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Abstract 
Human resource management is one of the main pillars of any organization and 
plays a significant role in the success of organizations. Unfortunately, it has not 
been considered with a sustainable development approach. The ability to 
implement existing models in the field of sustainable human resource 
management, due to the generality of the concepts do not have any orientation, 
so that they are not sufficiently desirable for industrial organizations. The main 
purpose of this research is to design a sustainable human resource management 
model in Solico Kalleh food industries group, which is implemented qualitatively 
using the grounded theory. The semi-structured interviews are used for 
information (concepts) gathering, information analysis was performed by 
systematic grounded theory method and paradigm model. The research’s 
statistical population includes academic and practitioners’ experts in the field of 
human resources management. Sampling is conducted by using theoretical 
sampling method with targeted technique and snowball and finally 15 people, as 
statistical sample, were selected that information analysis has been done based 
of those. The results of the data extracted from the interviews by the open coding, 
axial coding and selective coding process that led to the grounded theory and 
sustainable human resource management model in Solico Kalleh Food Industries. 
This model encompasses effective dimensions and components, obstacles and, 
causal, contextual and intervening conditions that show the central phenomena, 
strategies and consequences. Solico Kalleh food industries group will achieve 
significant results in business sustainability by implementing the strategies in this 
model including: development of employer branding, development of human 
resource skills, fair compensation system, best place to work and talent 
management process. 
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Extended Abstract 
1. Intoduction 
Today, human resource management plays an 
undeniable role in achieving business 
sustainability. This role indicates the 
emergence of a new approach in human 
resource management called sustainable 
human resource management (Susomrith, 
2020). Sustainable human resource 
management is an effort to maintain the 
human resource base, values, and participation 
of individuals to ensure the long-term survival 
of the business (Ehnert, 2009). Sustainable 
human resource management is a broader 
concept and goes beyond the traditional 
approach in the human resource management 
(Kramar, 2014: 1075). This concept alignes the 
human resource strategies and actions to 
long-term financial, social, and environmental 
goals (Ehnert, 2016) and re-creates the needed 
competencies for human resources to 
maintain a positive business performance. To 
meet the benefits of sustainability, 
organizations must ensure that there is a link 
between the principles of sustainability and 
human resource management architecture. In 
fact, they should incorporate the principles of 
sustainability into recruitment criteria, 
performance appraisal, compensation and 
reward systems, etc. (Susomrith, 2020). 

To achieve the advantage of sustainable 
human resource management, we should 
design a comprehensive model and implement 
it in all human resource functions. Internal and 
external factors are involved in the process of 
designing and implementing a sustainable 
human resource model. Intra-organizational 
factors include the support of senior managers 
and business owners, leadership style, as well 
as organization size and goals. Government 
policies, rules and regulations, community 
values, employee support association, 
customer pressure, etc. are the most 
important external factors in the successful 
implementation of the model (Baum  & Stalcup, 
2018). Most of the models in this field 
conceptualized and examined the 
consequences of sustainable human resource 
management or examined and analyzed one of 

the dimensions of sustainable human resource 
management, such as green recruitment 
(Guerci  et al., 2016) or green education 
(Teixeira et al., 2016). In general, the existing 
models are not able to provide a combination 
of sustainable human resource management 
practices, including recruitment, training and 
development, performance management, 
compensation and reward, and job design that 
lead to a greater synergy (Alfes et al., 2013). 

In this regard, the present study seeks to 
provide a conceptual model for establishing 
sustainable human resource management in 
Solico Kalleh based on the research literature 
and interviews with university and industry 
experts. Today, in the industries, especially in 
the food and dairy industry, due to the 
specialized and professional nature on the one 
hand, and the division of labor and structural 
complexity on the other hand, the employees 
of the organization to are one-dimensional and 
highly specialized. This issue, which limits the 
organization's ability to select people for other 
positions becomes more complicated when 
the employees of such organizations feel that 
they have gradually distanced themselves from 
their personal goals, and causes work and life 
imbalance. Examining the possible solutions to 
solve these problems shows that its main root 
is in the existence of short-term approaches in 
the organization. Accordingly, it seems that 
companies operating in industries, especially 
the food and dairy industries, are of 
sustainable human resource management, and 
organizations with a sustainable approach can 
solve these problems. Based on this issue, 
thepresent study seeks to design the growth 
model of sustainable human resource 
management by identifying the drivers and 
methods of sustainable human resource 
management. 

 

2. Research Methodology 
This research is an applied and qualitative 
research based on the grounded theory 
technique. The statistical population of the 
study are the managers and senior human 
resources experts of Soliko Kalleh Company 
and experts in the field of human resource 
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management. In the qualitative phase, in the 
first stage, the data used in this research were 
collected by examining documents and library 
studies with scientific accuracy and also by 
structured interviews with 20 people. Data 
analysis of this study was performed with a 
systematic grounded theory approach and 
using Maxqda Software, version 2018. The 
output of those concepts and categories 
related to causal conditions, core 
categories/centeral phenomena, context, 
intervening conditions, strategies, and 
consequences of sustainable human resource 
management has been explained in the 
findings section of this article.  

3. Research Findings 
In the present study, qualitative data analysis 
was performed in three stages: open coding, 
axial coding, and selective coding. In all three 
types of coding, some codes were permanently 
removed or new codes were added by 
referring to the interview texts. This round-
trip method continued until the theoretical 
saturation stage of the research was reached, 
and finally, an objective image of the theory 
was created. 

Open coding: In open coding, concepts are 
brought to the surface from the depth of the 
data, and the analyst also deals with how 
categories and their properties are formed 
(Strauss & Corbin, 2011). In this research, three 
steps of open coding have been performed. In 
the first stage, the key points in the interview 
were converted into primary open codes and 
in the second stage, the primary codes were 
converted into secondary codes, and then the 
secondary codes were converted into 
concepts related to the research topic. At this 
stage, 229 concepts were identified and 
extracted from the interviews. 

Axial coding: The axial coding is the process 
of converting concepts into components. To 
do this, the theorist selects the set of concepts 
of the open coding stage as a category and, in 
this process, other concepts, relate the 
meaning to it. At this stage, the related 
concepts are identified and categorized into 22 
categories. 

Selective coding: This stage of coding is the 
process of integrating and improving the 
categories to form a theory. Based on the 
results of the previous two stages of coding, 
which is a preliminary and groundwork for 
theorizing, they provide the basic categories 
and relations as the main structures and 
principles and produce the theory. Thus, 
systematically, the central category is related 
to other categories and these relations are 
clarified within the framework of a narrative. It 
also modifies categories that need further 
improvement and development. After 
performing the above classification, the 
extracted concepts and categories are 
systematically related to each other and and a 
paradigm model is designed 

4. Discussion and Conclusion 

Today, sustainable human resource 
management, as an emerging approach in the 
field of human resource management, has 
attracted much attention from academics and 
business owners. Most of the studies in the 
field of sustainable human resource 
management have examined conceptual and 
theoretical aspects generally discussed. As the 
researcher has done a lot of library studies on 
sustainable human resource management 
models, he has not found a research on the 
components and elements of sustainable 
human resource management exploring the 
relationships between them to achieve a 
paradigm model. 

Therefore, to cover the weaknesses 
mentioned in the existing models, the 
researcher has provided a model for 
sustainable human resource management 
through interviews with university and 
business experts. This model explains and 
covers the various components of sustainable 
human resource management. The 
components and elements presented in this 
model has led to a clearer understanding of the 
sustainable human resource management, so 
that the companies of Solico Food Industry 
Group can significantly improve the level of 
human resource stability by establishing it. 
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Two basic rationalities are presented to 
provide the reasons for sustainability and 
sustainable business behavior, which are 
known as social responsibility and economic 
reasoning, both related to the development of 
sustainable organizations. It seems that these 
logical reasons are often used subconsciously 
in the sustainability discourse. 

The core categories/centeral phenomena 
of the model includes the dimensions and 
characteristics of sustainable human resource 
management actions to mediate causal 
conditions to the stage of strategies. These 
actions include sourcing, sustainable 
recruitment, sustainable training and 
development, sustainable labor relations and 
employment, sustainable performance 
management, and sustainable compensation 
and benefits. 

