات تایید شده بر اساس محتوا = 

  56مقاله های نهایی شده =

42مقالات رد شده بر اساس عنوان =   

29مقالات رد شده بر اساس چکیده =   

16مقالات رد شده بر اساس محتوا =   

4مقالات رد شده بر اساس کیفیت =  
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 آسیب کارکنان خانوادگی و شخصی زندگی به استاندارد از فراتر
 نوع به وابسته کاملا   زندگی، و کار تعادل مفهوم همچنین .رساندیم
 زندگی شرایط از بالایی درک مدیران، از برخی هاست.آن مدیران دیدگاه

 قرار کاری فشار تحت روانی و روحی نظر از را آنان و داشته کارکنان
 تخصیص عدم ۀواسط به مواردی در حتی نیز دیگر برخی دهند.نمی

 آنان خدمت ترک مسبب زیردستان دادن قرار فشار تحت و مرخصی
 اند.شده

 کافی کار نیروی تعدیل
 کار حجم ها،فعالیت برای

 مناسب

 منابع مدیریت مهم سازهایزمینه جمله از نظارت، و سازمانی حمایت
 رد را هاگروه و افراد تواندمی که هاییشیوه اتخاذ باشد.می پایدار انسانی
 یرثأت تحت پایدار رویکرد یک با سازگار رفتارهای و هانگرش ۀتوسع
 ار وکارکسب پایداری از حمایت در انسانی منابع مدیریت نقش دهد، قرار

 نقش بایستی نظارت و سازمانی حمایت با رابطه در کند.می برجسته
 داد. قرار توجه مورد زمینه این در را اصلی نفعانذی و سازمان رهبری
 ۀعتوس جهت در کارکنان از پشتیبانی مفهوم به تواندمی سازمانی حمایت

 .باشد مختلف طرق از هاآن هایقابلیت و هاشایستگی ها،مهارت

Ehnert, (2006) 

 پرورش سازمانی، حمایت
 استعدادهای و شایستگی
 کار محیط ارتقای پایدار،

 مشارکتی

 کیفی هاییافته تحلیل و تجزیه پنجم: ۀمرحل
 56 محتوای کدگذاری، روش از گیریبهره با مرحله این در
 شدهاستخراج مفاهیم ۀهم و است شده گزینش نهایی ۀمقال
 کد، 115 مجموع در و اندشده گرفته نظر در کد یک عنوانبه
 مرحله این در است. شده شناسایی اصلی مفهوم 5 و لفهؤم 21
 و منسجم ۀمطالع چنین ،این از پیش که داد نشان هایافته
 ارپاید انسانی منابع ۀحیط در پیشین هایپژوهش در مندینظام

 ینا از ایجنبه یک هر پیشین مطالعات و است نگرفته صورت
 مرحله این در اند.داده قرار بررسی مورد را کدها و مفاهیم

 کدگذاری روش به آمده دست به قبل مراحل در که اطلاعاتی
 معنی به باز کدگذاری گیرند.می قرار تحلیل و تجزیه مورد باز

 سیبرر و باشدمی مجزا هایبخش به کیفی هایداده فروشکستن
 نای در کند.می کمک هاتفاوت و هاشباهت یافتن به آن خروجی
 و اسناد و هامصاحبه ها،پژوهش از شدهاستخراج مفاهیم روش
 جهنتی شوند.می بندیطبقه دارند که ارتباطی اساس بر مدارک

 درون به آمدهدستهب اطلاعات انبوه کردنخلاصه فرآیند این
 هستند مشابهت دارای که باشدمی هاییبندیدسته و مفاهیم

(Kendall, 1999).  

 پژوهش کیفیت کنترل ششم: ۀمرحل
 و کیفیت کنترل منـظور به (2007) بـاروسو و سندلوسکی
 برای را اعتباریابی نوع چهار پژوهش اعتبار از اطمینان

  از: اندعبارت که کنندمی معرفی فراترکیب

 هایگزارش تمامی شناســایی توصیفی: اعتباریابی .1
 گزارش؛ هر هایمشخصه تشخیص و مرتبط

 هایدیدگاه و ادراک کامل ۀارائ تفسیری: اعتباریابی .2
 ها؛گزارش از پژوهشگران

 پژوهشــگر که هاییروش اعتبار نظری: اعتباریابی .3
 کار هب پژوهشی هاییافته تفســیر و ســازییکپارچه منظوربه

 است؛ برده

 انتقال قابلیت سودمندی، بررسی عملی: اعتباریابی .4
 فراترکیب بودن مناسب و بودن کاربردی دانش،

(Mohammadi et al,2018). 

