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A B S T R A C T 
In the last two decades, attention to the sustainable management of human 

resources as a new paradigm has grown significantly in the advanced and 

industrialized countries of the world. Accordingly, the current research aimed 

to provide a conceptual model to explain the obstacles to the implementation 

of sustainable human resource management in the National Company of 

Petrochemical Industries. In this qualitative research, Atlas T exploratory 

analysis software, database analysis method, and coding based on the 

inductive approach were used. The results were obtained from 19 semi-

structured field interviews and documents. A combination of purposive, 

snowball, convenience, and theoretical sampling methods were used to select 

the smmp.e.. . he reuusts nndaaatea that aausll oondotoons of “nnbbiiity to rttr cct 
skillful and talented human resources", "inability to maintain skillful and 

talented human resources and inability to direct skillful and talented human 

reoources", .. d "gegll repponsbbiiity nnd vuuue system” ooongvwith nntervener 
oondotoons of “bbbor oondotoons, uustomer conditions, management factors, and 

macro-envrronment oondotoons” shppe the phenomenon of nnstbbiiity of humnn 
resource management, the instability of work systems, the absence of 

cybernetic management, the lack of systemic thinking, and imbalance in a 

context of environmental complexities and managers as well as cultural 

perspectives. These factors construct illegality of management actions, lack of 

legitimacy of management actions, lack of attention to creating common 

mental models, lack of awareness strategy, and consequence of individual, 

organizational, social, economic, and environmental. 
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«اکتطافی-مقالٍ پژيَطی»

 پایدار، اوساوی مىابع مدیزیت ساسی پیادٌ مًاوع تبییه جُت مفًُمی الگًی ارائٍ

پتزيضیمی صىایع ملی ضزکت: مطالعٍ مًرد

*2ضاکزی المیزا ،1سادٌ عمزان اسماعیل

چکیذه
 ٖٙٛاٖ ثٝ ا٘ؿب٣٘ ٔٙبثٕ پب٤ساض ٔس٤ط٤ت ثٝ تٛرٝ رٟبٖ، نٙٗت٣ ٚ پ٥كطفتٝ وكٛضٞب٢ ؾطاؾط زض اذ٥ط زٞٝ زٚ زض

 رٟت ٔف٣ٟٔٛ ا٢ٍِٛ اضائٝ حبيط پػٚٞف ٞسف اؾبؼ ٥ٕٞٗ ثط اؾت، ٤بفتٝ فطاٚا٣٘ ضقس رس٤س، پبضازا٤ٓ ٤ه
 پػٚٞف ا٤ٗ زض. اؾت پتطٚق٣ٕ٥ نٙب٤ٕ ٣ّٔ قطوت زض پب٤ساض ا٘ؿب٣٘ ٔٙبثٕ ٔس٤ط٤ت ؾبظ٢ پ٥بزٜ ٔٛإ٘ تج٥٥ٗ
 ض٤ٚىطز ثط ٔجت٣ٙ وسٌصاض٢ ٚ ث٥ٙبز زازٜ تح٥ُّ ضٚـ اظ ت٣. اَّؽ اوتكبف٣ تح٥ُّ افعاض ٘طْ وٕه ثب و٥ف٣

. آٔس٘س زؾتٝ ث اؾٙبز ٚ ٤بفتٝ ؾبذتبض ٥ٕ٘ٝ ٥ٔسا٣٘ ٔهبحجٝ 19 زضٖٚ اظ ٘تب٤ذ. اؾت قسٜ ٌطفتٝ ثٟطٜ اؾتمطا٣٤
 پػٚٞف ٘تب٤ذ. قس٘س حبنُ ٘ٓط٢ ٚ زؾتطؼ زض ثطف٣، ٌِّٛٝ ٞسفٕٙس، ٞب٢ ٥ٌط٢ٝ ٕ٘ٛ٘ اظ تطو٥ج٣ اظ ٞب ٕ٘ٛ٘ٝ

 زض تٛا٘ب٣٤ ٖسْ اؾتٗساز، ثب ٚ ٔبٞط ا٘ؿب٣٘ ٔٙبثٕ رصة زض تٛا٘ب٣٤ ٖسْ» ٣ّّٖ قطا٤ٍ زٞٙس  ٣ٔ ٘كبٖ حبيط
 ٔؿئ٥ِٛت از،اؾتٗس ثب ٚ ٔبٞط ا٘ؿب٣٘ ٔٙبثٕ ٞسا٤ت زض تٛا٘ب٣٤ ٖسْ اؾتٗساز، ثب ٚ ٔبٞط ا٘ؿب٣٘ ٔٙبثٕ اقتسٍٟ٘

 ٔح٥ٍ قطا٤ٍ ٚ ٔس٤ط٤ت٣ ٖٛأُ ٔكتط٤بٖ، قطا٤ٍ وبض، ٥٘ط٢ و٥ف٥ت» ٌطِ ٔساذّٝ قطا٤ٍ ٚ «اضظق٣ ٘ٓبْ لب٣٘ٛ٘،
 تفىط ٚرٛز ٖسْ ؾب٤جط٘ت٥ه، ٔس٤ط٤ت ٚرٛز ٖسْ وبض٢، ٞب٢ ؾ٥ؿتٓ ٘بپب٤ساض٢» پس٤ساض. قس٘س قٙبؾب٣٤ «ولاٖ

. قس٘س حبنُ «فطًٞٙ ٚ ٔس٤طاٖ ٍ٘طـ ،ٔح٣ُ٥ پ٥چ٥س٣ٌ» ا٢ ظ٥ٔٙٝ قطا٤ٍ ٚ «تٗبزَ ٖسْ ٚ ؾ٥ؿت٣ٕ
 ٞٓ «ثرك٣ آٌب٣ٞ ٖسْ ٚ ٔكتطن ش٣ٙٞ ٞب٢ ٔسَ ذّك ثٝ تٛرٝ ٖسْ ٔس٤ط٤ت٣، ٞب٢ الساْ ٔكط٥ٖٚت ٖسْ»
 آؾ٥ت ٚ التهبز٢ آؾ٥ت ارتٕب٣ٖ، آؾ٥ت ؾبظٔب٣٘، آؾ٥ت فطز٢، آؾ٥ت» ٚ ٞب اؾتطاتػ٢ ٖٙٛاٖ ثٝ

 .قس٘س قٙبؾب٣٤ ا٘ؿب٣٘ ٔٙب٤ٕ ٘بپب٤ساض ٔس٤ط٤ت پ٥بٔسٞب٢ ٖٙٛاٖ ثٝ «ٔح٣ُ٥ ظ٤ؿت

 زا٘كٍبٜ  زِٚت٣، ٔس٤ط٤ت ٌطٜٚ اؾتبز٤بض، .1
 .ا٤طاٖ  ،ٕٔمبٖ  ٕٔمبٖ، ٚاحس  اؾلا٣ٔ، آظاز

  ثبظضٌب٣٘، ٔس٤ط٤تٌطٜٚ  ط٢،زوت .2
.ا٤طاٖ  تٟطاٖ، َجبَجبئ٣، ٖلأٝ زا٘كٍبٜ

قبوط٢ ا٥ِٕطا :٤ٛ٘ؿٙسٜ ٔؿئَٛ
ٝ:ب٘ب٤ٔضا
 @yahoo.comelmira_shakeri هایکلیذیواژه

.ث٥ٙبز زازٜ ٘ٓط٤ٝ پتطٚق٣ٕ٥، نٙب٤ٕ ٣ّٔ قطوت ؾجع، ا٘ؿب٣٘ ٔٙبثٕ ٔس٤ط٤ت پب٤ساض، ا٘ؿب٣٘ ٔٙبثٕ ٔس٤ط٤ت

استنادبهاینمقاله:
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 مقدمه
مدیریت منابع  هایاستراتژیو  هافعالیته منابع انسانی و امروز

به  هاسازمانیابی عواملی مهم جهت دست عنوانبهانسانی 
محققان  راًیاخ(. 1442، 2گوستاند )شدهموفقیت شناسایی 

زیادی بر پایه رویکرد مبتنی بر منبع، مفهوم نوینی با عنوان 
معرفی  «نسانیپایداری منابع انسانی را در حوزه منابع ا»

. این مفهوم به دلیل افزایش تقاضای حوزه منابع انسانی اندکرده
و مدیریتی و لزوم داشتن مهارت و  یاحرفهبرای مشاغل 

شایستگی بالا و توانایی خود مدیریتی مورد استقبال مدیران 
که خواهان رقابت در عرصه جهانی هستند قرار  ییهاسازمان
. منابع انسانی قلب (1447، 1یکلسنس و ون ارداست )گرفته 

ت، تعهد و مشارکت یهر سازمان هستند و فقط در صورت حما
شد خواهد  پذیرامکاندسترسی به اهداف سازمان آنان، 

محدودیت منابع انسانی،  (. مسئله1412خواه و همکاران، تفرج)
مدیریت منابع  هایروشسالمندی جمعیت و اثرات منفی 

ایش مسائل بهداشتی مرتبط با کار، انسانی بر کارکنان و افز
موجب ایجاد مفهوم مدیریت پایدار منابع انسانی و توسعه مفهوم 

استنکویچیت و است )مدیریت استراتژیک منابع انسانی شده 
که اهمیت  کندمی( بیان 1441) 7پایووی (.1423، 3سونوسین

یابی به مزیت رقابتی برای دست منظوربهمدیریت منابع انسانی 
، باوری قلبی و باطنی است و به محوری هاشرکتمدیران  همه

، 1شولر و جکسوناست )برای جریان تحقیقات تبدیل شده 
خود مسئولانه عمل  ایشیوهکارکنان به  کهدرصورتی .(1442

مشارکت کنند و همچنین مدیریت  هاگیریتصمیمکنند و در 
هدف با  «نگهبان منابع انسانی»یک  عنوانبهمنابع انسانی 

 تواندمیحمایت نمودن عمل کند، مدیریت پایدار منابع انسانی 
در بازار کار  هاآنبه حفظ کرامت کارکنان و ضمانت اشتغال 

منابع  هایاستراتژیکمک کند و از اثرات منفی اقدامات و 
(. در واقع 1443، 6تام و شاپاچ برونیمنکند )انسانی جلوگیری 

 یابیدستدنبال ایجاد توازنی در مدیریت پایدار منابع انسانی به 
به اهداف سازمانی و بازسازی پایه منابع انسانی در یک دوره 

است و کنترل اثرات منفی بر پایه منابع انسانی  بلندمدتزمانی 
مدیریت  یبه عبارت(. 1423استانکویکیوت و ساوانویسین، )

افراد، افزایش  یاحرفهپایدار منابع انسانی برای موفقیت 

                                               
1. Guest 

2. Cleassens & Van Eerde 

3. Stankeviciute, Savaneviciene 

4. Paauwe 

5. Schuler & Jackson 

6. Thom & Schüpbach- Brönnimann 

است د سازمانی و عملکرد مطلوب بازار کار بسیار مهم عملکر
(. موضوع و حوزه پژوهش 1424آنس دی ووس و همکاران، )