In the intervening conditions, the 
organizational factors, individual factors, 
managerial factors, and environmental factors 
were identified. These factors are effective 
elements in sustainable human resource 
management measures. Another dimension of 
the model is contextual conditions of 
sustainable human resource management 
which is closely related to other dimensions. 
Contextual conditions include sociological, 
strategic, environmental, and psychological 
approaches that can have a great impact on the 
development of individual and organizational 
performance. 

Sustainable human resource management 
strategies as an action and reaction develop 
the employer brand and human resource skills, 
implement fairne compensation and benefits, 

create the best place to work, and implement 
talent management as the most important 
indicators of sustainable human resource 
management. Solico Kalleh must pay attention 
to them for increasing its individual and 
organizational performance. 

 Finally, the consequences of implementing 
sustainable human resource management and 
increasing the individual and organizational 
performance were identified as increasing the 
employees’ trust, increasing their motivation, 
increasing the market share and profit, 
increasing the customers’ satisfaction, 
increasing productivity, and creating 
competitive advantage. 
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 چکیده
سانی  منابع  مدیریت  اینکه  به   توجه  با قش  و  بوده  سازمان  هر   اصلی  ارکان  عنوان  به  ان   چشمگیری   ن

  واقع  توجه  مورد  پایدار   توسعه  رویکرد  با  تاکنون  متاسفانه  کند،می  ایفا  هاسازمان  موفقیت  در
یمدل  اجرای  قابلیت  .استنشده   کلی   علت  به  پایدار،  انسانی  منابع  مدیریت  حوزه  در  موجود  ها

ریجهت  هرگونه  فاقد  مفاهیم  بودن  ی یسازمان  برای که  بطوری بوده،  گ  را  کافی  مطلوبیت  صنعتی  ها
  جهت   انسانی،  منابع  مدیریت  پایداری   هدف  با  حاضر  پژوهش  در   موضوع  این  به  علم  با  لذا  .ندارند

 برندهای  از  یکی  عنوان  به  کاله،  سولیکو  غذایی  صنایع  گروه  در  کار  و  کسب  بلندمدت  بقای  تضمین
  اجرا   و   طراحی  کیفی  صورت  به  بنیاد  داده  رویکرد  با  جدیدی   مدل  کشور،   غذایی  صنعت  برتر

  تحلیل  و  تجزیه  و  شده  استفاده  یافته  ساختار  نیمه  مصاحبه  از  اطلاعات  گردآوری  برای  .استشده 
 از   نفر  15  شامل  تحقیق  آماری  جامعه  .استپذیرفته   سیستماتیک  تئوری  گرندد  روش  به  اطلاعات

صصان  و  خبرگان  دانشگاهی،  اساتید تخ ونه   روش  به  که   بوده  انسانی  منابع  حوزه  م  گلوله  گیری   نم
تخاب  نمونه  عنوان  به  برفی دشده  ان   باز،   گذاری  کد   فرآیندهای  طی  شده  استخراج  هایداده  نتایج  .ان

ریه  به منجر انتخابی  و محوری نابع مدیریت مدل  و بنیاد داده نظ   مذکور  شرکت در پایدار انسانی  م
  تشکیل   عناصر  و  گرمداخله  و  ایزمینه  علی،  شرایط  های  مولفه  و  ابعاد  شامل  مدل  این  .استشده 

شدمی  پیامدها  و  راهبردها  محوری،  هایپدیده   دهنده ی  انتظار  .با    سولیکو  غذایی  صنایع  شرکت  رودم
  کار  و  کسب  پایداری  در  چشمگیری  نتایج  به  مزبور،  مدل  در  شده  ارائه  راهبردهای  سازی  پیاده  با

 .یابد دست

 ها:  کلیدواژه
  پایدار، انسانی منابع مدیریت

  منابع مدیریت های شیوه
ریه پایدار، انسانی  داده نظ

د،   منابع مدیریت مدل بنیا
 پایدار  انسانی
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 مقدمه 1
  انکاری   غیرقابل   نقش   انسانی  منابع   مدیریت  امروزه

 چنین  کند.می   ایفا  کار  و  کسب  پایداری  به  نیل  در
  مدیریت   در  جدید   رویکردی  ظهور   بیانگر  نقشی

  انسانی   منابع   مدیریت   عنوان   تحت   انسانی   منابع
  مدیریت   .  (Susomrith,  2020)باشدمی  پایدار 

  نگهداشت   راستای  در  تلاشی   پایدار   انسانی  منابع
  جهت   افراد   مشارکت   و  ها ارزش  انسانی،  منابع   پایگاه

 ,Ehnert)است  کار   و  کسب  بلندمدت  بقای  تضمین
  مفهومی   پایدار   انسانی  منابع   مدیریت   .(2009

  سنتی   بطور   که   است   اقداماتی   از   فراتر  و   ترگسترده
 ,Kramar)  شوند می   اجرا  انسانی   منابع  مدیریت  در 

  اقدامات   و  هااستراتژی  سازگاری  مفهوم   این  .(2014
  و   اجتماعی   مالی،   بلندمدت  اهداف   با   را   انسانی   منابع

  و   .(Ehnert, 2016)  گرفته  بر  در   محیطی  زیست
  جهت   را   انسانی  منابع  نیاز  مورد   هایشایستگی 

  ایجاد   و   بازآفرینی   کار   و   کسب   مثبت  عملکرد   استمرار
  پایداری،   مزایای  از  برخورداری  منظوربه   نماید.می

  پایداری   اصول   بین  ارتباط  وجود  از  بایستی  هاسازمان
  حاصل   اطمینان  انسانی  منابع   مدیریت   معماری   و

  در   را  پایداری  اصول   باید   آنها  واقع  در  نمایند.
  کارکنان،   عملکرد   ارزیابی   استخدام،   و   جذب  معیارهای

  غیره   و   پاداش   و   خدمات  جبران   هایسیستم
 .(Susomrith,  2020)بگنجانند

  پایدار   انسانی   منابع  مدیریت   مزایای  از  مندیبهره
  در   آن  سازی پیاده  و  جامع  مدل   یک   طراحی  مستلزم

  درونی  عوامل است.  انسانی  منابع   کارکردهای  تمامی
  مدل   استقرار  و   طراحی  فرآیند  در  متعددی  بیرونی  و

 عوامل  هستند.  دخیل  پایدار   انسانی   منابع  مدیریت 
  مدیران   ارشد  مدیران   حمایت  از  عبارت  سازمانی   درون

  سازمان  اندازه  رهبری،  سبک   کار،   و   کسب  وصاحبان
  و   قوانین   و   هاسیاست  است.   انتظار  مورد  اهداف  و

  از   حمایت   انجمن  جامعه،  هایارزش   دولتی،  مقررات
 عوامل  ترین مهم  از  غیره  و  مشتریان   فشار   کارکنان،

-می   محسوب  مدل   موفق  استقرار   در  سازمانی   برون 
  های مدل   اکثر  (Baum & Stalcup, 2018).شوند

  بررسی   و   یسازمفهوم  به   صرفا    حوزه  این  در  موجود

  و   ند پرداخت  دار یپا   ی انسان   منابع   ت ی ریمد  ی امدهایپ
  انسانی   منابع  مدیریت  اقدامات  و  ابعاد  از  یکی   یا

  (Guerci et al., 2016)  سبز  استخدام  قبیل  از  پایدار 
  مورد   را  (Teixeira et al., 2016)  سبز  آموزش   یا

  های مدل   بطورکلی،  دادند.  قرار  بررسی   و  تحلیل
  اقدامات   و  ها شیوه  از  ترکیبی   ارائه   به  قادر  موجود 

  و   جذب   از  اعم  پایدار  انسانی   منابع  مدیریت 
  جبران   عملکرد،  مدیریت   توسعه،  و   آموزش  استخدام،

  هم   به  منجر  که   شغل  طراحی   و   پاداش   و   خدمات
 . (Alfes et al., 2016)نیستند شودمی بیشتر افزایی 

  با   تا است درصدد حاضر قیتحق راستا، همین در
  خبرگان   با   مصاحبه  و  تحقیق  ادبیات  به  استناد

  استقرار   برای   مفهومی   مدل   یک   صنعت   و   دانشگاه 
  سولیکوکاله  شرکت  در پایدار  انسانی  منابع  مدیریت 

 دهد.  ارائه

  غذایی   صنعت  در   خصوص  به   صنایع  در   امروزه   
  یک   از  ای   حرفه  و  تخصصی  ماهیت  دلیل  به  لبنی  و