 از عملی و نظری اعتباریابی منظوربه پژوهش ایــن در
 بهره انسانی منابع ۀحوز در متخصص افــراد با مشــورت

 دو ســتقلم ارزیابی از نیز توصیفی اعتباریابی در شــد. گرفته
 قابلیت و اعتبار افزایش منظور به شــد. اســتفاده پژوهشگر
 صورتبه خبرگان از یکی را شــده بررسی اسناد اطمینان،
 با کدگذار دو بین توافق درصد و کرد کدگــذاری جداگانه
 ابلیت)ق (1994) هابرمن و مایلز پیشنهادی فرمول از اســتفاده
 + هانامهتوافق کل تعداد ها/توافق تعداد = اطمینان
 که گفت توانمی بنابراین آمد؛ دست به 78/0 نظرها(اختلاف
  است. اعتماد مورد کافی ۀاندازبه کدگذاری

 از پس فراترکیب روش در ها:یافته ۀارائ هفتم: ۀمرحل
 مورد و شده انتخاب مقاله 56 تعداد مقالات گریغربال انجام

 اصلح هاییافته اساس بر است. گرفته قرار ارزیابی و بررسی
 مفهوم 5 و مؤلفه 21 کد، 115 مجموع درنهایت، پژوهش از

است. مشاهده قابل ذیل جدول در که است شده شناسایی اصلی

  

 فراترکیب رویکرد با پژوهش هاییافته کدگذاری .5 جدول

 ۀمقول
 اصلی

 منابع مفاهیم فرعی ۀمقول

 عوامل
 اجتماعی

 هایزیرساخت
 اجتماعی

 یامدهایپ از یریشگیپ اجتماعی، رفاه تأمین
 محیطیزیست آمیزمخاطره

Chams & Garcia-Blandon, (2019)، 
Jarlstrome et al., (2018) 
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 بودندردسترس
 هایفرصت
 شغلی

 شغلی، هدفمند و آفرین چالش هایفرصت وجود
 استعدادها جذب برای محیط آمادگی

Daily & Huang, (2001)، Macke & 

Jenari, (2019)، ScullyRuss, (2013)، 
Ehnert, (2009) 

 اجتماعی عدالت

 بیرونی و درونی عدالت سرمایه، عادلانه توزیع
 نی،دی و قومیتی جنسیتی، برابری مزایا، و حقوق

 رب مبتنی منصفانه ارتقای ارتقا، در شفافیت
 یجنسیت و فرهنگی تنوع ارتقای شغلی، مسیر

Macke & Jenari, (2019)،  Becker, 

(2011)، Lis, (2012)، Daily & 

Huang, (2001) 

 مسؤولیت
 اجتماعی
 سازمان

 و حمایت جامعه، و کارکنان قبال در مسؤولیت
 بشردوستانه هایکمک دیده،آسیب اقشار استخدام

 به توجه اجتماعی، مسؤولیت ۀتوسع سازمان،
 مسؤولیت هایگزارش ۀارائ اجتماعی، مسؤولیت

 اجتماعی

Stahl et al., (2020)، Jarlstrome et 

al., (2018)، Lis, (2012)، 
Tooranlooetal., (2017)، Becker, 

(2011)، Tafarojkhah et al., (2021) 

 عوامل
 محیطی

 مشاغل طراحی
 سبز

 طبیعی، منابع حفظ جهت در مشاغل طراحی
 طراحی در محیطیزیست هایجنبه درنظرگرفتن
 ملاحظات و استانداردها تعیین مشاغل،

 مشاغل در محیطیزیست

Arulrajah, (2015)، Hopwood et al., 

(2005)، Spooner & Kaine, (2010)، 
Randolph, (2004)، 

Bremley et al., (2009) 