یکی از موضوعاتی است که در  4مدیریت پایدار منابع انسانی
است فزاینده به موضوعی مهم تبدیل شده  طوربهدهه گذشته 

نی، (. مسئله محدودیت منابع انسا1427، 8و همکاران  اهنرت)
مدیریت منابع  هایروشسالمندی جمعیت و اثرات منفی 

انسانی بر کارکنان و افزایش مسائل بهداشتی مرتبط با کار، 
موجب ایجاد مفهوم مدیریت پایدار منابع انسانی و توسعه مفهوم 

استنکویسیوت و است )مدیریت استراتژیک منابع انسانی شده 
 هاآنو مدیریت منابع انسانی  اگرچه (.1423ساوانویشین، 

، شوندیمعاملی حیاتی برای موفقیت سازمانی تلقی  عنوانبه
ولی در عمل منابع انسانی در حال مصرف شدن و استثمار 

با وجود اینکه در چند هستند تا توسعه یافتن و بازسازی شدن. 
 پایداری منابع انسانی مسئلهجهانیان به  توجه سال اخیر

اما  ،رباره آن افزایش یافته استانجام تحقیقات د و هاسازمان
 نوز مطالعه چندانی در کشور ما در این زمینه انجام نشده است.ه

، جزء صنایع پیشرو ستیزطیمحصنایع پتروشیمی در حوزه 
 یهاالزاماینکه نسبت به موارد نظارتی و  ترمهمهستند و 
دولتی همکاری دارند. از طرفی با توجه به  یهاارگانقانونی با 

ی پتروشیمی جزء صنایع آلاینده بودند که در هاشرکت کهنیا
 یهاالزامشدن  تررانهیگسختبا توجه به  2318سال 
احمدی و همکاران، شد )ی، آمار کاهش اعلام زیستمحیط
با توجه به مزیت صنایع پتروشیمی از طرف دیگر  (.1413
ذ و ... مطالعه و اتخا ییزااشتغال، افزودهارزشایجاد  ةدرزمین

و به رقابتی در این صنایع دارای اهمیت فراوانی است  یهاوهیش
و  ییزااشتغالصورت مستقیم و یا غیرمستقیم در تولید ملی، 

طبق مشاهدات و دارند.  یتوجهقابلجذب نیروی کار، نقش 
انجام شده در شرکت ملی صنایع پتروشیمی  یهایبررس
اعم از ترک  مبنی بر عدم پایداری منابع انسانی ییهانشانه

خدمت کارکنان، فقدان تعلق سازمانی و ادراک ناعدالتی 
علاوه شرکت پتروشیمی با بحران هشناسایی گردیده است، ب

فقدان ثبات مدیریت استراتژیک منابع انسانی مواجه بوده است؛ 
مدیریت پایدار منابع انسانی در این سازمان امری  سازیپیادهلذا 

پیاده موانع است  درصدداین پژوهش حیاتی است. در این راستا 
تبیین شده و مورد تجزیه و سازی مدیریت منابع انسانی پایدار 

یک راهنمای عمل و با رفع موانع  عنوانبهتحلیل قرار گیرد تا 
بر این اساس هدف این به کاربردی سازی آن کمک کند. 

                                               
7. Sustainable HRM 

8  . Ehnert  et al 
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 سازیپیاده موانع، استخراج مدلی مبنایی جهت تبیین پژوهش
 شرکت ملی صنایع پتروشیمی است. در پایدار انسانی منابع مدیریت

ة دربار یتوجهقابلشواهد تجربی  پژوهشکلی، این  طوربه 
 .کندمیفراهم  منابع انسانی داریپامدیریت  سازیپیادهموانع 

مدیریت  به شناسایی عواملی که در تواندمی پژوهشنتایج این 
بازدارنده  روشیمیپایدار منابع انسانی شرکت ملی صنایع پت

بتوانند بر  صنایع پتروشیمیکمک کنند. امید است  هستند،
 نسبت به تدوین راهبردهای پژوهشاین  یهاافتهیاساس 

بر این اساس در این  اقدام نمایند. پایداری مدیریت منابع انسانی
لگوی مفهومی اهستیم که  سؤالپژوهش به دنبال پاسخ به این 

در مدیریت پایدار منابع انسانی  ازیسپیادهجهت تبیین موانع 
، سؤالصنایع پتروشیمی چگونه است؟ برای پاسخگویی به این 

ادبیات نظری پرداخته شده، سپس با استفاده از  مروربهابتدا 
بندی شناسایی و طبقه مؤثرروش کیفی و ابزار مصاحبه، عوامل 

 شده است.
 

 مبانی نظری

 مدیریت پایدار منابع انسانی
هستند و از  هاسازمانمنابع  ترینمهمسانی یکی از منابع ان

کم یاب شده و  هاسازماندر  تواندمیآنجایی که منابع انسانی 
و مصرف شدن قرار گیرد، مدیریت پایدار  یبرداربهرهمورد 

 یهاحوزهبه  مندانعلاقهمنابع انسانی به یک نگرانی برای 
(. 1427هنرت، ااست )تبدیل شده  هاسازمانمنابع انسانی در 

 ةدهندارتباطکار پایدار یکی از رویکردهای مفهومی  یهاستمیس
 عنوانبهپایداری و مدیریت منابع انسانی است که پایداری را 

، بر بازسازی و کندمی سازیمفهومیک مسئولیت اجتماعی، 
و به تعادل بین  ورزدمی تأکیدتوسعه منابع انسانی و اجتماعی 

یندهای تغییر اعملکرد سازمانی، به فر کیفیت زندگی کاری و
(. 11-78، 1441اهنرت، شود )میپایدار و به استخدام منجر 

ظهور ایده پایداری برای مدیریت منابع انسانی با توسعه 
مسئولیت اجتماعی شرکت و پژوهش مدیریت پایدار تقویت 

پایداری و مسئولیت اجتماعی  یهاوهیشمفاهیم و  شده است.
، هاشرکتبا هم تداخل دارند. در ادبیات پایداری  اًغالب هاشرکت

بعد اجتماعی پایداری اغلب مترادف با مفاهیم مسئولیت 
( و یا مترادف با اخلاق 1441، 2بنسالشرکت )اجتماعی 

 ( استفاده شده است.1444و همکاران،  1کریستنسنوکار )کسب
یک  عنوانبهکار پایدار، پایداری را  یهاستمیسادبیات 

. مسئولیت در قبال دینمایم سازیمفهومئولیت اجتماعی، مس

                                               
1. Bansal 

2. Christensen 

نفعان خود و ( بر ذیهاستمیس) هاآناثرات جانبی منفی اقدامات 
 3دوچرتی) یانساناز منابع  هاآن یبرداربهرهبر جامعه، به دلیل 

(. بحث پایداری، اثرات 1442، 7، مولداشل1441بو همکاران، 
. پایداری کندمییه و تحلیل ی تجاری را تجزهافعالیتجانبی 

ابزاری است که به  عنوانبهدر حوزه مدیریت منابع انسانی 
توسعه منابع انسانی، طراحی سیستم پاداش، پایداری در اهداف 

، استخدام نیروی انسانی، امنیت شغلی، ارتقای هاسازمان

 .)1441اهنرت، شود )میسلامت و تعادل کار و زندگی منجر 
اتخاذ استراتژی  عنوانبهمنابع انسانی مدیریت پایدار 

یابی که دست ییهاوهیشمناسبی برای مدیریت منابع انسانی و 
را برای سازمان  یطیمحستیزبه اهداف مالی، اجتماعی و 

(. 114: 1421، 1اهنرت و هریشود )میتعریف  آوردیمفراهم 
تعادل مصرف منابع و تولید  عنوانبهاین رویکرد، پایداری را 

(. هدف از مدیریت 2111، 6مولر و رمرکند )میابع تعریف من
است که  ایشیوهپایدار منابع انسانی، استقرار کارکنان به 

کاهش نیابد، بلکه  تنهانه هاآن بلندمدتتوسعه و عملکرد 
کار پایدار به تعادل  یهاستمیس. (1441، 4زاگ) ابدیافزایش 

یندهای افر»به  بین کیفیت زندگی کاری و عملکرد سازمانی و
؛ 1441، 8)بییرلو شوندیمو اشتغال منجر  «تغییر پایدار

 (.1441دوچرتی و همکاران، 

مدیریت پایدار منابع انسانی عبارت است از الگوی 
در حال ظهور منابع  یهاوهیشو  هایاستراتژریزی شده یا برنامه

یابی به اهداف انسانی که برای فراهم نمودن زمینه دست
 طوربهکه  یبه صورتدر نظر گرفته شده است،  سازمانی

به تکثیر پایه منابع انسانی در داخل و خارج از سازمان  زمانهم
و کنترل اثرات جانبی و  مدتیطولاندر طی یک دوره زمانی 

منابع انسانی بر پایه  یهاستمیسبازخورد ایجاد شده توسط خود 
)اهنرت و  برازدیممنابع انسانی و در نتیجه برخود شرکت 

(، مدیریت پایدار منابع 1447تام وزاگ نیز ) .(1427همکاران، 
محور،  بلندمدترویکردها و اقدامت مفهومی  عنوانبهانسانی را 

با هدف استخدام و انتخاب کارکنان مسئول از نظر اجتماعی و 
 هاآن یسازکوچکمناسب از نظر اقتصادی، توسعه، استقرار و 

کریست و رمر نیز  -(. مولر1447زاگ،  )تام و اندکردهتعریف 
، هاشرکتآنچه که  عنوانبهمدیریت پایدار منابع انسانی را 

خود، برای دسترسی  یهاطیمحمجبور به انجام دادن آن در 
 -)مولر اندکردهبه منابع انسانی ماهر هستند تعریف  بلندمدت

                                               
3. Docherty 

4. Moldasch 

5. Harry 

6. Müller & Remer 
7.  Zaugg  

8. Bjerlov 
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 کنندیم( بیان 1442زاگ و همکاران ) (.2111، 2کریست و رمر
دف اصلی از مدیریت پایدار منابع انسانی عبارت است از ه

افزایش قابلیت جایگزینی و استخدام کارکنان، افزایش 
یابی مسئولیت فردی افراد و ایجاد تعادل در زندگی و کار دست

به این اهداف در صورتی ممکن خواهد بود که فرد و سازمان 
همکاران، گرفته شوند )زاگ و  شرکای برابر در نظر عنوانبه

(. همچنین فرض بر این است که اهداف فردی کارکنان 1442
شامل بهبود و اشتغال، حفظ تعادل نقش در داخل و خارج از کار 
)تعادل کار و زندگی(، افزایش تمایل برای مشارکت در 

باشد میو برای کیفیت بهتر زندگی  یریگمیتصمیندهای افر
یک سود  عنوانبهی را (. این رویکرد، پایدار1447تام و زاگ، )