  سوی   از  ساختاری  پیچیدگی  و  کار  تقسیم  و  سو،
  چند   از  پس   سازمان  کارکنان  استشده   سبب   دیگر،

  محدود   بسیار   تخصص  با   و   بعدی   تک   افرادی   به  سال 
  قدرت   که  مسئله  این   شوند.   تبدیل  حوزه  یک  در

  دیگر   های   پست   در   افراد   انتخاب   در   را  سازمان
  کارکنان   که  شودمی   تر  بغرنج   وقتی  کند،می   محدود 

  از   تدریج،  به  کنند  احساس  هاییسازمان  چنین
  از   ای نشانه  این   و   گرفتند  فاصله  خود   شخصی   اهداف

  راه   بررسی   است.   افراد   زندگی  و   کار   میان  تعادلی   بی 
  دهد می   نشان   مسائل  این  حل   برای   احتمالی   هایحل

  در   مدت  کوتاه   هایرویکرد   وجود   در   آن   اصلی  ریشه 
 تا  رسدمی   نظر  به  ،  اساس  این  بر   است.  سازمان

  صنعت   خصوص  به   صنایع   در  فعال   های شرکت   حدی
  پایدار   انسانی   منابع   مدیریت   از   لبنی   و  غذایی

  پایدار   رویکرد   دارای  های سازمان   و  اندبهره بی 
  این   اساس   بر   کنند.  حل   را   مسائل  این   توانند می

  که   است   آن   دنبال   به   تحقیق  این   شده،  یاد   مسئله
  منابع   مدیریت   شیوهای  و   هاپیشرانه   شناسایی  با

  را   پایدار   انسانی  منابع  مدیریت   مدل   پایدار،  انسانی
   نماید. طراحی 
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 تحقیق پیشینه 2
Kamangar et. al. (1397)  و   تجزیه   و  بررسی   به  

  انسانی   منابع  مدیریت  اجرای   بر  موثر   عوامل  تحلیل
  و   تاپسیس   روش   از  استفاده   با   آنها   پرداختند.  پایدار 

  پایداری   متغیر  رسیدندکه   نتیجه   این   به   دیمتل 
  پایداری   متغیر  و  تاثیرگذاری  بیشترین  دارای  اجتماعی

  های   معیار  بین  در  را  تاثیرگذاری   کمترین  اقتصادی
  دسترس   در   معیار  زیر  چنین  هم  است.  داشته  اصلی

  و   گذاری   تاثیر  بیشترین  شغلی،   های   فرصت   بودن
  را   تاثیرگذاری   کمترین   هزینه،  کاهش   استراتژی

  روش   از   عوامل  دهی وزن   جهت   سپس   است.   داشته
  حاصل   نتایج  شد.  استفاده  مراتبی  سلسله  تحلیل

  اجتماعی،   پایداری   های  معیار  که  است  این  بیانگر
  به   اقتصادی   پایداری  و   محیطی  زیست  پایداری

 باشند.  می دارا  را وزن بیشترین ترتیب

Tangestani et. al. (1395)  تاثیر   بررسی   به  
  انسانی   منابع   مدیریت   بلوغ  و  اجتماعی   سرمایه

  ایران   پتروشیمی   صنعت  فعال   های شرکت   در   پایدار 
  سرمایة   داد   نشان  آنها  تحقیق  هاییافته  پرداختند.

  مثبت   تأثیر  پایداری  بر  انسانی   منابع    بلوغ  و  اجتماعی
  رابطه  در   فرعی   هایفرضیه  در   گذارند.می   معناداری   و

  منابع   مدیریت   بر   اجتماعی   سرمایة   ابعاد   تأثیر  با
  تاثیر     ایرابطه  سرمایة  بعد  فقط   پایدار،  انسانی

  اجتماعی   سرمایه   دیگر   بعد  دو   اما  دارد.   معناداری
  منابع   مدیریت  در  شناختی  و   ساختاری  سرمایۀ   یعنی

  در   همچنین،  .شدند  شناخته  تأثیربی     پایدار  انسانی
  مدیریت   بر  انسانی  منابع  بلوغ  ابعاد  تأثیر  بررسی

  سلامت   و   سازمانی  تصویر  ،  پایدار   انسانی  منابع
  پایدار   انسانی  منابع  مدیریت  بر  مثبتی  تاثیر  فردی

  و   سازمانی   اهداف  سازی  همسو   ابعاد  اما  گذارند،می
  پایدار   انسانی   منابع  مدیریت  بر  وری  بهره   و   افراد

 هستند. تاثیربی 

Sharifi (1395)  بندیاولویت   و  شناسایی   به  
  صنایع   در  پایدار  انسانی منابع مدیریت  هایشاخص

  از   تحقیق  این  در  است.پرداخته  خوزستان  فولاد
  نفر   20  با   مصاحبه  و   موضوع  ادبیات  مطالعۀ  طریق

  ها شاخص   خوزستان،  فولاد   صنایع  متخصصان  از
  شناسایی   هایشاخص  گرفت.   قرار   شناسایی  مورد

  بین   شده   توزیع  پرسشنامه  آوری  جمع  از   پس  شده
  کمک   به  خوشه  6  قالب  در   کارشناسان،  از  نفر  300

  با   بعد،  گام   در  شدند.  بندیدسته  SPSS  افزار   نرم
  از   سنجی   نظر  و   زوجی   مقایسه   پرسشنامه  تدوین 

  اهمیت   خوزستان،  فولاد   صنایع   متخصصان
  قرار   نظرسنجی  مورد  هم  به  نسبت  هاشاخص

  مورد   AHP  روش  با  شده  آوری   جمع   هایداده   گرفت.
  بندیاولویت   نتیجه  که  گرفتند  قرار   تحلیل   و   تجزیه 

  ایمنی   و   سلامت -1است:  ذیل   شرح   به   ها شاخص
  هایرویه -3کارکنان.   پایدار  توسعۀ -2پایدارکارکنان.

- 5کارکنان.  پایدار   سبز  رفتار-4کارکنان.  پایدار   شغلی
 . کارکنان پایدار   تنوع -6پایدار. استخدام  ویهر 

Alex and Putani (2020)   تحت   تحقیقی   در  
  با   پایدار   انسانی   منابع  مدیریت   نظری   مرور   عنوان 

  تا   2003  های   سال   به  مربوط  تحقیق  122  بررسی 
  منابع   مدیریت  مطالعات  در  که  دریافتند  2020

  زیست   رویکرد  بر   تمرکز  بیشترین  پایدار   انسانی 
  انسانی   منابع   مدیریت   این،  بر   علاوه   است.  محیطی

  در   سازمان  رقابتی   مزیت  ایجاد  در   تواندمی   پایدار 
  پیامد  و  اجتماعی   رفاه  ،   اقتصادی  رونق  به  دستیابی

   شود. واقع  موثر ذینفعان برای   محیطی زیست های

Abdollah Hassan et. al. (2019)   نقش  
  مثبت   پیامدهای  در  را  پایدار   انسانی  منابع  مدیریت

  رگرسیون   تحلیل–  کمی   روش  از   استفاده  با  سازمانی
  که   رسیدند  نتیجه  این  به  آنها   قراردادند.   بررسی  مورد

 معنی  و  مستقیم  تاثیر  پایدار   انسانی  منابع  مدیریت
  سازمانی   حمایت  و  پایدارکارکنان  عملکرد  بر  داری

  که   دریافتند  آنها  همچنین،  دارد.  شده  درک   پایدار 
  افزایش  را کارکنان عملکرد  سازمان، در دانش   تسهیم

  منابع   مدیریت  نقش  از   خود  نوبه  به  که  دهد می
 کند.می  حمایت پایدار  انسانی

Mazur, B (2017)   منابع   مدیریت  هایمدل  
  این   در  وی  داد.  قرار  بررسی  مورد  را  پایدار  انسانی

  به   را   پایدار   انسانی   منابع  مدیریت  از   مدل   دو  تحقیق
  سه   مدل   از  است  عبارت  که   دهد می  ارائه  تفضیل
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  تعادل   )شامل  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  وجهی
  ای   حرفه  توسعه  در  شخصی  استقلال   زندگی،  و   کار

  مدیریت   جامع  مدل   و  کارکنان(  اشتغال   قابلیت  و
  رویکردهای   )شامل  پایدار   انسانی  منابع

  زیست   و  شناختی،استراتژیک  روانشناختی،جامعه
 محیطی(.