 ریزیبرنامه
 انسانی منابع

 سبز

 ،انسانی منابع مدیریت کارکردی ابعاد سبزشدن
 با انسانی منابع راهبردهای سوسازیهم

 رد کارکنان تعلق و تعهد جادیا سبز، راهبردهای
 ،یطیمحستیز اهداف یسازادهیپ یراستا
 یداریپا یراستا در هاپست و هانقش یطراح
 بر مبتنی کاری محیط ۀتوسع محیطی،زیست
 مدیریت ابزارهای از استفاده سبز، ادراک
 و کارکنان انرژی تغییر برای مؤثر اجتماعی
 در مشارکت ایجاد برای لازم هایهماهنگی

 محیطیزیست پایداری جهت

Amjad et al., (2021)، Mishra, 

(2017)، Bombiak & Marciniuk-

Kluska, (2018)، Mousa & Othman, 

(2020)، Spooner & Kaine, (2010)، 
Amrutha & Geetha, (2020) 

 و استخدام
 سبز انتخاب

 جامعه، هایارزش و معیارها اساس بر استخدام
 و نگرش مهارت، آگاهی، دارای افراد جذب
 زیستمحیط مدیریت سیستم با هماهنگ رفتار
 گرایش و علاقه میزان قراردادن ملاک سازمان،
 آنان، جذب در محیطیزیست مسائل به افراد
-زیست مسائل به آگاه افراد قراردادن اولویت

 زیستمحیط با مرتبط سؤالات پرسیدن محیطی،
 افراد با مصاحبه و ارزیابی یندآفر در

Gully, (2013)، Dempsey et al., 

(2011)، Han et al., (2013)، Bremley 

et al., (2009)، Bangwal & Tiwari, 

(2015) 

 سیاست اجرای
 سبز

 استقرار محیطی، آسیب دلیل به جریمه پرداخت
 استقرار کارکنان، به آسیب کاهش هایسیاست
 بر تمرکز جامعه، به آسیب کاهش هایسیاست

 پایداری هایسیاست و هااستراتژی

Hopwood et al., (2005)، Bremley et 

al., (2009)، Arulrajah, (2015)، 
Randolph, (2004) 

 عملکرد ارزیابی
 سبز

 ایهشایستگی ۀتوسع جهت در کارکنان ارزیابی
 عنوانبه محیطیزیست ملاحظات قراردادن سبز،
 جادای سازمان، عملکرد ارزیابی سیستم از بخشی

 قراردادن مناسب، زیستی محیط ممیزهای
 مانند سبز معیارهای از ایمجموعه

 ارزیابی یندآفر در محیطیزیست هایمسؤولیت
 عملکرد

Randolph, (2004)، Littig & 

Griessler, (2005)، Han et al., (2013)، 

 سبز آموزش

 در هامهارت ۀتوسع محیطی،زیست آموزش
 ادافر آگاهی افزایش منابع، از حفاظت با ارتباط
 آن، مختلف هایجنبه و زیستمحیط باب در

 و کرده حفظ را انرژی که هاییروش آموزش

Gully, (2013)، Teck Hui, (2008)، 
Bremley et al., (2009)، Randolph, 

(2004)، 
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 القای جهت در تلاش دهد،می کاهش را ضایعات
 سازمانی سبز فرهنگ

 سیستم مدیریت
 تشویق و پاداش

 سبز

 ها،پرداخت در تبعیض عدم پرداختی، عدالت
 و هاپاداش پرداخت عملکرد، و پاداش ناسبت

 هدف به یابیدست جهت غیرمالی هایمشوق
 محیطیزیست

Teck Hui, (2008)، Randolph, 

(2004)، Arulrajah, (2015)، 

 عوامل
 اقتصادی

 مجدد مهندسی
 یندآفر

 مجدد طراحی و بازسازی یندمحوری،آفر
 روی تمرکز بنیادین، تغییرات یندها،آفر
 یطراح تغییر، مدیریت آفرین،ارزش هایفعالیت
 بازسازی کار، انجام ۀنحو بازنگری کار، گردش

 سازمانی ساختار اصلاح بنیادی،

Iqbal, (2020)، Lorincova et al., 

(2018)، Ahmadbeiki et al., (2021)، 
Ehnert, (2006)، Jackson e tal., 

(2011) 

 کاهش استراتژی
 هزینه

 حداکثر هزینه، کردنمتعادل هزینه، مدیریت
 مخارج کنترل کارایی،

Hamadamin & Atan, (2019)، Baum, 

(2018)، Yong et al., (2020)، 
Jackson e tal., (2011) 