 عنوانبهو  کندمی سازیمفهومنفعان متقابل برای تمام ذی
 .شودمیدر نظر گرفته  بلندمدتکمکی برای پایداری اقتصادی 

در این مدل ابزارها شامل توسعه منابع انسانی، طراحی سیستم 
پاداش و همچنین در نظر گرفتن پایداری در اهداف، استراتژی 

 برعلاوه(. در این مدل 1441تام، باشد )می یسازمانفرهنگو 
اهمیت استخدام منابع انسانی، بازیابی منابع انسانی، 

منابع انسانی )نظیر امنیت شغلی، ارتقای سلامت(،  یهامراقبت
استقرار منابع انسانی و رهبری مشارکتی نیز دارای اهمیت 

 (.1443؛ تام و شاپاچ برونیمن، 1441تام و زاگ، باشد )می

افراد  نیتأممنظور از اهداف از منظر سازمان عبارت است از 
، مزیت رقابتی هاسازمان، برای بلندمدتماهر و با انگیزه در 

اقتصادی و از منظر کارمند، استخدام، خود  افزودهارزشپایدار و 

تام و زاگ، باشد )میمسئولیتی، تعادل کار و زندگی و رفاه 
سازمان  -تناسب فرد  کندمی(. فاطیما و شیکه بیان 1447

دهد یماحتمال برقراری مدیریت پایدار منابع انسانی را افزایش 
(. در واقع مدیریت پایدار منابع انسانی 1424فاطیما و شیکه، )

دارد از مدیریت استراتژیک منابع انسانی  ترعیوسمفهومی 
رویکرد مدیریت پایدار  .(1423استنکویسیوت و ساوانویشین، )

یک تفکر و  عنوانبهنسانی براساس مفهوم توسعه پایدار منابع ا
بقا را  یهافرصتکه  یطیمحستیزاقدام اقتصادی، اجتماعی و 

)تام و زاگ،  است اندازدینمآینده به خطر  یهانسلبرای 
که پایداری، رشد و  کنندیمبیان  1. همیلتون و جیویا(1441

و در  کندمیرفاه را در داخل سازمان برای کارکنان تسهیل 
عین حال به پایداری محیط اجتماعی، اقتصادی و طبیعی 

 .(1441کند )همیلتون و جیویا، میجهانی کمک 
که مدیریت پایدار  کنندیم( بیان 1421) 3همکارانش و آپ

تا کارکنان با کیفیت را  کندمیکمک  هاسازمانمنابع انسانی به 
صورت کارکنان با  را حفظ کند، زیرا در این هاآنجذب نموده و 

یکپارچه نمودن اقدامات مدیریت پایدار منابع انسانی با گزاره 
از کارفرما  فردمنحصربهیک برند جذاب و  7ارزش کارکنان

 2در جدول  .(1421آپ و همکاران، ) ندینمایمایجاد 
 پایدار منابع انسانی ارائه مدیریت با مرتبط تعاریف از یاخلاصه

 .است شده

 

 عریف مدیریت پایدار منابع انسانیت .1جدول 
Table 1. Definition Of  Sustainable Human Resource Management 

 منبع تعریف مدیریت پایدار منابع انسانی

 یابی به اهداف مالی،یی که دستهاوهیشاتخاذ استراتژی مناسب برای مدیریت منابع انسانی و 
 راهم سازد.ی را برای سازمان فطیمحستیزاجتماعی و  

)اهنرت و هری، 
1421) 

 (2111)مولر و رمر،  تعادل مصرف منابع و تولید منابع

 ی در حال ظهور منابع انسانی که برای فراهمهاوهیشو  هایاستراتژی شده یا زیربرنامهالگوی 
 به تکثیر  نزماهم طوربهی که به صورتیابی به اهداف سازمانی در نظر گرفته شده است، زمینه دست نمودن 

 و کنترل اثرات جانبی مدتیطولانپایه منابع انسانی در داخل و خارج از سازمان در طی یک دوره زمانی 
 .برازدیمی منابع انسانی بر پایه منابع انسانی و در نتیجه برخود شرکت هاستمیسو بازخورد ایجاد شده توسط خود  

)اهنرت و همکاران، 
1427) 

 فهومی بلندمدت محور، با هدف استخدام و انتخاب کارکنان مسئول از نظر اجتماعیرویکردها و اقدامت م
 های آنسازکوچکو مناسب از نظر اقتصادی، توسعه، استقرار و  

 (1447)تام و زاگ، 

 ی خود، برای دسترسی بلندمدتهاطیمحها، مجبور به انجام دادن آن در آنچه که شرکت
 به منابع انسانی ماهر هستند. 

کریست و رمر،  -لر)مو
2111) 

 

1.Muller- Christ &  Remer 
2. Hamilton & Gioia 

3. App  et al 

4. Employee Value Proposition
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 پژوهشهای پیشینه

مطالعه نظری »پژوهشی با عنوان  ، در(1414) 2جویس و ویجی
نوآورانه برای پایداری  یاهیرومدیریت منابع انسانی سبز: 

این مطالعه با هدف برجسته کردن  جام دادند.ان «سازمانی
 مدیریت منابع انسانی سبز از طریق عملکردهای مختلف

HRM  انجام شد. نتایج پژوهش نشان داد  هاشرکتدر
، کاهش هزینه، مدیریت منابع انسانی سبز باعث افزایش کارایی

حفظ کارکنان و بهبود سودآوری و سایر مزایای اساسی شده 
های بالقوه منابع انسانی ه آن برخی از فعالیتر نتیجاست و د

 .سبز پیشنهاد شد هایسازمانبرای 
پژوهشی با هدف شناسایی  ،(1414) 1همکاران و قرشی

 هایسازمانهای مدیریت منابع انسانی سبز در اهمیت شیوه
نتایج پژوهش  .دادندانجام  عربی متحده امارات عمومی بخش

 طوربهیت منابع انسانی سبز مدیر هایشیوهدهد که نشان می
. برای حفظ رشد و کندمیبه پایداری سازمان کمک  توجهیقابل

 هاسازمانباید مفاهیم سبز را در سراسر  هاسازمانعملکرد پایدار، 
سازی کنند و های مدیریت منابع انسانی پیادهبخش ازجمله
نیز باید اهداف سبز را به صورت سالانه و همسو با  هاسازمان

 دولت در این زمینه توسعه دهند. یهااستیسو  اندازچشم
در پژوهشی تحت عنوان  ،(1424همکاران )صیادی و 

بر موفقیت مدیریت پایدار منابع  مؤثرتجزیه و تحلیل عوامل »
فازی و  مراتبیانسانی با استفاده از رویکرد ترکیبی سلسله

انجام دادند. هدف این پژوهش بررسی و  «دیمتل فازی
بر مدیریت پایدار منابع انسانی است.  مؤثرعوامل  یبندتیلواو

ی کوچک و متوسط شهر هاشرکتجامعه آماری این پژوهش 
روش ترکیبی  هاداده. در این پژوهش جهت تحلیل استکرمان 
فازی و دیمتل فازی استفاده شده است.  یمراتبسلسله

منابع پژوهشگران بر مبنای مبانی نظری موجود، مدیریت پایدار 
در  یطیمحستیزانسانی را دارای سه بعد اجتماعی، اقتصادی و 

 یطیمحستیزبعد  دهندیم. نتایج پژوهش نشان اندگرفتهنظر 
را داشته و ابعاد اجتماعی و اقتصادی در  تأثیربیشترین 

 .رندیگیمبعدی قرار  یهاتیاولو
مدیریت »پژوهشی با عنوان  ،(1423) 3همکاران و رنویک

های این بررسی نشان انجام دادند. یافته «نسانی سبزمنابع ا
مدیریت منابع انسانی  هایدهد که درک اینکه چگونه شیوهمی

های بر انگیزه کارکنان برای درگیر شدن در فعالیت پایدار
پایدار  هایقابلیتگذارد، از چگونگی توسعه می تأثیرمحیطی 

                                               
1  . Joyce & Vijai 

2. Qureshi  et al 

3. Renwick et al 

مشارکت در  هایی برایو فراهم کردن فرصت هاسازمانتوسط 
علاوه نتایج هب است. ترمهمبرای کارکنان  های سازمانیتلاش

مدیریت منابع انسانی پایدار به صورت مثبت،  پژوهش نشان داد
 تأثیراهداف مالی، رفاه کارکنان و اهداف جمعی سازمانی را تحت 

 .دهدیمقرار 
برند »در پژوهشی تحت عنوان  ،(1421آپ و همکاران ) 

یک مزیت رقابتی  عنوانبهیت پایدار منابع انسانی کارفرما: مدر
انجام دادند. نتایج این  «در بازار برای کارمندان با کیفیت

که مدیریت پایدار منابع انسانی به ایجاد  دهدیمپژوهش نشان 
یک برند جذاب از کارفرما که بتواند نیازها و انتظارات گوناگون 

ر انداختن یک تصویر کارکنان بالقوه و موجود را بدون به خط
و  کندمی کمک ذهنی استوار از کارفرما مورد توجه قرار دهد،

. شودمیاین امر منجر به ایجاد یک مزیت رقابتی پایدار 
مدیریت پایدار منابع  کندمیهمچنین نتایج این پژوهش بیان 

تا کارکنان با کیفیت را جذب  کندمیکمک  هاسازمانانسانی به 
را حفظ نمایند زیرا در این صورت،  هانآنموده و بتواند 

دن اقدامات پایدار منابع انسانی با گزاره رکبا یکپارچه  هاسازمان
از کارفرما ایجاد  فردمنحصربهارزش کارکنان، یک برند جذاب و 

اپ و شود )میکه منجر به ایجاد مزیت رقابتی پایدار  ندینمایم
 (.1421همکاران، 

 تأثیربررسی پژوهشی با هدف  ،(1413همکاران )احمدی و 
بر مدیریت منابع انسانی سبز با نقش  یطیمحستیزآگاهی 

میانجی رفتارهای سبز کارکنان و نوآوری سبز و تعدیل گری 
ی هاشرکتکارکنان در جامعه آماری  رهبری خدمتگزار است

نتیجه انجام دادند.  فعال پتروشیمی منطقه پارس جنوبی
بر رفتار سبز  محیطیزیستاهی که آگ دهدمیپژوهش نشان 

 تأثیرکارکنان، نوآوری سبز و مدیریت منابع انسانی سبز 
معناداری دارد. رفتار سبز کارکنان بر مدیریت منابع انسانی سبز 

نوآوری سبز بر مدیریت منابع  تأثیرمعناداری دارد، اما  تأثیر
نشد. رفتار سبز کارکنان نقش میانجی میان  تأییدانسانی سبز 

دارد، اما  محیطیزیستیریت منابع انسانی سبز و آگاهی مد
نقش میانجی نوآوری سبز و تعدیلگر رهبری خدمتگزار میان 

نشد.  تأیید محیطیزیستمدیریت منابع انسانی سبز و آگاهی 
نوآوری پژوهش: پژوهش بررسی شده به مدیران یاری 