Stefan et. al. (2016)  عنوان   تحت  را  تحقیقی  
  مدیریت   آیا  کارفرمایی:  برند  از  پایدار   هایپدیده 

  برند   تعهد   به  منجر  تواندمی   پایدار   انسانی  منابع
  نتیجه   این   به   آنها   دادند.  انجام  شود؟  کارفرمایی 

  شده   درک   سرپرستی   حمایت  که  رسیدند
  کارفرمایی   برند   تعهد   بر  مستقیم  تاثیر  (psss)پایدار

  به   (psos)پایدار  شده  درک  سازمانی  حمایت  دارد.
  برند   تمایز  برند،   اعتبار   واسطه  به  و   مستقیم  غیر  طور 

  می   تأثیر  کارفرمایی   برند  تعهد   بر  برند   اعتماد  و
  تاثیر   psos  نسبت   به  psss  این،   بر  علاوه   گذارند.

 دارند.  کارفرمایی   برند   اعتماد روی  بر  تری قوی

Mariappanadar, (2016)  هایآسیب   بررسی   به  
  انسانی   منابع   مدیریت   دیدگاه   از   کار   در  بهداشتی 

  که   رسید  نتیجه  این  به  وی  پرداخت.  پایدار
  بروز   مختلف  هایجنبه  در  کار،  بهداشتی   هایآسیب

  منجر   کار  بهداشتی  هایآسیب   کاهش  کند.می   پیدا
 مثل آن عواقب  و کار از ناشی هایبیماری  کاهش به

  همچنین   شود.می   و...(  کار  ترک   و   غیبت   )استعلاجی،
  رفاه  بهداشتی، مختلف  هایبرنامه  توسعه با  توانمی

 داد.  بهبود   را انسانی منابع پایداری  و شغلی

Jerome, (2013)  منابع   مدیریت  تاثیر  بررسی  به  
  وی   است.پرداخته   سازمانی  عملکرد  و  پایدار   انسانی

  و   بلندمدت   مفهومی   رویکردهای   که   است  معتقد
  انسانی   منابع   مدیریت   حوزه   در   هدفمند  هایفعالیت

  انتخاب   و   استخدام  اجتماعی،  مسئولیت  مثل  پایدار 
  ایجاد   به  منجر  کارکنان  بکارگیری  و  توسعه  مناسب،

  و   حفظ   رضایت،   مشارکت،   منظم،  حضور   انگیزه،
  سازیپیاده   نتایج  همچنین  و  شود.می   آنها  فاداری

  بالای   عملکرد   به  منجر  پایدار   انسانی  منابع  مدیریت
  بازار،   سهم   افزایش  بازار،  ارزش  )سود  سازمانی

  کیفیت   افزایش   بالا،  وریبهره   فروش،  افزایش 

  مشتریان،   رضایت   افزایش  محصولات،  و  خدمات
  گذاری سرمایه  توسعه  ، خدمات  و   محصولات   توسعه

 شود. می  آینده( های

 پایدار انسانی منابع مدیریت 3
  و   هاشیوه   از   الگویی   پایدار،  انسانی   منابع   مدیریت 

  در   یا   شده  ریزی برنامه  انسانی  منابع   هایاستراتژی
 باشد.می   سازمانی   هدف  به   دستیابی   برای   ظهور   حال 

  در   را  انسانی  منابع  پایگاه  همزمان  که  حالی  در
  جانبی   و   بازخوردی   اثرات  و   کندمی   بازسازی   بلندمدت

  منابع   پایگاه  روی  بر  را  انسانی  منابع   هایسیستم
  شرکت   خود   روی   بر  را  آنها   تاثیر  نتیجه   در   و   انسانی 

 (.Ehnert, 2009)کندمی کنترل 

  و   هافعالیت  پایدار،آن  انسانی   منابع  مدیریت 
  هدف   با   مدتبلند   محوریت   با  مفهومی   های روش

 توسعه،  گزینش،  استخدام،  و   اجتماعی  مسئولیت
  کارکنان   اقتصادی  مناسب  تعدیل  و   استقرار

 (.Ehnert, 2009)باشدمی

  شامل   پایدار،  انسانی  منابع   مدیریت  هایشیوه
  )جذب   انسانی   منابع  با   مرتبط   پایداری   اهداف

  منتخب،  کارفرمای  عنوان  به  شدن  شناخته  استعداد،
  در   گذاری   سرمایه  مولد،  و   سالم  کار   نیروی   حفظ

  هایفعالیت   و   آینده(   و  فعلی   نیروهای  های   مهارت
  اخلاق،   مسئولیت،   )تنوع،  انسانی  منابع   با   مرتبط

  مسیر  توسعه  پاداش،  و  حقوق   کارمند،  با  خوب  روابط
 (. Ehnert, 2009) باشدمی  وغیره(  شغلی

  انگیزش،   مهارت،    پایدار،  انسانی   منابع   مدیریت 
  )کف(   پایه  خط   به  دستیابی   برای  را  اعتماد  و  ارزش،

  پایداری   و   سلامت   همزمان  و  کند،می   ایجاد   گانهسه
 جامعه  و   (   کارکنان   )یعنی   داخلی   جامعه  بلندمدت

  با   همراه  کند،می   تضمین  را  شرکت   خارجی
 توسعه  ویژه،  ارزش  کنندۀمنعکس   که  هاییسیاست

 محیط   دوستدار   هایشیوه   از   همچنین  و  است   رفاه  و
 (.Cohen et al., 2012) کندمی  حمایت زیست

  به   رسیدن  پایدار،  انسانی  منابع   مدیریت 
  نیازهای   انداختن  خطر  بدون  امروز  هایموفقیت



 

76 

 .96تا  67 صفحات . 1402 بهار و تابستان . 29 شماره .15 دوره

 

 اجرایی  مدیریت پژوهشنامه

Journal of Executive Management 

طراحی مدل مدیریت منابع انسانی پایدار با تکنیک داده بنیاد  )شاهد تجربی:  . نیا، اکبر حسن پور رحمان محمدی، بیژن عبدالهی، سعید جعرفی
 گروه صنایع غذایی سولیکو کاله( 

  سازمانی   موفقیت  درک  بر  ای   تازه  نور   پایداری   آینده.
  مالی   نتایج  بر   سنتی  تمرکز  از   فراتر   که  استافکنده

 (.Boudreau & Ramstad, 2005)باشدمی

  به   پاسخگویی   برای  پایدار،   انسانی   منابع   مدیریت 
  خطر  به  بدون  جامعه  و  شرکت  مطلوب  نیازهای

  نیازهای   نمودن  برآورده  توانایی  انداختن
  دهه   سه  طول   در  (.Mariappanadar, 2005)آینده

  بر   انسانی   منابع   مدیریت   بالای  تاثیر   دلیل  به  گذشته
  حوزه   در   زیادی   علاقمندی  ،  هاسازمان   عملکرد

  وجود   با   است.شده   ایجاد  انسانی   منابع  مدیریت 
  ها سازمان  از   یاریبس  هنوز   ،حوزه  این   تکامل

  توجه   کنترل،  بر  دیتاک  با   را   انسانی  منابع   کارکردهای
  ، کار  و  کسب  یبرا  نهی هز  یک  عنوان  به  افراد  به

  ( Sotorrío, 2008)کنندمی   مدیریت  و  سازماندهی
  استراتژیک   انسانی   منابع  مدیریت   رویکرد  یک  تنها.