 داشتن
 هایسیاست

 اقتصادی کلان
 دولتی حمایت حمایتگر، اقتصادی مقررات

Yong et al., (2020)، Ehnert & 

Harry, (2012) 

 درآمدی منابع ایجاد بلندمدت، استخدام سیاست استخدام تضمین
Ehnert & Harry, (2012)، Baum, 

(2018) 

 امکانات آتوسع
 با کارگروه ایجاد اقتصادی، شرایط بهبود
 منابع ایجاد مزایا، در تنوع مختلف، تخصص
 پایشی هایبرنامه انگیزشی، هایبرنامه مازاد،

Daily & Huang, (2001)، Jithendran 

& Baum, (2000)، Ehnert, (2006) 

 عوامل
 سازمانی

 و رهبری
 هایسبک

 رهبری

 ارتقای مشارکتی، رهبری سازمانی، حمایت
 شفاف، و رسمی رهبری مشارکتی، کار محیط
 رهبری پایدار، رهبری تعهدی، مدیریتی سبک

 اقتصاد، بین افزاییهم حامی گرایانه،تضایف
 نسبت نگرانی و حساسیت جامعه، و زیستمحیط
 و شایستگی پرورش محیطی، مسائل به

 پایدار استعدادهای

Huselid et al., (2005)، Tooranloo et 

al., (2017)، Ehnert, (2006)، Kiyani 

et al., (2022)، Munoz-Pascual et al., 

(2021)، Gollan, (2005)، ScullyRuss, 

(2013)، Ghaleeaghababaei, (2023) 

 

 منابع مدیریت
 انسانی

 پایدار، انسانی منابع مدیریت هایبرنامه اجرای
 انجام مشوق پایداری، هایبرنامه هدایت و خلق

 آموزش ۀارائ محیطی،زیست فعالانه اقدامات
 ارگونومیک، کاری شرایط طراحی مستمر،
 به توجه کار، محل در ایمنی و سلامت ارتقای
 کار، محل در کارکنان روانی و فیزیکی رفاه

 استعدادها مدیریت بلندمدت، وپرورشآموزش

Langwell & Heaton, (2016)، 
Stofkova & Sukalova, (2020)، 

Mariappanadar, (2003)، Piwowar-

Sulej, (2021)، Macke & Jenari, 

(2019)، Ehnert, (2006)، Pellegrini et 

al., (2018)، Jandaghi et al., (2023)، 
Munoz-Pascual et al., (2021)، 

Tooranloo et al., (2017) 

 هایزیرساخت
 سازمانی

 پایدار، کاری هایسامانه اجرای و ستقرارا
 شایستگی، بر مبتنی نظام استقرار
 بر مبتنی نظام استقرار سازمانی،فرهنگ

 مدیریت جهت مشخص ساختار وری،بهره
 رایب نظارتی سیستم استقرار منابع، از استفاده
 فرهنگ ۀاشاع سازمان، پایدار عملکرد ارزیابی

 سازمانی ساختارهای پذیریانعطاف پایداری،

Hamadamin & Atan, (2019)، 
Piwowar-Sulej, (2021)، Pourahmadi 

et al., (2022)، Pellegrini et al., 

(2018)، Tooranloo et al., (2017)، 
Prasodjo, (2019)، Ehnert, (2006)، 

Munoz-Pascual et al., (2021) 

 عوامل
 رفاهی

 کیفیت بهبود
 یکار زندگی

 کاهش زندگی، و کار تعادل برای محیطی ایجاد
 و جذاب کار محیط شغلی، استرس

 رب تأکید شخصی، خودمختاری برانگیز،چالش
 احترام مورد کارکنان، معنویت و سلامت

 با فرد انطباق خصوصی، حریم قرارگرفتن

Macke & Jenari, (2019)، Langwell 

& Heaton, (2016)، DeLange et al., 

(2015)، Strenitzerova & Achimsky, 

(2019)، Mokhtarpourasl & Kameli, 

(2022)، Davidescu et al., (2020)، 
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 کافی کار نیروی تعدیل شغلی، رضایت شغل،
 هافعالیت برای

Mariappanadar, (2003)، Parakandy 

& Behery, (2016) 