ستور تا فرایند انتخاب، استخدام و آموزش سبز را در د رساندیم
 محیطیزیستکار قرار دهند و آگاهی منابع انسانی را در حوزه 

نقش میانجی رفتار سبز  یریکارگبهتقویت کنند سپس با 
کارکنان، نوآوری سبز و تعدیلگر رهبری خدمتگزار، به 

 .کمک کنند زیستمحیطفضای دوست دار  یریگشکل
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توسعه مدل با هدف  پژوهشی ،(1412همکاران )خواه و تفرج
. انجام دادندپایدار  یسازمانتوسعهمدیریت منابع انسانی با رویکرد 

نتایج پژوهش در قالب مدل پارادایمی شامل مقوله محوری 
های کاری پایدار، تعادل، خودمختاری و خودکنترلی و )سیستم

مدیریت منابع انسانی(، شرایط علی )نظام ارزشی و  یهانظام
فظ و توسعه منابع انسانی و مدیریتی سازمان و جامعه، ضرورت ح

خلق )مسئولیت اجتماعی اقتصادی و مسئولیت قانونی(، راهبردها 
داری و گزینی و نگهو توسعه آرمان مشترک، رویکرد فرایندی، به

آگاهی بخشی(، زمینه حاکم )بینش پایداری، قابلیت سازمانی، 
استراتژیک و سرمایه سازمانی( و در نهایت پیامدها  ییراستاهم

عملکرد برتر اقتصادی، عملکرد برتر اجتماعی و عملکرد برتر )
 شد.( ارائه محیطیزیست

طراحی الگوی  با هدف (، پژوهشی1414همکاران )حدادی و 
در  یپژوهندهیآمفهومی توسعه عملکرد منابع انسانی با رویکرد 

که  دهدمیپژوهش نشان  . نتایجانجام دادندبنیاد مستضعفان 
عملکرد کارکنان در بنیاد مستضعفان فرایندی نگر توسعه آینده

پژوهی، ساختاری، سیستماتیک و چندبعدی است که عناصر آینده
عملکردی و پیامدهای را در یک سیستم جدید و راهبردپذیر 

کند تا به آینده محتمل و ممکن در عملکرد کارکنان یکپارچه می
ی اجرای ریزدر تحلیل و برنامه دتوانبرسد. مدل ارائه شده می

الگوی مدیریت عملکرد استراتژیک مورد استفاده سازمان مذکور 

 .قرار بگیرد
طراحی و با هدف  (، پژوهشی1414همکاران )بهمنیاری و 

 یریپذتیمسئولبر  تأکیدتبیین مدل مدیریت منابع انسانی سبز با 
جامعه آماری تحقیق حاضر از دو گروه انجام دادند. اجتماعی 

روه اول شامل خبرگان آشنا با مدیریت منابع تشکیل شده است. گ
گروه دوم شامل کارکنان دانشگاه علوم و  انسانی سبز است

که مدیریت  دهدمینتایج تحقیق نشان . استپزشکی شیراز 
منابع انسانی سبز با مسئولیت اجتماعی دارای رابطه مثبت و 

 منظوربههمچنین نتایج تحقیق نشان داد که . استمعناداری 
 سؤالاتاز  ستیبایمن استخدام اش میزان آگاهی داوطلبسنج

 علاوههب محیطی در مصاحبه استخدامی استفاده شود.زیست
جذب و  هایآزموندهد بهتر است های پژوهش نشان مییافته

 .استخدامی به صورت الکترونیکی انجام شود
 انسانی منابع مدیریت پایدار ةزمین در تحقیقات تاریخچه در

 این در هستیم و بیشتر تحقیقات مرحله پیشگامی در انهمچن ما

 و یپایدار حوزه در شده انجام هستند. مطالعات اکتشافی زمینه
 اول : دستهشودمی میتقس یکل دسته سه به انسانی منابع مدیریت

 اختصاص انسانی منابع یپایدار مفهوم با مرتبط یهاپژوهش به

و  یدیده پایدارتعریف پ هاپژوهشبیشتر این  هدف دارد.
نخستین  .مدیریت منابع انسانی بوده است یآن برا یسودمند

هدف اولیه این  .انجام شده است 2114در اواخر دهه  هاتلاش
مدیریت منابع انسانی و  یبرا یتحقیقات اشاره به اهمیت پایدار

نامیدن آن با عنوان مدیریت منابع انسانی پایدار بوده است. این 
 ی، پایدارزیستمحیطز تحقیقات مدیریت تحقیقات اولیه ا

سازمانی و همچنین تحقیقات مدیریت منابع انسانی در روابط 
این تحقیقات بر پایه ملاحظاتی بود که . اندگرفتهالهام  انسانی
بلکه منابع  ،اندابیکمکه  تنها منابع طبیعی نیستند دادمینشان 

 هاسازمانادامه حیات  یانسانی نیز اغلب منابع کمیابی برا
منابع و منابع  ةموجود در زمین یاین رویکردها برعلاوه ؛هستند

داشت و  مدتکوتاهانسانی در سازمان تا آن زمان اغلب گرایش 
بیش از  گرفتندمیبیشتر مورد استفاده قرار  هاسازمانافراد در 

که  شودمی مربوط یمطالعات به دوم دسته .آنچه که بازتولید شوند
 طوربهو مدیریت منابع انسانی را  یرتباط بین پایدارا پژوهشگران

در  یایده پایدار یریکارگبهمورد مطالعه قرار دادند و با  یترمنظم
 یهمچون استراتژ ،مختلف مشکلات منابع انسانی یهانهیزم

 ؛نیرو منابع انسانی پایدار جهت کاهش تأثیرات نامطلوب تعدیل
مدیریت منابع  یی جدید براپارادایم عنوانبه یپتانسیل پایدار

مدیریت در  نفعانرویکرد نظریه ذی ؛انسانی و مدیریت استعداد
 توانیمکلی  طوربه ارائه دادند. یبیشتر یهادگاهید؛ منابع انسانی
مستقل از یکدیگر و در هماهنگی با  هاپژوهشگفت این 

موفقیت  ةاولیه و با الهام از تحقیقات در زمین یرویکردها
، مدیریت منابع انسانی )استراتژیک(، عوامل انسانی سازمانی

 . درپایدار انجام پذیرفته است یکار یهانظام)ارگونومی( و 

تلاش  پژوهشگران که هستند هاییپژوهش سوم دسته تینها
مدیریت  ةدر زمین ایرشتهبین هایهدرگروتا با یکدیگر و  کنندمی

 هاپژوهشدسته از در این کنند.  یمنابع انسانی پایدار همکار
 از نقش مدیریت منابع انسانی در ایجاد تریوسیعدرک 
، اجتماعی و یپایدار و مسئول از لحاظ اقتصاد هایسازمان

این، مفاهیم در حال  برعلاوه. اکولوژیکی به وجود آمده است
 یبا تمرکز بر پایدار «مدیریت منابع انسانی سبز»رقابتی مانند 

 ؛یعملکرد اقتصاد یحداکثرساز یرترو پذیرفتن ب محیطیزیست
بر  تأکیدبا و  و مدیریت منابع انسانی با مسئولیت اجتماعی

 .پدیدار شد اجتماعی و مسئولیت اجتماعی سازمان یپایدار
ی هاپژوهشاکثر  دهدمیی پیشین نشان هاپژوهشبررسی 

انجام شده در حوزه مدیریت پایدار منابع انسانی دارای رویکرد 
تعدد و تنوع کمتری  یدارای کیفی هاپژوهش کمی بوده و

ی داخلی بررسی شده پژوهشی در هاپژوهشهستند. در میان 
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و  هاسازمانارتباط با موانع مدیریت پایدار منابع انسانی در 
پژوهشی موجود، در  خلأرفع  منظوربه یافت نشد. هاشرکت

الگوی مفهومی جهت تبیین  میکنیمپژوهش حاضر تلاش 
مدیریت پایدار منابع انسانی در شرکت ملی  سازیادهپیموانع 

 برعلاوهحاضر  ی پژوهشطورکلبهصنایع پتروشیمی ارائه کنیم. 
عوامل بازدارنده  در مورد یتوجهقابلاینکه شواهد تجربی 

، دهدیممدیریت پایدار منابع انسانی ارائه  سازیپیاده
ابع انسانی را ناپایداری مدیریت من هایریشهاز  ییهاینیبدرون

بتوانند بر اساس  صنایع پتروشیمیامید است  .کندیمفراهم  نیز
مدیریت  نسبت به تدوین راهبردهای پژوهشاین  هاییافته

بر این اساس پژوهش حاضر به  اقدام نمایند. پایدار منابع انسانی
 ی زیر است:هاپرسشدنبال پاسخگویی به 

کمیل پرسش پژوهش در روش کیفی در طول پژوهش ت
روشن، تصویر  هاییپرسشاما در آغاز نیاز است که با  شودمی

البته ویژگی اکتشافی پژوهش . از پژوهش ایجاد شوددرستی 
که پرسش پژوهش از انعطاف لازم  کندمیکیفی ایجاب 

این اساس پرسش ها در طول پژوهش  بر .باشدبرخوردار 
 شکل گرفتند: و در نهایت به صورت زیر  تر شدندمحدود

مدیریت  سازیپیادهالگوی مفهومی جهت تبیین موانع 
 ؟چگونه است شرکت ملی صنایع پتروشیمیدر پایدار منابع 

 

 فرعی یهاپرسش
 مقوله محوری )پدیدار( در الگوی مذکور چیست؟ -2
 ؟دهندیمچه شرایطی این مقوله را شکل  -1
 ؟کندمیمقوله محوری چه استراتژی را تحریک  -3
 دارد؟ هاییمؤلفهچه  گذاردیماستراتژی اثر  بستری که بر -7
 آن راو  کنندمیچه شرایطی در وقوع استراتژی دخالت  -1

 ؟کنندمیتقویت یا تضعیف 
 دارد؟ به همراهپیامدهایی  این الگو چه -6

 

 پژوهش شناسیروش
از پژوهش کیفی است که ضمن آن و  ایشیوهبنیاد نظریه داده

. ایده یابدمیتکوین  اینظریه، هادادهاز  ایدستهه از با استفاد
ی در هادادهاز  پردازینظریهاصلی این راهبرد آن است که 

ی حاصل از هادادهاساس  بر ، بلکهشودمیدسترس ناشی ن
، اندکردهیند مورد پژوهش را تجربه افر کنندگآنکهمشارکت

 (.2118تراوس و کوربین، شاشود )می یسازمفهوم ایایجاد 
بنیاد پژوهش حاضر با توجه به فقدان از روش داده استفاده

 الگوی مدون در این زمینه صورت گرفته است.