  ما   نیست.  کافی   باشد  اقتصادی   نتایج   با  همسو  که
  را   ها  شرکت   پایداری  که  انسانی  منابع  مدیریت  به

  خوب   نتایج  از  ایمجموعه   و  کند  حمایت  بیشتر
  عملکرد   در  را  محیطی  زیست   و  اجتماعی  اقتصادی،

 ها  یاستراتژ  توسعه  داریم.  نیاز  نماید،  ایجاد  شرکت 
  به   دار یپا   ی انسان   منابع   ت ی ریمد  ی هااست یس  و

  ت یموفق  ، منسجم  اقدامات  یسازاده یپ  لهیوس
  از   یب یترک  بکارگیری  .د ینما یم  نیتضم  را  سازمان

  ل یدل  به   داریپا  یانسان   منابع   ت یریمد  اقدامات
  ک یاستراتژ و دیمف ابزار ک ی  ،بودن کامل  و ییافزاهم

  و   تیموفق  ش یافزا  و  داده   ارائه  سازمان  اداره  یبرا
  اقدامات  داشت.   خواهد   پی   در  را   ها مانساز   یماندگار

  به   حاضر   تحقیق   در   که  پایدار   انسانی   منابع   مدیریت 
  عبارت   شوندمی  محسوب  محوری  هایپدیده  عنوان

  و   آموزش   پایدار،  بکارگیری  و   یابی  منبع  از:  است
  مدیریت   و  پایدار  خدمات  جبران   پایدار،  توسعه

 پایدار.  عملکرد

 منابع مدیریت علیّ شرایط 4
 پایدار انسانی

   اقتصادی  استدلال  4.1
  سمت   به  هاسازمان   شود  می  باعث  که  دلایلی  از  یکی

 منطق  بروند   پایدار  انسانی  منابع  مدیریت   و  پایداری
  سنتی   منطق  باشد.می  پایدار   سودآوری   و   اقتصادی
  شرکت   منابع  از  کارآمد  و   موثر  استفاده   بر   اقتصادی

  چارچوب   یک  قالب  در  سهام  ارزش  حداکثرسازی  و
  منطقی   های انتخاب   حالت   این   در   دارد.  تمرکز   قانونی 

  سازی   حداکثر  فقط  تجاری  هایسازمان  اقتصادی
  به   سنتی   کار   و  کسب  رفتار  امروزه   باشد.می   سود 

  و   هاشرکت   پایداری  تحقیقی  ادبیات  در   گسترده  طور
  قرار   انتقاد   مورد   مدیریت  دانشمندان   همچنین 

  اثرات   . (Porter & Kramer, 2011)  استگرفته
  محیط   بر  کار  و  کسب  های فعالیت  فزاینده  و  مخرب

  بودن   منطقی   بازاندیشی  به  را  هاسازمان  زیست،
  امروزه   است.کرده   وادار  کار  و  کسب  اقتصادی  رفتار

  با   را  خودشان  ماموریت  و   اهدف  تجاری   هایسازمان
  ارزش،   ایجاد   پایداری)همچون:  منطق  با  اقتباس

  اقدام   مشروعیت  بلندمدت،  تجاری  موفقیت
  بهبود   پاسخگویی،   و   شفافیت   ایجاد   مدیریتی، 

  روش   این  کردند.  تعیین  کارکنان(  زندگی  کیفیت
  تجاری   هایسازمان  که  است  فرضیه  این  بر  مبتنی

  باشند  پایدار  و  موثر/کارآمد  چگونه  که   بگیرند   یاد  باید 
  برای   حیاتی   منابع  تامین  که  شود  حاصل   اطمینان  تا

  از   برداشت   این   .  بماند.  پایدار  تجاری   هایفعالیت
  کار   به  سازمان  در  منابع  تمامی  برای   تواند می   پایداری

  مانند   منابع   و  افراد   مدیریت   در  همچنین  شود،  گرفته
  را   آن  محققان   و   دارد   کاربرد  نیز   مشروعیت   و   اعتماد 

  تفکر   از   فراتر  اقتصادی   عقلانیت  یک   شکل   به
 ,Mu¨ller-Christ)کنندمی   تفسیر  گراوری بهره 

2001.) 

   اجتماعی  مسئولیت 4.2
  از   یکی   ها،شرکت   اجتماعی   پذیری  مسئولیت
  چند  در توجه به رو و انگیز بر حساسیت  موضوعات 

  پذیری   مسئولیت  اهمیت  است.بوده   اخیر   دهه
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  مداوم   تعهد  یک   که  است  دلیل  این  به  اجتماعی
  توسعه   در   همکاری   برای  را  کار   و  کسب   به   نسبت 

  کیفیت   ،  موضوع  این  و  آوردمی   فراهم  اقتصادی
  ،   کارکنان   جمله  از  افراد  از   مجموعه   یک   زندگی

  وسیع   هایمقیاس   و  محلی،  جامعه  هایشان،  خانواده
 ,.Aguilera et al)بخشدمی   بهبود   را   اجتماع  تر

  واحدهای   موضوع،  این  اهمیت   دلیل   به   (.2015
  گذاری   سرمایه   برای   هایی انگیزه   دارای   همواره   تجاری 

  اجتماعی   پذیری   مسئولیت   هایفعالیت   در 
  برند   ارتقای  (.Dahlsrud et al., 2011)اند بوده 

  با   از  یکی  که  چرا  هاست،انگیزه   این  ازجمله
  است.   آن   برند   تجاری  واحد  هر   هایدارایی   ترینارزش

  آن   سایه   در   شرکت   که   است   دارایی   همان   برند
  توانمی   بنابراین  کند.  کسب   زیادی  منافع  تواند می

  از   اجتماعی   پذیری  مسئولیت  های فعالیت   گفت
  پایداری   در  را  مهمی  نقش  تواندمی   برند  ارتقای  طریق

  شرایط   به  توجه  با   تجاری  واحدهای   کار   و  کسب
  ایفا   شدن   جهانی  المللی  بین   رکود  و  رقابت   از   ناشی

 (. Park et al., 2017) نماید

 مدیریت محوری هایمقوله 5
 پایدار انسانی منابع

 پایدار  بکارگیری و  یابی  منبع  5.1
  انسانی   منابع  واحد  عملکرد   بارزترین   از   یکی 

 باشد.می   جدید  و  مستعد  نیروی  انتخاب   و   استخدام
  خود   از   افراد   درک   اندازه  به   سازمان   از   افراد   درک

  قابل   بالا،  نوآوری  با   هایسازمان   دارد.  اهمیت  شغل
  نظر   به   تر   جذاب  کار   جویای  افراد   برای   معتبر  و   اعتماد 

  با   هایی سازمان  در   دهندمی   ترجیح  افراد   رسد.   می
 & Greguras)شوند  بکار   مشغول   بالا  شهرت

Slaughter, 2009.)  موضوعات   به  ناچیز  توجه  
  باعث   کارکنان   انتخاب  و  استخدام   در   پایداری

  از   یکی  عنوان  به  انتخاب  و  استخدام   در  تا  استشده
  به   نگاه  نماییم.  تمرکز  پایداری  فرهنگ  کلیدی  اجزای

  این   سازمان  به  پایداری  منظر  از   انتخاب  و  استخدام
  به   مند  علاقه   جدید  افراد  بتواند   تا   دهد می   را  فرصت 

  سازمان   اینرو  از   نماید.  جذب   را  پایداری در  مشارکت 

  مسئولیت   مختلف   هایرسانه  و   هاشبکه   در   باید 
  به   را  محیطی   زیست  های مشارکت    و   اجتماعی 

  همچون   اقداماتی  نمایند. اعلام  خود  خاص  مخاطبان
  از   استفاده   ،  استخدام  فرآیند  در  کاغذ   حذف

  ضرور،   غیر  های  مسافرت  حذف  جهت  تکنولوژی
  اقدامات  نمودن  ادغام   داخل،   در  استخدام  اولویت

  های شایستگی   نمودن   لحاظ   شغل،  شرح   در   پایداری
  نشان   استخدام،  در   تنوع  و   پذیری  انعطاف  پایداری،

  باشد.می   استخدام  و  جذب  فرایند  در  پایداری  دهنده
  و   هاتکنیک   ها،نقش   ایجاد   به   منجر   پایدار   نگرش 

  وجود   علیرغم   است.شده  سازمان   در   جدیدی   ابزارهای 
  و   مناسب  فرد  انتخاب  برای  گسترده   ابزارهای

  به   را  مشاغل  برتر  هایشرکت   شغل،  با  متناسب
  مناسب   افراد  با  که  کنندمی   ساختاربندی  نحوی

  قبیل   از   سنتی  ابزارهای   امروزه  (.Klein, 2004)باشد
  و   سنتی   هایمصاحبه  کار،   تقاضای   فرم   تکمیل

  همچون   مدرن   ابزارهای  به   را   خود   جای   هامعرف
  محور،   شایستگی   های )مصاحبه  دقیق  هایمصاحبه

  شخصیت   به  مربوط  سنجیروان   هایتست   (،  رفتاری
  جزیی   سنجش  مراکز  و  کار   محل  در  فرد  هایوتوانایی 

  مدیریت   دنبال   به  سازمان  یک  که  زمانی  است.داده 
  اهداف  به  دستیابی  برای  و  است  پایدار  انسانی   منابع

  به   بیشتری  توجه  باید  کندمی   استخدام   مدت  بلند
  که   مناسب   افراد  و   باشد  داشته  استخدام   فرآیند

  و   متفاوت  شرایط  در   مدت  بلند  اهداف  با  هماهنگ 
 ,Harry & Jackson)کند.  انتخاب   را  هستند  متغیر
2007 .) 