 یطشرا بهبود
 کار

 کار، حجم کاهش و شدندیجیتالی ایمن، محیط
 ارک حجم پایدار، کاری هایفعالیت پذیریکمیت

 تحقق قابلیت اجتماعی، سالم محیط مناسب،
 منطقی، شغلی هایمسؤولیت پایدار، کار اهداف

 کار پذیریانعطاف

DeLange et al., (2015)، 
Mariappanadar, (2003)، 

Mokhtarpourasl & Kameli, (2022)، 
Parakandy & Behery, (2016)، 

Shirdel et al., (2022)، Davidescu et 

al., (2020)، Strenitzerova & 

Achimsky, (2019) 

 

 مفهومی چارچوب MAXQDA افزارنرم از استفاده با

 قابل مشاهده است. 2 شکل در و است شده طراحی پژوهش

 پژوهش مفهومی چارچوب .2شکل

  گیرینتیجه و بحث 4
 رغمبه شد مشخص پژوهش ۀپیشین ۀمطالع با پژوهش این در

 منابع ۀزمین در گرفتهصورت هایپژوهش فراوانی و تنوع
 واملع شناسایی ۀزمین در پژوهشی هیچ کنون تا پایدار انسانی
 به راینبناب است؛ نگرفته صورت پایدار انسانی منابع بر مؤثر
 برآمدند درصدد پژوهشگران تئوریک خلأ این پرکردن جهت

 گویپاسخ پایدار انسانی منابع بر مؤثر عوامل شناسایی هدف با
 اند؟دامک پایدار انسانی منابع بر مؤثر عوامل که باشند سؤال این

 منابع بر مؤثر عوامل شناسایی بر حاضر پژوهش بنابراین
 مرجع 56 هاییافته فراترکیب با و کرد تمرکز پایدار انسانی

 شناسایی مفهوم 5 و لفهؤم 21 کد، 155 مطالعات، ۀپیشین از
 عوامل از اندعبارت آمدهدستبه هایلفهؤم و مفاهیم شدند.

 بودن دسترس در اجتماعی، های)زیرساخت اجتماعی
 اجتماعی مسؤولیت اجتماعی، عدالت شغلی، هایفرصت

 ریزیبرنامه سبز، مشاغل )طراحی محیطی عوامل سازمان(،
 سبز، سیاست اجرای سبز، انتخاب و استخدام سبز، انسانی منابع

 و پاداش سیستم مدیریت سبز، آموزش سبز، عملکرد ارزیابی
 فرآیند، مجدد )مهندسی اقتصادی عوامل سبز(، تشویق

 اقتصادی، کلان هایسیاست داشتن هزینه، کاهش استراتژی
 )رهبری سازمانی عوامل امکانات(، ۀتوسع استخدام، تضمین

 هایزیرساخت انسانی، منابع مدیریت رهبری، سبک و
 ودبهب کاری، زندگی کیفیت )بهبود رفاهی عوامل و سازمانی(
 کار(. شرایط

 بهبود و حفظ اجتماعی، بعد به توجه با اجتماعی: عوامل
 یبرا و شود گرفته نظر در باید آینده و فعلی هاینسل رفاه
 و هاشکاف بردنازبین همچنین و کاری زندگی کیفیت بهبود

 و مدیران کند. فراهم را لازم هایزمینه باید هانابرابری
 اختیار در را نیاز مورد اجتماعی هایزیرساخت باید هاسازمان
 ستد شغلی هایفرصت به بتوانند تا دهند قرار انسانی منابع
 ققمح را کارکنان روانی نیازهای شرایط این آوردنفراهم یابند.
 استرس شغلی هایفرصت یافتن دیگر، عبارت به کند.می

 اساحس کارکنان نیازها، این تحقق با دهد.می کاهش را کارکنان
 اجتماعی عدالت که کنندمی زندگی ایجامعه در که کرد خواهند

 سازمان اجتماعی مسؤولیت نتیجه در است. واقعیت یک آن در
 داد. خواهد سوق پایداری سمت به را جامعه و

 یک عنوانبه سبز انسانی منابع مدیریت محیطی: عوامل
 زیستمحیط حامی هایسازمان و کندمی عمل زیرساختی عامل
 مدیریت اجتماعی و اقتصادی هایجنبه ۀتوسع منظور به باید
 ایژهوی توجه سبز انسانی منابع مدیریت به خود انسانی منابع
 هتج در مدیران تلاش محیطی،زیست پایداری در باشند. داشته
 اثرات کاهش در سعی و است مناسب و سالم محیطی ایجاد
 زیرا ؛دارند محیطیزیست هایآسیب بهبود و محیطیزیست
 مشکلات حل مستلزم پایدار ۀتوسع سمت به حرکت
 و گزینش سیستم در راستا این در باشد.می محیطیزیست
 نیکارکنا جذب از تا شود تعریف استانداردهایی باید استخدام