 افتهیساختارمصاحبه نیمه  21در این پژوهش در مجموع 
 تخصصی با خبرگان منابع انسانی صورت گرفته و همچنین

دست دوم مورد مطالعه قرار گرفته است. این پژوهش به  اسناد
، اکتشافی و به جهینتو کاربردی و به لحاظ  لحاظ هدف، بنیادی

لحاظ رویکرد، کیفی است و همچنین استراتژی این پژوهش 
 بنیاد است.داده

 هایروشاز  از ترکیبی یریگنمونهدر این پژوهش برای 
گلوله  گیرینمونههدفمند،  گیرینمونهدر دسترس،  گیرینمونه
عنی در آغاز نظری استفاده شده است. ی گیرینمونهو  2برفی
در دسترس مورد مطالعه قرار گرفتند سپس با توجه  هاینمونه

بعدی انتخاب  هاینمونه آمد به دست هاآنه اطلاعاتی که از ب
و در مواردی از  بود دقیقه 84الی  74بین  هامصاحبهشدند. 

بعدی کمک گرفته  هاینمونهقبلی برای تماس با  هاینمونه
تا  شدمیهمواره تلاش  گیریمونهنیند ا. در سراسر فرشدمی

 انتخاب شوند. هاآنبراساس میزان آگاهی بخشی  هانمونه
و  شودمی تأکیددر پژوهش کیفی بر عمق بیشتر از دامنه 

 ،است 1اشباع نظری کندمیرا تعیین  هانمونهمعیاری که تعداد 
، کد 27مصاحبه شماره  کدگذاریدر این پژوهش، پس از 

با این حال برای افزایش اعتبار و دقت  جدیدی اضافه نشد،
نیز وارد تحلیل شدند. در کل تعداد مصاحبه دیگر  1پژوهش 

شرکت در  مورد شد که شامل خبرگان منابع انسانی 21 هانمونه
د و دامنه رم شوندگانمصاحبهبود. تمامی ملی صنایع پتروشیمی 

 سال بود. 61سال الی  74بین  هاآنسنی 
 

 استراتژی پژوهش
در این پژوهش از استراتژی تحلیل داده بنیاد بهره گرفته شده 
است. بر این اساس، پژوهش تمامی توجه خود را بر تفسیر 

استفاده از روش خطی، روش  جایبهمتمرکز کرده و  هاداده
کار ه ب هادادهو تحلیل  آوریجمعرفت و برگشت مداوم بین 

راقب م نکهآ جایبهپژوهشگر در این روش . شودمیگرفته 
مشترک و متناقض است.  هایتماعداد باشد، به دنبال کشف 

و  ماندمیوفادار  دهندگانپاسخ هایدیدگاهاین پژوهش به 
اطلس.  افزارنرمین پژوهش از در ائی دارد. استقرا گیریجهت

برای  افزارنرماستفاده شده است. این  هادادهبرای تحلیل  3تی
و به خصوص برای روش نظریه  یکدگذارمبتنی بر  هایتحلیل

 بنیاد مناسب است.داده
 

                                               
1  . Snowball Sampling 

2. Theoretical Saturation 

3. Atlas. Ti 
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 اطلس. تی افزارنرممراحل استفاده از  .1شکل 
Figure 1.  Steps to Use ATLAS.ti Software 

 

 

است که توسط  مندنظام یاهیرو کدگذاری: کدگذاری

و ابعاد  هامشخصه، هامقولهاشتراوس و کوربین برای کشف 
(. 2118اشتراوس و کوربین، است )سعه داده شده ، توهاداده

در این روش  هادادهو تجزیه و تحلیل  آوریجمعیند افر
. ردیگیمصورت  زمانهمتحقیق به صورت زیگزاگی و 

که پژوهشگر در  کندمیتا جایی ادامه پیدا  هاداده آوریجمع
 یامرحلهبه مرز اشباع نظری برسد. اشباع نظری یعنی  هاداده
ی هامقولهرا به  یادادهی جدید، هامصاحبهدر آن، انجام  که

را دستخوش تغییر  هاآنو یا روابط میان  کندمیقبلی اضافه ن
 .کندمین

بنیاد، برای تحلیل نظریه داده مندنظامبراساس طرح 
، گذاری 2باز کدگذاریی کیفی لازم است سه مرحله هاداده

 سپری شود. 3گذاری انتخابی و 1محوری

ی انجام شده با هامصاحبهکدهای مستخرج از : باز کدگذاری

 کدگذارینفر از خبرگان و متخصصان منابع انسانی، طی  21
مرتبط  یهاسؤالدر پاسخ به  دهندگانپاسخباز استخراج شد. 

با هریک از ابعاد مدل پارادایمی به تبیین ناپایداری مدیریت 
پرداختند و از  منابع انسانی در شرکت ملی صنایع پتروشیمی

 این افراد، کدهای اولیه استخراج شد. هایدیدگاهجملات و 

در این مرحله پژوهشگر با طرح : محوری کدگذاری

رجوع کرده و به بررسی  هادادهدرباره مقوله، به  هاییپرسش
، هاستپرسشیا رد کننده  دیمؤحوادث و وقایعی که 

ن تفکر . در این مرحله پژوهشگر پیوسته میاپردازدیم
محوری  کدگذاریاستقرائی و قیاسی در حرکت است. در 

و نتایج، شرایط و تعاملات، راهبردها  هاعلتپژوهشگر درباره 
یا مفاهیمی که با هم  یبنددستهو  کندمی سؤالو فرایندها 

 تأیید. البته برای کندمیرا پیگیری  اندشده یبنددسته
وله، یک واقعه یا مرتبط با مق یهایژگیومجموعه روابط با 

را باید چندین  هایژگیوبلکه روابط و  کندمیرویداد کفایت ن
 هاآنکه ممکن است شکل  هرچندمشاهده کند،  هادادهبار در 

                                               
1. Open Coding 

2. Axial Coding 

3. Selective Coding 

ی هامقولهادامه در سه جدول مفاهیم و  در .اوت باشدمتف
 مرتبط با اجزای اصلی مدل نشان داده شده است:

و وقایعی اشاره دارد که شرایط علّی به حوادث  در این مدل،
. پدیده به معنای شودمیمنجر به وقوع یا توسعه یک پدیده 
به  هاکنشاز  یامجموعهایده، رویداد و واقعه اصلی است که 

 .شودمیآن مربوط 
مربوط به  یهایژگیوزمینه بیانگر مجموعه خاصی از 

پدیده است که به شکل عمومی به مکان رویدادها و وقایع 
 شاره دارد.مربوطه ا

همچون زمان، فضا و  یترعام، شرایط یامداخلهشرایط 
 ةمحدودکنندیا  کنندهلیتسه عنوانبهفرهنگ هستند که 

 از یذهن صورت کیو پدیده محوری  کنندمیراهبردها عمل 

، و امامی فردییدانااست ) ندیافر اساس که است یادهیپد
و  گرداخلهمی مرتبط با شرایط هامقوله(. مفاهیم و 1444

 نشان داده شده است. 3پدیده محوری در جدول 
راهبردها مجموعه تدابیری هستند که برای مدیریت اداره 

و در نهایت  شوندیمیا پاسخ به پدیده تحت بررسی اتخاذ 
هستند  هاواکنشو  هاکنشیا نتایج  بروندادهاپیامدها همان 

ی مرتبط با هامقولهمفاهیم و  (.1444، و امامی فردییدانا)
 نشان داده شده است. 7راهبردها و پیامدها در جدول 

قبلی  یهاگامانتخابی نتایج  کدگذاری: انتخابی کدگذاری

آن و  کندمیکار برده، مقوله اصلی را انتخاب ه را ب کدگذاری
ارتباط داده، ارتباطات را  هامقولهبه سایر  مندنظام یبه شکل را

ی که نیاز به پالایش و توسعه یهامقولهو  بخشدیماعتبار 
( 2118، اشتوراس و کوربیندهد )میبیشتر دارند را توسعه 

، شوندیمیندی رفت و برگشتی انجام افوق در فر یهاگام
انتخابی به شکل واضحی از  کدگذاری یهاگامبنابراین 

یند تعاملی همراه با ایکدیگر مجزا نیستند و از طریق یک فر
 .شوندیمانجام باز و محوری  کدگذاری

که منجر به خلق مدل  هادادهتحلیل  یةروخلاصه  طوربه
، شرایط یانهیزمشامل شرایط علی، شرایط  شودمینظری 
، راهبردها و اقدامات و پیامدهاست که پدیده اصلی گرمداخله
. مدل کنندمیرا تشریح « مدیریت ناپایدار منابع انسانی»یعنی 

 ایجاد واحد 

 هرمونوتیک 

 

 گیریتیجهن   

 

کد گذاری و 

 یادداشت نویسی

 

 کشف عبارات 

 معنا دار 

 

 بارگذاری 

 مستندات خام
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مطابق ابعاد مدل « ع انسانیمدیریت ناپایدار مناب»نظری 
 قابل مشاهده است. 1پارادایمی در شکل 

اعتبار مدل، مدل  س از تهیه مدل پارادایمی، برای افزایشپ
پارادایمی در اختیار خبرگان منابع انسانی که با روش نظریه 

یند تدوین و ابنیاد آشنا بودند قرار داده شد تا در مورد فرداده
مدل را  هاآنارائه دهند. بیشتر مدل نهایی نظرات خود را 

نظرات اصلاحی نیز داشتند که  هاآنکردند و بعضی از  تأیید
یندی رفت و برگشتی، اصلاحات اعمال شد و نظر ادر فر
 دریافت شد. هاآننهایی 

افزایش اعتبار پژوهش از سه  منظوربهدر این پژوهش 
 (:1444کرسول و پلنو، شد )معیار کرسول بهره گرفته 

، نظر خود را کنندگانمشارکتتطبیق به وسیله اعضا:  -2
عرضه کردند و مطابق  هادادهیند ادرباره گزارش پژوهش و فر

، نتایج بازبینی شد که در حد اصلاح عناوین هاآننظرات 
 بود. هاآن رمجموعهیزبرخی مقولات و مفاهیم 

بررسی همکار: دو تن از پژوهشگران حوزه استراتژی و  -1
 کردند. تأییدین مدل را مدیریت ا

مشارکتی بودن پژوهش: در تمام طول پژوهش از  -3
و تحلیل کدها استفاده  کدگذاریدر  کنندگانمشارکتنظرات 

 شد.
 .است شوندگانمصاحبه: منظور تنوع سطوح ییگراکثرت -7

 

 پژوهش هاییافته
کدهای مستخرج از  پژوهشی هاداده لیوتحلهیتجزیند ادر فر

نفر از خبرگان و متخصصان  21انجام شده با  یهامصاحبه
 .باز استخراج شد کدگذاریمنابع انسانی، طی 

ی هدفمند ریگنمونهیند از ادر این راستا جهت شروع فر
آگاهانه  صورتبهاستفاده شد. ابتدا تعدادی از اعضای جامعه 

انتخاب شد و در ادامه با استفاده از مباحث مطرح شده، حجم 
تا  هامصاحبهاشباع نظری مشخص شد، درواقع نمونه از روش 

 جایی ادامه یافت که هر مقوله به اشباع نظری برسد.
 