 

 پایدار  توسعه و  آموزش 5.2
  انسانی،   منابع   مدیریت  مختلف  کارکردهای   میان  در

  هدایتگر   که   است   هایی فعالیت  ازجمله   آموزش
  و   آموزش   است.  سبز  هایفعالیت   انجام   در  مدیران
  زیست   مدیریت   هایارزش   کارکنان،  سبز  توسعه

  هایروش   و  دهدمی   شرح  کارکنان  برای  را  محیطی
  محیطیزیست   آگاهی   ضایعات،   کاهش   به   مربوط 

  مشارکت   برای   فرصت   کردن   فراهم  و   سازمانی   درون 
  آنها   به   را  محیطیزیست   مسائل  حل  در   کارکنان
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  مختلف  هایجنبه  از   آگاه  کارکنانی   و  دهد. می   آموزش
  در   را  کارکنان   مهارت   دهد.می   پرورش  محیطیزیست 

  و   دهد می   افزایش  محیطیزیست   مسائل  با   مقابله
  منابع   حفظ   مختلف  هایروش   بکارگیری  در  آنها   به

  سازمانی   درون  ضایعات  مدیریت  جمله  از  طبیعی
  و  سبز  مدیریت   موفقیت  کلی   طور   به کند.می   کمک 

  به   وابسته  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  آن  دنبال   به
  سبز   های آموزش   اثربخش  اجرای   و   وجود 

  بودن،  پایدار  منظور  به .(Malaki et al.,1398)است
  به   بیشتری   توجه   باید  انسانی   منابع   مدیریت 

 داشته  انسانی  سرمایه  واقعی   توسعه  و   یادگیری
  با   اینکه  برای  است  معتقد    Klein(2004)  باشد.

  هست   نیاز  باشیم  همگام  خلاقیت   توسعه  و  تغییرات
  دهیم  اجازه  آنها   به  و  دهیم  پرورش   را  سازمان  افراد  که

  قرار   که  آنجا  از   دهند.  بروز  را  خود  خلاقانه  نظرات  تا
  بشود،   ما  استراتژی  مرکزی  یهسته   پایداری  است

  انجام   انسانی   منابع   کمک  به   ایتوسعه  و   نوآوری 
 تریوسیع  هایجنبه با مرتبط  باید شدت به  شودمی

  ایجاد   طریق   از   تنها   باشد.  زیست   محیط   و   جوامع   از
  هاسازمان   که است   آموزش  و   دانشی  هایزیرساخت 

  از   را   جوامع   و   شوند   رقابتی   مزیت   دارای   توانند می
 Chang)نمایند.  باثبات  اجتماعی  و  اقتصادی  نظر

Barker, 2003 .) 

 پایدار  اشتغال   و  کار روابط  5.3
  مدیریت   از  حیاتی   حتی  یا   و  مهم  های  جنبه  از  یکی 

  منابع   نگهداری   و   ،نوسازی  پایداری   و   انسانی   منابع
  از   پیش  بدانید  است  جالب  است.  سازمان  انسانی

  بازسازی   و  افراد   نوسازی  کارفرمایان  میان  در  نیز  این
  اجتماعی   هایباشگاه   کمک  به   آنها   جسمی   و   فکری

  منابع   مدیریت   است.  بوده  معمول   رویکرد  یک
  امنیت،   از   حمایت   در   مهمی   نقش   تنها   نه   انسانی 

  از   اطمینان  برای  بلکه  دارد  زیست  محیط  و  سلامتی
  مرکزیت   در  را   پایداری  کارکنان  از   حمایت   و   افراد   رفاه

  کار،   شرایط   طراحی  دهد.می   قرار  سازمان  استراتژی
  و   استقلال   کار،  در  یادگیری  کاری،  فشار   کاهش

  افراد  پایدار  موفقیت و کارآیی  به  همه کار  سازیغنی 
  های پاداش   با  عوامل  این  کنند.می   کمک   سازمان  و

  و   دارند  پیوند   رشد  و  یادگیری شغلی،  تعهد  غیرمالی،
  ضروری   و  اساسی  پایدار   هایسازمان   برای

 .(Bolchover, 2010)باشندمی

 پایدار  خدمات جبران  5.4
  سیستم   سبز  انسانی   منابع   مدیریت   درچارچوب 

  برای   بالقوه  ابزار  عنوان  به   تواندمی   پاداش  و  پرداخت
  ها سازمان   در  محیطیزیست   های  فعالیت  از  حمایت

  در   سبز  فرهنگ   یک   تواند می   که  شود.  محسوب 
  سیستمی   چنین  با  مدیران  نماید.   ایجاد  را  هاسازمان

  تا   نمایند  درخواست   خود   کارکنان  از  توانندمی
  ارائه   را  خود  شغل  با   مرتبط  سبز  هایایده 

 . (Malaki et al.,1398)نمایند

  موضوع   یک  اخلاقی،  رویکرد   از   خدمات  جبران
  جبران   باشد.  می   کار  و   کسب   برای  انگیز  بر  بحث

  محیطی   زیست  و   اجتماعی   عملکرد  بر  پایدار  خدمات
  اجتماعی   مشروعیت  و  دارد  بسزایی  تاثیر  شرکت
  بقای   به  منجر   خود  که  دهد می   افزایش  را  شرکت 

  محیطی   زیست   رویکرد   لحاظ   از   .   شود  می   سازمان
  به   را  شرکت   خدمات،  جبران  غلط   های سیاست

  از   اما  دهد.  می  سوق  ناپذیری  جبران  جرایم  پرداخت
  و   اجتماعی   های   رویکرد  به   توجه   با   دیگر  سوی

  جبران   در   غلط  های   سیاست   شرکتی   حاکمیت 
  شود   نمی  متضرر   مالی  منظر  از   شرکا  هرچند  خدمات

  وارد   لطمه  شرکت   اجتماعی   اعتبار  و   وجهه  به  اما
  جبران   های  سیاست  .(Haque, 2017)سازدمی

  غیر  اهداف  به  دستیابی  منظور   به   پایدار   خدمات
  پایداری   اهداف   به  کارکنان  تعهد   و  انگیزه   موجب  مالی

  برای   مدت  بلند  انگیزشی  های طرح   شد.   خواهد
  عملکرد   بر  مثبتی  تاثیر  ارشد،  مدیران  و  کارکنان

 McGuire et)دارد  کار  و  کسب   پایداری   و  اجتماعی
al., 2003 .) 

 پایدار  عملکرد   مدیریت 5.5
 تریگسترده   دید  عملکرد   مدیریت  هایسیستم

  و   سازمان  پایداری  موفقیت  و  همکاری   به   نسبت 
  میزان   و   سود   میزان  به  موفقیت  گذشته  در   دارد.   افراد

  به   غیرانتفاعی  و  دولتی  هایسازمان  رسیدن
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  اساس   بر  هاپرداخت   داشت.   بستگی  اهدافشان
  و   محصول   تعداد  یا  و  کار  محل   در   حضور   زمان  مدت

  هدف   به  گروهی  یا   فرد   اگر  بود.   شده،   ارائه  خدمات
  نظر   در   ها   آن  برای   پاداشی  رسیدندمی   خود  نظر  مورد

  یکساله   صورت  به  عملکرد  هایارزیابی   شد.می  گرفته
  بر   ها پاداش   بود.   انتظار  مورد   اهداف  با   سنجش   و

  پولی   اکثرا   و   مالی  شکل  به  و   موفقیت   میزان  اساس
  مسیر  به  توانمی  را  انسانی   منابع  مدیریت  بود.