 سپ همچنین شود. جلوگیری دهندنمی اهمیتی زیستمحیط به که
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 یارزیاب برای را استانداردهایی باید سازمان کارکنان، جذب از
 د.کن تدوین محیطی استانداردهای اساس بر کارکنان عملکرد

 اشتغال سبز، انتخاب سبز، شغل طراحی شدننهادینه از پس
 سازمان سازمان، یک در سبز عملکرد ارزیابی و سبز

 مدیران و کندمی ارائه را زیستمحیط از حفاظت هایآموزش
 کنانکار تا بگیرند نظر در زمینه این در را استانداردهایی باید
 ینا در کنند. تشویق زیستمحیط دوستدار اقدامات انجام به را

 دوستدار اقدامات این اساس بر نیز کارکنان روابط صورت
 انجام با امروزی هایسازمان شد. خواهد انجام زیست محیط
 تمدیری و کنند سازیپیاده را سبزسازی توانندمی اقدامات این

 کنند. ایجاد را سبز سلامت و ایمنی

 مهندسی هایشاخص اقتصادی، بعد در اقتصادی: عوامل
 هایهزینه کاهش متعهد هایاستراتژی و وکارکسب یندآفر مجدد

 تسهیلات، ۀتوسع طریق از اقتصادی رشد ارشد، مدیران
 هایشاخص تضمینی اشتغال و اقتصادی کلان هایسیاست
 ریقط از اقتصادی پایداری بعد، این به توجه با باشند.می مؤثر
 حاصل آینده هاینسل برای ارزشمند منابع در جوییصرفه
 بین برابر و عادلانه توزیع اصل اجرای واقع در این شود.می
 مزیت و هزینه کاهش با اقتصادی پایداری است. هانسل

 رتبطم یندهاآفر کارایی و منابع بهتر مدیریت از ناشی اقتصادی
 یندآفر مجدد مهندسی مانند عواملی به باید بنابراین است؛
 شود. ایویژه توجه وکارکسب

 و تمرکز از بالایی سطح در هاسازمان سازمانی: عوامل
 سیارب نقش مدیریتی تصمیمات بنابراین دارند؛ قرار رسمیت
 ساختارهای در تحول لذا کنند؛می ایفا زمینه این در را مهمی
 نگاه نوع به وابسته کاملا   هاسازمان این در انسانی منابع

 و بودجه تخصیص میزان و انسانی ۀسرمای به عالی مدیریت
 احدو همچنین .ستا انسانی منابع مدیران به اختیارات تفویض
 هایحمایت و امکانات مستلزم پایداری، برای انسانی منابع

 به قادر صورت، این غیر در است. سازمان در لازم مدیریتی
 برای هاسازمان این بود. نخواهد پایداری هایلفهؤم سازیپیاده
 اشتهد بیشتری قدرت به نیاز آن پایداری و انسانی منابع تحول

 اهمیت متقاعدسازی و عالی مدیریت با مذاکره طریق از و
 هزمین این در را لازم اقدامات توانندمی انسانی منابع پایداری

 .رسانند عمل به

 در انسانی منابع پایداری ملزومات از یکی رفاهی: عوامل
 یزندگ کیفیت بهبود به و است رفاهی عوامل به توجه سازمان
 و شخصی مسائل با کاری ساعات و حجم میان تعادل کاری،
 .دارد اشاره کاری شرایط بهبود و کارکنان خصوصی زندگی

 یارتقا همچون رفاهی عوامل پایدار انسانی منابع ادبیات در
 در یمهم نقش کاری شرایط بهبود نیز و کاری زندگی کیفیت
 کند.می ایفا پایداری کنندهتقویت اقدامات برای بخشیانگیزه

 اکثـر برخلاف که بود نیا پژوهش نیا افزاییدانش سهم
 خاص یبافت در که انسانی منابع پایداری بـا مـرتبط هایپژوهش