 شوندهمصاحبهمیزان ارائه سازه جدید توسط هر  .2جدول 
Table 2. The Number of New Constructs Presented by Each Interviewee 

 تعداد سازه جدید مصاحبه

 28 مصاحبه اول

 22 دوممصاحبه 

 21 مصاحبه سوم

 4 مصاحبه چهارم

 7 مصاحبه پنجم

 7 مصاحبه ششم

 2 مصاحبه هفتم

 3 مصاحبه هشتم

 1 مصاحبه نهم

 2 مصاحبه دهم

 1 مصاحبه یازدهم

 2 مصاحبه دوازدهم

 2 مصاحبه سیزدهم

 2 مصاحبه چهارده

 4  مصاحبه پانزدهم

 4 شانزدهم مصاحبه

 4 مصاحبه هفدهم

 4 جدهممصاحبه ه

 4 نوزدهممصاحبه 

 
 آمده است. 3 در جدول  هامصاحبه از شده استخراج در ادامه بخشی از مفاهیم
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 مصاحبه از شده استخراج مفاهیمبخشی از  .3جدول 
Table 3. Part of the Concepts Extracted from the Interview 

عدم توانایی در 

جذب منابع انسانی 

 استعداد باماهر و 
 

 عدم توجه به امر جانشین پروری

 یزیربرنامه جانشین پروری، عدم وجود عدم درک اهمیت
 پروری،جانشین یهایزیربرنامه توانمندی در اجرای پروری، عدمجانشین

 ضعف در مدیریت استعدادها 

 در یگذارهیسرماعدم 

 جذب منابع انسانی ماهر

کنان با شغل، عدم شخصیتی کار یهایژگیو تناسببهعدم توجه کافی 
در مهارت کافی در جذب افراد شایسته، توجه صرف به تخصص افراد بدون 

، در اولویت قرار دادن رزومه و هاآنیادگیری  هایقابلیتگرفتن  نظر
شخصیتی، عدم توانمندی و  یهایژگیوجای توجه به هافراد ب یهانامهیگواه

 مهارت در شناسایی استعدادها، فقدان توانمندی و مهارت در جذب استعدادها،

 در یگذارهیسرماعدم 

 با استعدادجذب منابع انسانی  

استعدادها،  عدم توانمندی در کشف استعدادها، عدم مهارت در شناسایی
ر شناسایی عدم توانمندی در تخصیص صحیح استعدادها، عدم مهارت د

 مربوطه، هایبخش، ضعف در تخصیص مناسب کارکنان در هاشایستگی

 در استخدامتبعیض 
-سفارشی هایاستخدام -و علایق افراد سالاریشایستهعدم توجه به 

 عدم همخوانی رشته تحصیلی با کار

صحیح  هایآزمون یریکارگبهعدم 

 و کارآمد در استخدام نیروی کار
سنجش صحیح، عدم ثبات و پایایی و  یارهایمعنتخاب عدم توانایی در ا

 منسوخ یهایتوانمند، معیار قرار دادن هاآزمونروایی 

 
قالب در  کل طوربه مستخرج نهایی هایکدین پژوهش در ا 

سه  در شده است. در ادامه یبنددستهمقوله  23و مفهوم  42
ن ی مرتبط با اجزای اصلی مدل نشاهامقولهجدول مفاهیم و 

 ت:داده شده اس
در این مدل، شرایط علّی به حوادث و وقایعی اشاره دارد که 

. پدیده به معنای شودمیمنجر به وقوع یا توسعه یک پدیده 

به  هاکنشاز  یامجموعهایده، رویداد و واقعه اصلی است که 
 .شودمیآن مربوط 

مربوط  یهایژگیوبیانگر مجموعه خاصی از  ،زمینهشرایط 
ه است که به شکل عمومی به مکان رویدادها و وقایع به پدید

 مربوطه اشاره دارد.

 
 یانهیزمی مرتبط با شرایط علّی و شرایط هامقولهمفاهیم و  .4جدول 

Table 4. Concepts and Categories Related to Causal Conditions and Contextual Conditions 

مقوله 

 کلی
 مفهوم مقوله فرعی

قوله م

 یکل

مقوله 

 فرعی
 مفهوم

یّ
عل

ط 
رای

ش
 

 
 

عدم توانایی در 
جذب منابع انسانی 

 با استعدادماهر و 
 

 عدم توجه به امر جانشین پروری

ط 
رای

ش
یزم

انه
ی

 

گی
ید

یچ
پ

ی 
یط

مح
 

 عدم اطمینان اقتصادی
 در جذب منابع انسانی ماهر یگذارهیسرماعدم  

 در جذب گذاریسرمایهعدم 
 تعدادبا اسمنابع انسانی 

 هاسازمانرقابت شدید 

 در استخدامتبعیض 

صحیح و کارآمد در  هایآزمون کارگیریبهعدم  المللیبینپیچیدگی روابط سیاسی و 
 استخدام نیروی کار

 
 

عدم توانایی در 
نگهداشت منابع 

با انسانی ماهر و 
 استعداد

 
 

 عدم توجه به طراحی مناسب شغل

ان
دیر

ش م
گر

ن
 

 هایاستراتژی ییراستامهعدم 
 عدم طراحی مناسب سیستم پاداش و جبران خدمات مدیریت منابع انسانی

جابجایی مدیران ارشد در بازه زمانی  عدم طراحی مناسب سیستم ارزیابی عملکرد
 عدم رعایت استانداردهای ایمنی مدتکوتاه

 کارکنان براساس شایستگی یعدم ارتقا

 روان نیروی کار سلامتبهعدم توجه  مدتکوتاهدر  یوربهرهبه توجه 

 عدم توجه به رفاه کارکنان



 216پایدار ...                  انسانی منابع مدیریت یسازپیاده موانع تبیین جهت مفهومی الگوی ارائه زاده و شاکری:عمران

 یانهیزمهای مرتبط با شرایط علّی و شرایط مفاهیم و مقوله .4جدول ادامه 

مقوله 

 کلی
 مفهوم مقوله فرعی

مقوله 

 کلی

مقوله 

 فرعی
 مفهوم

 

 
عدم توانایی در 
هدایت منابع 

با ماهر و  انسانی
 استعداد

 شغلی مسیر توسعه یزیربرنامهعدم 

ط 
رای

ش
یزم

انه
ی

 

ان
دیر

ش م
گر

ن
 

عدم توجه به مسئولیت 
 عدم توجه به یادگیری مستمر اجتماعی سازمان

 ی بلندمدت نیروی کارزیربرنامهعدم 
 مدیران مدتکوتاهنگرش 

 ابتیعنوان مزیت رقعدم توجه به اهمیت منابع انسانی به

 سازمان یعدم توجه به بقا عدم توجه به توسعه منابع انسانی
 در بلندمدت 

 عدم توجه به آموزش منابع انسانی

گ
هن

فر
 

ی از سازمانفرهنگ تیحماعدم
 مدیریت پایدار منابع انسانی

 مسئولیت قانونی
عدم توجه به الزامات رعایت قوانین و استانداردهای 

 یمحیطزیست

 یخودکنترلعدم وجود فرهنگ 
 نظام ارزشی و خود مدیریت 

 عدم توجه کافی به حفظ، تداوم و ترفیع فرهنگ مدیریت پایدار

ی فردی و عدم پاسخگویی در قبال ریپذتیمسئولعدم 
 زیستمحیط

 عدم رعایت عدالت اجتماعی

 رفاه اجتماعی پایین

 
 :نشان داده شده است 1در جدول  و پدیده محوری  گرمداخلهی مرتبط با شرایط هامقولهمفاهیم و 

 
 و پدیده محوری گرمداخلهبا شرایط  ی مرتبطهامقولهمفاهیم و  .5جدول 

Table 5. Concepts and Categories Related to Intervening Conditions and Central Phenomenon 

مقوله 

 کلی
 هوممف مقوله فرعی

مقوله 

 کلی
 مفهوم مقوله فرعی

ط 
رای

ش
له

اخ
مد

گر
 

 ی کاروکیفیت نیر
 

 سالمندی جمعیت

ی
ور

ح
ه م

ید
پد

 

ناپایداری 
 هایتمسیس

 کاری

 کمبود نیروی کار ماهر عدم توانمدسازی با رویکرد پایدار

 انگیزه کمبود نیروی کار با
 عدم تقویت مهارت محوری

 عهدکمبود نیروی کار مت
 هاسازمانعدم توانایی در ایجاد روابط متقابل با سایر 

 کاهش امید به زندگی

 
 شرایط مشتریان

 عدم حمایت مشتریان
 وجود استرس کاری بالا

 عدم وجود مشتریان 
 مسئول و پاسخگو

 عدم توانمندی در استفاده بهینه
 از منابع مادی و انسانی 

 یان آگاهعدم وجود مشتر

 
 عوامل مدیریتی

 
 
 

 عدم وجود مدیران آگاه

عدم وجود 
مدیریت 
 سایبرنتیک

 عدم مشارکت داوطلبانه کارکنان
 عدم وجود مدیران مسئول

 تفکرات مدیران ارشد
 داوطلبانه ینیآفرنقشعدم 

 عدم خود مدیریتی و خودکنترلی کارکنان و مسئولان

 به پایداری در تعیین عدم توجه
 عدم تقویت رفتارهای سبز
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 یمحور دهیگر و پدمداخله طیمرتبط با شرا یهاو مقوله میمفاه .5جدول ادامه 

مقوله 

 کلی
 مفهوم مقوله فرعی

مقوله 

 کلی
 مفهوم مقوله فرعی

له
اخ

مد
ط 

رای
ش

گر
 

 عوامل مدیریتی

 

ی
ور

ح
ه م

ید
پد

 

عدم وجود 
 تفکر سیستمی

 اجتماعی کارکنان یریپذتیمسئولعدم 
 های سازماناستراتژی

 یهاارزشیی راستاهمعدم  شیوه رهبری
 فردی و سازمانی

 ی سازمانهایمشخط
 عدم همدلی و تعامل

عدم توجه کافی مدیران به مسئله 
 ی سازمانیریپذانعطافی و آورتاب

 عدم تعادل

 عدم تعادل کار و زندگی

 عدم توازن رفاه بلندمدت
 شرایط محیط کلان مدتکوتاهو 

 وضعیت نظام اقتصادی

 عدم وجود قوانین کارآمد

 ی جهانیاستانداردهاعدم توجه به 

 عدم حمایت مسئولان امر

 ی مناسبهارساختیزعدم وجود 
 مدیریت منابع انسانی 

 

 نشان داده شده است.  6راهبردها و پیامدها در جدول ی مرتبط با هامقولهمفاهیم و 
 

 

 راهبردها و پیامدهای مرتبط با هامقولهمفاهیم و  .6جدول 
Table 6. Concepts and Categories Related to Strategies and Consequences 