  عملکرد   مدیریت   هایسیستم  سمت  به  و  استراتژیک
  پایداری   معیارهای   و  اهداف  که  داد  سوق   افراد  فعال 

  معیارهای  و   اهداف  از  ترواضح   شکلی  به  را  سازمان
  پایدار   انسانی  منابع   مدیریت  در   کند.  منعکس  مالی

  در   مشارکت   مالی،   پرداخت   از   ترکیبی   هاپرداخت 
  و   یادگیری  های فرصت   ذینفعان،  با   و  سازمان  درون 

  است.   تروسیع   هایاکوسیستم  در   بیشتر  سهم
  را  سازمان  و   مردم  نیازهای   که  هاییدولت 

  به   رسیدن  که  دانندمی   کنندمی  بندیاولویت 
  هایی زیان   پاسخگویی  تواندنمی   مدتکوتاه   موفقیت

  ها پاداش   کند.می   ایجاد   مدتطولانی   در  که   باشد
  ارتباط   مالی  غیر  هایزمینه  به  مستقیما  توانندمی

 یادگیری،  و  آموزش  هایفرصت   مانند  باشند  داشته
  شانس   یا   شغلی(،  پیشرفت  )شامل  مهارت  بهبود

  زیست   محیط   حفظ   ایهفعالیت    و   جوامع   در   حضور 
(Grapevine, 2011) . 

 

 مدیریت ای زمینه شرایط 6
 پایدار انسانی منابع

Mazur, B (2017)   منابع   مدیریت  در  را  رویکرد  چهار  
  آنها   از  توانمی   که  داد  قرار  بررسی   مورد  پایدار  انسانی

  انسانی   منابع   مدیریت   ایزمینه  شرایط  عنوان   به
  رویکردهای   شامل  رویکردها  این  کرد.  یاد  پایدار 

  زیست   و  شناختی،استراتژیک  روانشناختی،جامعه
  مدیریت   در   روانشناختی   رویکرد  باشند.می   محیطی

  کارکنان   زندگی   و   کار  تعادل   ایجاد  پایدار  انسانی  منابع
  و    ها  برنامه  اند  موظف ها  سازمان  شود.  می  تفسیر

   زندگی   و   کار   تعادل   راستای  در   را   هایی  سیاست

  نمایند.   سازی   پیاده   انسانی  منابع   پایداری  و  کارکنان
  انسانی   منابع  مدیریت   در   شناختی  جامعه  رویکرد

  بعد   چهار  در   کارکنان  تنوع   مدیریت   به   پایدار 
  اشاره   روانشناختی  و  فرهنگی  سازمانی،  ،  اجتماعی

  های   سبک  اجرای  و  ریزی  برنامه  با  هاسازمان  دارد.
  را   تنوع  توانند   می   تیمی  کار   و  رهبری   مشارکتی 

  منجر  تنوع   مدیریت  موفق  سازی  پیاده   دهند.  افزایش 
  پذیری   انعطاف  و  مسائل  بهتر  حل  بالا،  خلاقیت  به

   استراتژیک،   رویکرد  شود.  می  سازمان  در  بیشتر
  و   منبع   یک   عنوان   به   را  پایدار   انسانی   منابع   مدیریت 

  می   توضیح  و  گیرد.می   نظر   در   پایدار  رقابتی   مزیت
   ارزش   با  منبع  یک   عنوان  به   انسانی   منابع  که   دهد 

  و   شود.   پایدار  رقابتی  مزیت  به  منجر  تواند   می
  منابع   مدیریت  های شیوه  که  کند  می   بیان   همچنین 

  ایجاد   بالا  کیفیت   با   کار  نیروی   تواندمی   پایدار   انسانی 
  رویکرد   نهایت   در   و   دهد.  توسعه  را   آنها  و   نماید 

  هاسازمان   که دهد می   توضیح  سبز–  محیطی   زیست 
  های حوزه   در   اجتماعی   هایمسئولیت   در مشارکت  با

  مستعد  افراد   جذب   در  بیشتری  شانس   مختلف
  در   مناسب  کارفرمایی  برند  ایجاد  با   همچنین  و  دارند.

  افراد   جذب  در  را  سازمان  توانایی  توانندمی   افراد  ذهن 
 ببرند.   بالا کیفیت با

 پیاده در گر مداخله شرایط 7
 انسانی منابع مدیریت سازی
  پایدار

Mariappanadar, (2016)  سازمانی،  عامل  سه  
  و  گذار  تاثیر  عوامل  عنوان  به  را  جوامع  و  دولت

  مورد   پایدار  انسانی  منابع  مدیریت   در  گر  مداخله
  گذاری   تاثیر   بر  علاوه  عوامل  این   داد.   قرار   شناسایی 

  چند   رابطه  دارای  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت   بر
 منظر   از  باشند.می  گرمداخله   عوامل  دیگر  با  جانبه

  انسانی   منابع  پایداری  روی  بر  که   سازمانی  عوامل  وی
  شامل:  دارد   بسزایی  تاثیر  کار  و   کسب   پایداری   و

ی،  یادگیری  گیری،  تصمیم   اجتماعی   مسئولیت  سازمان
  ایجاد   با   نیز  جوامع  و  هادولت   باشد.می   کارآفرینی  و

  ،   مقررات  و  قوانین  جمله  از  ها   فرصت   و  تهدیدها 
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  آموزشی،   های   زیرساخت   سلامت،   و   رفاه   ساختار
  مصرف   و   نگری  آینده  رویکردهای  اجتماعی،  هارمونی 

  پایدار   انسانی   منابع   مدیریت  سازی   پیاده   در   گرایی 
  فرآیندهای   بین  روابط  مدل   این   در  هستند.  موثر

  مدل   یک  از  استفاده  با  انسانی  منابع  پایداری
  منابع   تامین  با  ابتدا  شود.می   داده  توضیح  چرخشی

  اثربخش   استفاده   و   سازمان  اهداف   تعیین  و   انسانی 
  پایگاه   حفظ   و   افزوده   ارزش  به   منجر   انسانی،  منابع
  عملکرد   به  منجر  همچنین  و  شود. می   انسانی  منابع

  و   بالا  کیفیت  ،  محصول   نوآوری  ،  انسانی  منابع  بالای
  با   بلعکس   و   شود. می  تولید  های   هزینه   کاهش 

  ناپایداری   به  منجر  انسانی   منابع   نادرست  بکارگیری
  سازمانی   بالای   های  هزینه  که   شود  می   انسانی  منابع

  نامطلوبی   تاثیر  جامعه  و   دولت   روی   بر  و  دربردارد  را
 گذارد.می

 منابع مدیریت راهبردهای 8
  پایدار انسانی

   کارفرمایی  برند  توسعه 8.1
  سازمان   یک  برند   از  جدیدی  شاخصه  یی کارفرما برند

  سازمان   یک  به  نسبت   کارکنان  ذهن  در  تصویری  و
  از   ای  مجموعه  ،ییکارفرما   برند   است.  خاص

  فعلی   کارکنان  و   کار   متقاضیان  که  است   ویژگیهایی 
  درک   خاص  سازمان  در  استخدام  تجربیات  درباره

  موارد   شامل   هم  استخدام  یاتتجرب  این  کنند.می
  شامل   هم   و   مزایا   و   پاداش  حقوق،  مثل  محسوس 

  سبک   ها،ارزش  فرهنگ،  مثل  نامحسوس  موارد
  برای   یادگیری   و   توسعه  و   رشد  هایفرصت   و   مدیریت 

  یی کارفرما  برند   اساس  عنوان  به  که  است  کارکنان
  شرکتی   .(Down & Biswas, 2010کنند)می   عمل

  خوب   کارفرمایی  برند  از  که  بزند   جلو  رقبا  از   است  قادر
  ه استفاد  با   و   کند  جذب  را  هابهترین   بتواند  و   ببرد  بهره 

  افراد   بتوان  اگر  .برسد  خود  اهداف  به  آنها،  از  مطلوب
  به   و   کرد   جذب  مختلف  کاری  های تیم  در   را  مناسب

  طور   به  توانمی   داد،   خلاقیت  و   کردن   فکر   فرصت  آنها 
  ارتقاء   و   بهبود  را  وری   بهره   و  عملکرد  آوری  شگفت

  رقابت   اند   کمیاب  ،مستعد  و   شایسته  افراد   ولی  داد. 