 پژوهشگرمحور شده، انجام پژوهشگران دگاهید از متأثر و
 شتهندا تعلق خاص یفرهنگ ای یسازمان بافت کی بـه و نبوده
 ،بیفراترک ویژهبه و فرامطالعـه یکردهـایرو در رایز است؛
 ـکی صورتبه مختلـف یهـاپـژوهش از آمدهدستبه یهاداده

 قرار لیتحل مورد دادهمجموعه کی عنوانبه و یگردآور جـا
 .گیرندمی

 هایپژوهش با حاضر پژوهش اشتراک وجه خصوص در
 ول و یانگ نتایج که گفت باید حوزه این در گرفته صورت

 پژوهش این کند،می حمایت حاضر ۀمطالع نتایج از (2020)
 داریپای و رهبری سبک بین مثبت ۀرابط یک که داد نشان نیز
 رهبری سبک هرچه که صورت این به دارد وجود انسانی منابع
 پایداری بر بیشتری ثیرأت باشد، گرامشارکت رهبری به متمایل
 (2019) همکاران و ژانگ ۀمطالع نتایج دارد. انسانی منابع
 هپیوست رشد برای تنهانه کارکنان، آموزش که داد نشان نیز
 در پایدار انسانی منابع مدیریت بلکه است؛ مهم انسانی منابع
 نای نتایج راستایهم نوعیبه که کندمی تضمین را هاشرکت
 امر این از حاکی (2011) لاودال ۀمطالع نتایج است. پژوهش
 ردعملک و سازمانی کار محیط رفاهی، هایفعالیت که است بوده
 ایدارپ انسانی منابع مدیریت اجرای بر توانندمی کارکنان پایدار
 دست آن به حاضر ۀمطالع که است اینتیجه این و بگذارند تأثیر
 یافت.

 به بخشیدن تعمیق منظوربه پژوهش، هاییافته طبق
 شود:می پیشنهاد هاسازمان در انسانی منابع پایداری

 هایشیوه ۀتوسع با رهبری و مدیریت هایمؤلفه به توجه .1
 ،کارکنان مقبولیت روانی، اثربخشی ارزیابی، در بالندگی
 محوریدانایی و کارکنان مشارکت ۀتوسع

 مقابل پایداردر کاری هایسامانه از برداریبهره .2
 از ناشی هایزیان کاهش باهدف کاریفشرده هایسامانه

 انسانی. منابع بر زیاد فشارکاری

 حسب کارکنان جسمی و روحی سلامت به جدی توجه .3
 جنسیت و سن

 اعتماد تقویت با اجتماعی ۀسرمای هایمؤلفه ۀتوسع .4
 یادگیری سازمانی، عدالت سازمانی، عقلانیت سازمانی،
 مشارکتی. مدیریت و سازمانی، ساختار سازمانی،

 ،مالی هایحمایت روانی، امنیت شغلی، رضایت افزایش .5
 .مزایا و حقوق و درآمد

 عنوانهب کاری زندگی کیفیت بهبود بر شودمی پیشنهاد .6
 ردد.گ مبذول ایویژه توجه انسانی منابع پایداری عوامل از یکی
 نسازما در زندگی و کار بین تعادل برای مناسب راهبرد باید

 و اشدب کارکنان عملکرد مبنای بر پاداش پرداخت گردد؛ تدوین
 مایتیح محیط کارکنان برای آنان؛ فیزیکی حضور بر کیدأت نه
 کار ساعات در گردد؛ ایجاد مدیران و همکاران طرف از

 خلاقیت وظایف، تنوع ایجاد بر گردد؛ لحاظ محدودیت اضافی
 گردد؛ تمرکز کارکنان شغلی وظایف در جدید هایمهارت و

 آوردن وجودبه برای هاییبرنامه و یابد بهبود کارکنان درآمد
 حفظ ،شغل به یابیدست توانایی که ایگونهبه اشتغال قابلیت
 کارکنان برای را جدید شغل آوردن دستبه امکان و شغل

 گردد. تدوین کند، ممکن سازمان

-دستبه یهاشاخص که شودیم شنهادیپ پژوهشگران به .7

 از گیریبهره با یآت یهاپژوهش در حاضر پژوهش در آمده
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 وزهح نیا خبرگان نظرات طبق ارهیمع چند گیریتصمیم فنون
 گردد. یبنـدرتبـه

 منافع تضاد
 ندارد. وجود منافعی تضاد گونههیچ
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