مقوله 

 کلی
 مفهوم مقوله فرعی

مقوله 

 کلی

مقوله 

 فرعی
 مفهوم

ت
ما

دا
 اق

 و
ها

رد
هب

را
 

توجه به خلق  عدم
 ذهنی مشترک هایمدل

 هایمدلعدم وجود 
 ذهنی مشترک 

ها
مد

پیا
 

 آسیب فردی

 عدم تعادل کار و زندگی

 عدم حفظ سلامت جسمی و روانی کارکنان مشترک ایآرمانهعدم وجود 

 یهااقدامعدم مشروعیت 
 مدیریتی

 عدم توجه به عدالت اجتماعی

 دادن حس باارزش بودن از دست
 محیط کار در 

 رضایت شغلی پایین

 بیآس
 سازمانی

 عدم قابلیت استخدام

مدیریت  ةدر زمین گذاریسرمایهعدم 
 منابع انسانی

 عدم ایجاد مزیت رقابتی پایدار

 مدیریت دانش سازیپیادهعدم 

 بلندمدتسازمان در   یعدم بقا

 نرخ بالای غیبت کارکنان

ام مسائل اقتصادی، عدم ادغ
و اجتماعی در قالب  محیطیزیست

 گانه 3یک رویه 

 سازمان بلندمدتعدم موفقیت تجاری 

 برند عنوانبهعدم مطرح شدن سازمان 

 هانهیهزافزایش 

 عدم توانایی در ایجاد ارزش

و  بلندمدت یهاجنبهعدم ادغام 
 مدتکوتاه

سازمان در  یوربهرهکاهش کارایی و 
 بلندمدت

 کیفیت پایین محیط کار

 عدم ارتقای فرهنگ کار تیمی
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 امدهایمرتبط با راهبردها و پ یهاو مقوله میمفاه .6جدول ادامه 

مقوله 

 کلی
 مفهوم مقوله فرعی

مقوله 

 کلی

مقوله 

 فرعی
 مفهوم

ت
ما

دا
 اق

 و
ها

رد
هب

را
 

عدم توجه به 
 آگاهی بخشی

 ی یادگیرندههاسازمانعدم وجود 

ها
مد

پیا
 

 بیآس
 سازمانی

 عدم ارتقای برند سازمانی
 عدم توجه به تفکر جمعی

 عدم بصیرت جمعی

 عدم حذف موانع فرهنگی

 ایمنی پایین

 یادگیری کارکنانی عدم ارتقا
 پایین بودن رضایت مشتری

 زیستعدم توجه به محیط

آسیب 
 اجتماعی

توسعه مسئولیت اجتماعی سازمان نسبت به عدم 
 کارکنان

 عدم توسعه مسئولیت اجتماعی سازمان نسبت به جامعه

 عدم توجه به فرهنگ نوآوری و یادگیری

 
 عدم توجه به رفاه اقتصادی

 ی افرادریپذتیمسئولکاهش 

 عدم مشروعیت اجتماعی

 کیفیت زندگی پایین

 رفتارهای ضد شهروندیبروز 

آسیب 
 اقتصادی

 یوربهرهکاهش 

 عدم وجود سود پایدار

 هاافزایش تأثیر منفی تحریم

آسیب 
 محیطیزیست

 اتلاف منابع

 محیطیهای زیستافزایش انتشار آلودگی

 عدم ایجاد تصویر مثبت از سازمان

 محیطیسائل زیستپذیری نسبت به معدم مسئولیت

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

 

 پیامدها
 آسیب فردی ≠

 اسیب سازمانی ≠

 آسیب اجتماعی ≠

 آسیب اقتصادی ≠

 محیطیآسیب زیست ≠

 شرایط علی
عدم توانایی در جذب منابع انسانی  ≠

 ماهر و با استعداد

عدم توانایی در نگهداشت منابع انسانی  ≠
 ماهر و با استعداد

عدم توانایی در هدایت منابع انسانی  ≠
 ماهر و با استعداد

 مسئولیت قانونی ≠

 نظام ارزشی ≠

 شرایط مداخله گر
 شرایط نیری کار ≠

 شرایط مشتریان ≠

 عوامل مدیریتی ≠

 شرایط محیط کلان ≠

 استراتژی

عدم توجه به خلق مدلهای  ≠
 ذهنی مشترک

های عدم مشروعیت اقدام ≠
 مدیریتی

 بخشیعدم آگاهی ≠

 پدیدار

 های کاریناپایداری سیستم ≠

عدم وجود مدیریت  ≠
 یکسایبرنت

 عدم وجود تفکر سیستمی ≠

 عدم تعادل ≠

 بستر
 پیچیدگی محیطی ≠

 نگرش مدیران ≠

 فرهنگ ≠

مدل پارادایمی پدیده ناپایداری مدیریت منابع انسانی .2شکل   

Figure 2. Paradigm Model of Human Resource Anagement 

Instability Phenomenon 
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که منجر به خلق مدل نظری  هادادهتحلیل ة خلاصه روی طوربه
، گرمداخله، شرایط یانهیزمشامل شرایط علی، شرایط  شودمی

راهبردها و اقدامات و پیامدهاست که پدیده اصلی یعنی 
 .کنندمیرا تشریح « مدیریت ناپایدار منابع انسانی»

 تا آوردیم فراهم را امکان نیا آمده، دست به چارچوب

شرکت  چگونگی تبیین موانع و عوامل بازدارنده یبرا هیاول طرح
در ادامه به تبیین الگو  آید. به دستملی صنایع پتروشیمی 

 :شودمیپرداخته 
ور از شرایط علی، رویدادها یا اتفاقاتی ظشرایط علّی: من الف(

 یعنی ناپایداری مدیریت منابع انسانی یاست که بر مقوله محور
 .شودمیو به بروز آن منجر  گذاردیم تأثیر

عدم توانایی در »شامل  شرایط علّیِدر پژوهش حاضر 
، عدم توانایی در نگهداشت استعداد باجذب منابع انسانی ماهر و 

، عدم توانایی در هدایت منابع استعداد بامنابع انسانی ماهر و 
 «، مسئولیت قانونی، نظام ارزشیبا استعداد انسانی ماهر و
 .شناسایی شدند

شرایطی است که بر  گرمداخلهشرایط : گرمداخلهب( شرایط 
راهبردها را  تواندمیاست و  مؤثرانتخاب راهبردهای مختلف 

 و تسریع و یا در روند آن چالش ایجاد کند. آسان سازد
ی ویرکیفیت ن»شامل  گرمداخلهدر پژوهش حاضر شرایط 

 «کار، شرایط مشتریان، عوامل مدیریتی و شرایط محیط کلان
 آمدند. به دست

زمینه بیانگر مجموعه خاصی از  :ایزمینهپ( شرایط 
مربوط به ناپایداری منابع انسانی است که به شکل  هایویژگی

 عمومی به مکان رویدادها و وقایع مربوطه اشاره دارد.
پیچیدگی »مل شا ایزمینهدر پژوهش حاضر شرایط 

 .شناسایی شدند «محیطی، نگرش مدیران و فرهنگ
 تبیینت( مقوله محوری: با توجه به اینکه هدف پژوهش حاضر 

 موانع پایداری مدیریت منابع انسانی است لذا پدیدار شامل
کاری، عدم وجود مدیریت سایبرنتیک،  هایتمناپایداری سیس»

 آمد. به دست «عدم وجود تفکر سیستمی و عدم تعادل
ث( راهبردها: راهبردها مجموعه تدابیری هستند که برای 

. در شوندیممدیریت اداره یا پاسخ به پدیده تحت بررسی اتخاذ 
 یهااقدامعدم مشروعیت » یهایاستراتژپژوهش حاضر 

ذهنی مشترک و عدم  هایمدلمدیریتی، عدم توجه به خلق 
 شناسایی شدند. «آگاهی بخشی

و  هاکنشیا نتایج  بروندادهاا همان ج( پیامدها: پیامده
هستند که در سایه مدیریت ناپایدار منابع انسانی  هاواکنش

آسیب فردی، آسیب »و در پژوهش حاضر  شوندمیحاصل 

سازمانی، آسیب اجتماعی، آسیب اقتصادی و آسیب 
 شناسایی شدند. «محیطیزیست

 

 گیرینتیجهبحث و 
منبعی  منزلهبه آن فردمنحصربهمنابع انسانی و نقش 

استراتژیک، باعث شده است در تفکر سازمانی پیشرفته، منابع 
منبع و سرمایه در نظر گرفته شود. امروزه  ترینمهمانسانی 

که  کنندمی تأکیدرویکردهای نوین به مدیریت منابع انسانی 
 باید منابع انسانی با رویکردی پایدار مدیریت شوند. 

ی، استراتژی مناسبی را برای مدیریت پایدار منابع انسان
یابی به اهداف اجتماعی دست هایشیوهمدیریت منابع انسانی و 

. لذا در این تحقیق به کندمیفراهم  هاسازمان محیطیزیستو 
 سازیپیادهارائه الگوی مفهومی جهت تبیین موانع  دنبال

در شرکت ملی صنایع پتروشیمی  مدیریت پایدار منابع انسانی
این راستا در این پژوهش برای طراحی مدل از  هستیم. در

ی هادادهنظریه داده بنیاد استفاده شد. با استفاده از این روش، 
ی عمیق که با خبرگان مدیریت منابع انسانی هامصاحبهخام 

دو  هادادهو تحلیل  آوریجمعیند اصورت گرفت، تحلیل شد. فر
فت و برگشتی یند متوالی نبوده بلکه به صورت زیگزاکی و رافر

باز  کدگذاری، هامصاحبهانجام شده است. با تحلیل خط به خط 
انجام شد. براساس کدهای باز شناسایی شده، کدهای محوری 

انتخابی، مدل نظری توسعه  کدگذاریشکل گرفتند و به کمک 
 تأییدپیدا کرد. در نهایت مدل پارادایمی با نظر خبرگان مورد 

داشته و عوامل  چندوجهیی قرار گرفت. این مدل، رویکرد
آسیب فردی، آسیب سازمانی، آسیب اجتماعی، آسیب اقتصادی 

را در بخش پیامدها در نظر گرفته و نیز  محیطیزیستو آسیب 
روابط علی بین پیشایندها و پیامدها را نیز در نظر گرفته است. 
همچنین با در نظر گرفتن راهبردها، اقدامات و پیامدها، شرایط علی 

، با رویکردی جامع و گرمداخلهو  ایزمینهو نیز شرایط  آورندهپدید
، مدیریت ناپایدار منابع انسانی را در شرکت ملی صنایع جانبههمه

  .کندمیپتروشیمی به صورت دقیق و کامل ارزیابی و تبیین 
اکثر  دهدمیی پیشین نشان هاپژوهشبررسی 

نابع انسانی ی انجام شده در حوزه مدیریت پایدار مهاپژوهش
تعدد و  یدارای کیفی هاپژوهشدارای رویکرد کمی بوده و 

ی داخلی بررسی شده هاپژوهشتنوع کمتری هستند. در میان 
پژوهشی در ارتباط با موانع مدیریت پایدار منابع انسانی در 

پژوهشی  خلأرفع  منظوربهیافت نشد.  هاشرکتو  هاسازمان
م تا الگوی مفهومی موجود، در پژوهش حاضر تلاش کردی

 مدیریت پایدار منابع انسانی در سازیپیادهجهت تبیین موانع 
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 ی پژوهشطورکلبهشرکت ملی صنایع پتروشیمی ارائه کنیم.  
عوامل  در مورد یتوجهقابلاینکه شواهد تجربی  برعلاوهحاضر 

، دهدیممدیریت پایدار منابع انسانی ارائه  سازیپیادهبازدارنده 
پایدار مدیریت  سازیپیادهمانع  هایریشهاز  ییهاینیبدرون

  .کندیمفراهم  منابع انسانی نیز
پژوهش حاضر از آن جهت نوآور است که به مدیران یاری 

یند انتخاب، استخدام و آموزش سبز را در دستور اتا فر رساندیم
 محیطیزیستکار قرار دهند و آگاهی منابع انسانی را در حوزه 

بتوانند براساس  صنایع پتروشیمیامید است  تقویت کنند.
مدیریت  نسبت به تدوین راهبردهای پژوهشاین  هاییافته

پژوهش نشان  هاییافته اقدام نمایند. پایدار منابع انسانی
در بعد شرایط علّی، عدم توانایی در جذب منابع انسانی  دهدمی

نی ماهر ، عدم توانایی در نگهداشت منابع انسابا استعدادماهر و 
با ، عدم توانایی در هدایت منابع انسانی ماهر و با استعدادو 

ی هامقوله عنوانبه، مسئولیت قانونی، نظام ارزشی استعداد
( 1441اهنرت ) هاییافتهاین نتایج با  اندآمده به دستفرعی 

اهنرت در این پژوهش مدلی کاربردی برای تبیین  .راستاستهم
. او در کندمیدیریت منابع انسانی ارائه ارتباط میان پایداری و م

این مدل بر اهمیت جذب، نگهداشت و حفظ نیروی کار سالم و 
. کندمی تأکیدروی افراد مستعد  گذاریسرمایهو  وربهره

همچنین اهنرت در پژوهش خود اقدامات مرتبط با منابع انسانی 
 ، مراقبت و توجه نسبت به کارکنان،پذیریمسئولیتپایدار را 

تنوع و عدم تبعیض در استخدام، داشتن روابط خوب با کارکنان، 
رفاه کارکنان، تحرک و پویایی آنان، سلامت جسمی و روانی 
کارکنان، کیفیت محیط کار، تعادل کار و زندگی، پاداش و 

 اهنرت،داند )میآموزش، قابلیت استخدام و توسعه شغلی 
هدایت (، که اقدامات لازم جهت جذب، نگهداشت و 1441

 هستند.  راستاهممنابع انسانی هستند که با نتایج پژوهش حاضر 
عدم  دهدمینتایج پژوهش نشان  ایزمینهدر بعد شرایط 

، عدم توجه به هاسازماناطمینان اقتصادی، رقابت شدید 
سازمان در  یو عدم توجه به بقا هاسازمانمسئولیت اجتماعی 

ر پدیده مدیریت ناپایداری ب تأثیرگذاراز عوامل اصلی و  بلندمدت
منابع انسانی در شرکت ملی صنایع پتروشیمی هستند. این 

( و 1447) یاردی کلسنس و ون هاپژوهشبا نتایج  هایافته
 ؛1447، 2کلسنس و ون اردیراستاست )هم( 1442گوست )

(. همچنین در بعد پیامدها، ستانکویکیوت و 144، 1گوست
( نیز به نتایج 1443) نیبرونم ( و تام و ساپاچ1423) سیساوانو

در تحقیقات خود به این نتیجه  هاآنمشابهی دست یافتند. 

                                               
1. Cleassens & Van Eerde 

2. Guest 

رسیدند که پایداری مدیریت منابع انسانی سبب ایجاد مزیت 
، بهبود هاهزینه، کاهش بلندمدتسازمان در  یرقابتی پایدار، بقا

کیفیت محیط کار، مشروعیت اجتماعی سازمان و بهبود کیفیت 
که  کندمیهمچنین نتایج پژوهش بیان  .شودمیری زندگی کا

مدیریت ناپایدار منابع انسانی در شرکت ملی صنایع پتروشیمی 
برند مطرح نشود که این مورد  عنوانبهسازمان  شودمیسبب 

. آنان در باشدمی( همسو 1421همکارانش )آپ و  هاییافتهبا 
مات پایدار که اقدا ی خود به این نتیجه دست یافتندهاپژوهش

منابع انسانی با گزاره ارزش کارکنان، یک برند جذاب و 
. عدم توانایی در جذب کندمیاز کارفرما ایجاد  فردمنحصربه

، عدم توانایی در نگهداشت منابع استعداد بامنابع انسانی ماهر و 
، عدم توانایی در هدایت منابع انسانی استعداد باانسانی ماهر و 

، مسئولیت قانونی و نظام ارزشی، شرایط را با استعدادماهر و 
. مدیریت سازدیمبرای مدیریت ناپایدار منابع انسانی مهیا 

مستقیم در اقدامات و راهبردهای  یریتأثناپایدار منابع انسانی 
سازمان دارد و سبب عدم توجه به عدالت اجتماعی، عدم 

در مدیریت منابع انسانی، عدم ادغام مسائل  گذاریسرمایه
، گانهسه هیروکیو اجتماعی در قالب  محیطیزیستاقتصادی، 
سازمان، عدم توجه  بلندمدتو  مدتکوتاه یهاجنبهعدم ادغام 

 شودمیو همچنین عدم توجه به رفاه اقتصادی  زیستمحیطبه 
. شودمیمدیریت  هایاقدامو در واقع سبب عدم مشروعیت 

پیچیدگی  ایمینهزاجرای این راهبردها و اقدامات تحت شرایط 
. از طرفی در بعد گیردمیصورت  محیطی و نگرش مدیران

، شرایط نیروی کار، شرایط مشتریان، عوامل گرمداخلهشرایط 
 هایاقداممدیریتی و شرایط محیط کلان، عدم مشروعیت 

. مدیریت ناپایدار منابع انسانی سبب کنندمیمدیریتی را تقویت 
اعی، اقتصادی و آسیب فردی، سازمانی، اجتم هایآسیب
 .شودمی محیطیزیست

 

 پژوهشپیشنهادهای 
آمده با توجه به عدم توجه کافی به  به دستبراساس نتایج  -

کارکنان بر اساس شایستگی و  یامر جانشین پروری، عدم ارتقا
در  شودمیپیشنهاد  یشغل ریمس توسعه مناسب ریزیبرنامهعدم 

لازم  هایزمینهردن به شایسته پروری و فراهم کها سازمان
برای رشد و بالندگی افراد شایسته، طراحی مناسب سیستم 
ارزیابی عملکرد و توسعه سیستم مدیریت شایستگی در رابطه با 

پایه و  عنوانبهآینده  هایچالشجهت مواجهه با  سازیآماده
 مندنظامتوسعه و جانشین پروری  ریزیبرنامهاساسی برای 

 بیشتر توجه شود.
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عدم  و با در نظر گرفتن اهمیت نگرش مدیرانجه به با تو -
مدیریت منابع انسانی، جابجایی مدیران  هایاستراتژی راستاییهم

سازمان در  یو عدم توجه به بقا مدتکوتاهارشد در بازه زمانی 
برای آموزش و  اییکپارچهاستراتژی  شودمیپیشنهاد  بلندمدت

 توسعه مدیران ایجاد شود.

 هاشرکتکه  شودمیپیشنهاد همیت نظام ارزشی با توجه به ا -
توجه کافی به محیط کار و رعایت اصل برابری و عدالت داشته 

برای آموزش مدیران ارشد  اییکپارچهباشند و همچنین استراتژی 
یند رسمی برای توسعه و ااجرایی ایجاد کنند. در این راستا وجود فر

 ود.خواهد ب مؤثرآتی بسیار  هایجانشینپرورش 

تغییر ساختار  شودمیآمده پیشنهاد  به دستبا توجه به نتایج  -
اتفاق  قدرت واحد منابع انسانیاختیار و  افزایش منظوربهسازمانی 

 بیفتد.

 طراحی مناسب سیستم ارزیابی عملکرد،با توجه به ضعف در  -
سیستم جامع استاندارد و ارزیابی عملکرد و جبران  شودمیپیشنهاد 
. عدم شفافیت و فقدان استانداردهای واضح و یابد استقرار خدمات

مخربی بر ادراک عدالت کارکنان و رضایت شغلی  تأثیرمشخص 
 آنان دارد.

مدیریت منابع انسانی باید شریک استراتژیک  شودمیپیشنهاد  -
سازمان یک  شودمییک سازمان باشد. در این راستا پیشنهاد 

 ثانیاًن داشته باشد و در سازما تأثیرگذاریاستراتژی قوی برای 
تغییرهای دقیق و حساب شده، نفوذ و قدرت استراتژیک  واسطهبه

بر  تأثیرگذاریخود را در سطوح بالایی سازمان گسترش دهد. 
و دشوار است و مستلزم  برزماننگرش مدیران سطوح عالی 

و اقدامات مستمر منابع انسانی در حوزه آموزش و  ریزیبرنامه
 درگروباید موفقیت سازمان خود را  دیران عالیاست. م گریمربی

افزایش قدرت واحد منابع انسانی ببینند. تنها در این صورت است 
 که منابع انسانی توانایی تغییر و تحول در سازمان را خواهد داشت.

نتایج آن  پذیریتعمیمپژوهش حاضر  هایمحدودیت ازجمله
محدود بود و  است. این نمونه به شرکت ملی صنایع پتروشیمی

نباشد. در  تعمیمقابل هاسازمانممکن است نتایج آن برای سایر 
 هاسازمانبرای سایر  شودمیپایان به پژوهشگران آتی توصیه 

نیز تحقیقات مشابهی صورت گیرد و در جهت افزایش 
به تحقیق بپردازند و به  این پژوهش هاییافته پذیریتعمیم

کلیدی موفقیت اجرای مدیریت عوامل  بندیاولویتشناسایی و 
اقدام کنند. همچنین پیشنهاد  هاسازمانپایدار منابع انسانی در 

مطالعات تطبیقی در مورد مدیریت پایدار منابع انسانی  شودمی
در کشور ایران با کشورهای پیشرفته که تجربه بالایی در این 

شناخت نقاط ضعف و قوت انجام شود.  منظوربهزمینه دارند، 
وع مدیریت پایدار منابع انسانی اگرچه برای کشورهای موض

نیست، اما در کشور ما بسیار نو و بدیع  ایتازهپیشرفته موضوع 
ظرفیتی را برای پژوهشگران فراهم  تواندمیو این خود  باشدمی

به آن، نیاز و شکاف اطلاعاتی و  جانبههمهنماید تا با پرداختن 
 پر نمایند. تحقیقاتی موجود در این زمینه را
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