  و   شود می  گذشته  از  بیشتر  روز   هر  ها   شرکت 
  جذب   دنبال   به  یکدیگر  بر  برتری  برای  هاشرکت 

  به   زیادی   های شرکت   هستند.  افراد   مستعدترین
 اندنتوانسته   تنها   نه   برتر،  استعداد   نداشتن   علت 

  شده   حذف  رقابت  صحنة  از  بلکه  شوند،  بازار  رهبر
  جزء   و   دارند  بالایی  شهرت  که  هاییشرکت   اند.

 استعداد  جذب  امتیاز  از  هستند  مشهور  هایشرکت 
  کار   به  را  برتر  استعدادهای  توانند  می   و  برخوردارند   ها

 . (Shah,2011)بگیرند.

   انسانی  منابع  توسعه 8.2
  پایداری   مسیر  در  تواندمی   قطعا  توسعه  و   یادگیری

  به   معمولا   اضافی   هایتوانایی   شود.  گرفته  کار   به
  کند.می   جبران   را  منابع  در  گذاریسرمایه  سرعت،
  طی   در  که   اندشده   متوجه  ها سازمان  از   بسیاری 

  کامل   قطع  مدت،کوتاه  مالی   هایبحران   دوران
  ایجاد   مدتبلند   مشکلات  آموزشی،  های برنامه

  گونه   هر   که   دهد می  نشان   تحقیقات   کند.می
  تنها   نه   کارکنان   توسعه  و   یادگیری  در  گذاریسرمایه

  باعث   نیز  مدتبلند  در  بلکه  مدتکوتاه   اهداف  برای
  در   کارکنان  آموزش  و  توسعه  شود.می   سازمان  پیروزی

  بهبود   سبب   پایین   و  متوسط  درآمد  با  کشورهایی
  در   شود.می   تولید  فرآیندهای  بهبود  و   ارزش  زنجیره

  و   آموزش  طریق  از  تنها  بالا  درآمد  با  کشورهایی
  کرد.   حفظ  را  رقابتی   مزیت   توانمی   که  است  یادگیری

  راستای  در  باید  هاسازمان   منظور  همین  به
  برای   مدت  بلند  توسعه  های  برنامه  شاناهداف

  بتوانند   تا  باشند  داشته  خود  کلیدی  کارکنان
  و  ها   سیاست اجرای برای  را نیاز  مورد  هایشایستگی 

 Chung)نمایند  کسب  کار  و  کسب  های  فعالیت
braker,2009) . 

 منصفانه خدمات جبران  8.3
  داراي   خود  مأموريت  براساس  يافته  نظام  سازمان  هر

  رسيدن  براي و  است مدت كوتاه   و  مدت بلند اهداف
  و   اجرا  تدوين،  هايي استراتژي  بايد   اهداف،  اين   به

  كاركنان   خدمات   جبران  نظام   مسلما    نمايد.  ارزيابي 
  توانندمى   مديران  باشد.نمي   مستثني  قاعد  اين  نيزاز

  سازمان افراد رفتار بر ىر تأثيرگذا و نظارت منظور به
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  طراحى   از   سازمانى،   و   فردى   ورىبهره   افزايش   و
  ه استفاد  منصفانه  خدمات  جبران  نظام  مناسب

  جذب   به  تواندمى   مناسب  خدمات   جبران   نظام   كنند.
  بلندمدت   در   انسانى   نيروى   پرورش  و   حفظ  و

  بايد   خدمات  جبران   نظام  منظور  همين   به  .منجرگردد
  همانند   نيز  خدمات  جبران  نظام   باشد.  آور   انگيزه

  زماني   انساني،  منابع  مديريت   هايفعاليت  ساير
  با   كه  داشت   خواهد  را  بخشي  اثر  بيشترين
  هماهنگ   و   همسو   انساني،   منابع   كلي   هاي استراتژي

  نظام   انساني،  منابع  مديريت  وظايف  ميان  از  گردد.
  هاي   تصميم   بر  تواندمي   منصفانه   خدمات   جبران

 ادامه  شغل،  يك   درخواست  مورد  در   كاركنان، 
 قابل  تاثير  بيشتر،  وريبهره   يا  و  بلندمدت  همكاري

  وجود   زمينه  اين  در   ايپيچيده  الش چ   بگذارد.  توجهي
  عملكرد   زمينه  در   را  بازخوردي  ها  پرداخت  زيرا  دارد،

  و   تعهد  ايجاد  در  و  آورندمي  فراهم  آميز  موفقيت
 Kevinكنند)  مي   ايفا  مهمي   نقش   پايدار   پشتكار 

and et al.,2013) . 

 آرمانی  کار  محیط خلق 8.4
  باید   کار  و  کسب  رقابتی  فضای  در  انددریافته  سازمان

  بالایی   وری   بهره  و  اثربخشی   کارآمدی،  با   بتوانند
  اهداف   تحقق   برای   کنند.  محقق   را  شاناهداف

  باشند   داشته  ممتاز  عملکرد  با   کارکنانی  باید  سازمانی
  در   را   خود  توان   حداکثر  انرژی  پر  و   صمیمانه  که

  سازمان   خانواده  از   جزیی  را  خود  و  بگذارند  سازمان
  کار   محیط  توسعه  و  خلق  با فقط  اهداف  این  بدانند.

  محیط   کارکنان   منظر  از  شد.  خواهد   محقق   آرمانی
  اعتماد  خود  رهبران به کارکنان  که  است آرمانی کاری 

  بالایی   اعتبار  و  شایستگی  از  سازمان   رهبران   دارند،
  را   متقابل  احترام  و   عدالت  انصاف،  و  برخوردارند 

  و   کار  به  صمیمی  کار  محیط   در  و  کنندمی   رعایت
  باعث   آرمانی   کار  محیط  کنند.  افتخار  شان  شغل

  انگیزه،   )رضایت،  از  اعم  ادارکی  های  شاخص  بهبود
  کاهش   و  عدالت  احساس  و  سازمانی  دلبستگی  تعهد،

  منابع   حوزه  عملکردی  هایشاخص   و  شکایات(
  افزایش   داوطلبانه،  خروج   نرخ  )کاهش  از  اعم  انسانی

  و   سازمان(   داخل  از   ارتقاء  افزایش  و  برتر  افراد  جذب

  آوری،   )سود  از  اعم  سازمان  کلیدی  نتایج  شاخص
 Dabirian)شود  می  برند(  جایگاه  و  دینفعان  رضایت 

and et al.,2017) . 

 

 استعداد   مدیریت 8.5
  از   اي  مجموعه  كاربرد   استعداد،  مديريت

  اسـتفاده   بـا  هاسازمان  كه  است   يكپارچه   هايفعاليت
  ي( توسعه  و   انگيزش   حفظ،  )جذب،  تأمين   از  آن   از

  اطمينان  -آينـده   و   حـال   در   -   خـود   نيـاز  مـورد   نيروهـاي
  منابع   از  مستعد  افراد  كه   اين  بر  تأكيد  با  و  يابندمي

  حفظ   شان  هدف  روند،مي   شمار  به  سازمان  اصلي
  اين   بر  فرض   اوقات   گاهي  است.  استعدادها   جريان

  براي   تنهـا  اسـتعداد   مديريت  كه  شود  مي  گذاشته
  فـردي   هر  اما   شود؛  مي  تعريف  سازمان   كليدي  افراد

  به   نسبت   برخـي  منتهـا  دارد،  اسـتعدادي  سـازمان  در
  فرايند  بنابراين  و  دارند  بيشتري  استعداد  سايرين

  از   كمي  تعـداد  بـه  محـدود  نبايـد  اسـتعداد   مديريت
 كنندمي   حركت   افراد  يوسيله  به  سازمانها   ، شود  افراد

  موفقيـت   كننـده  تعيين  كه  است   افراد  استعداد  اين  و
  مـديريت   بـين  ي  رابطـه  محققان،  .هاستسازمان

  قـرار   بررسـي   مـورد   را  سـازماني   عملكـرد   و   اسـتعداد
  اسـتعداد   مـديريت   چـرا   كـه   انـد   كـرده   مشخص   و   داده 

  كـه   هـاييسـازمان   .اسـت  ارزشـمند  انـدازه  ايـن  تـا
  در   گيرنـد،مي   كار   به   را  استعداد  مديريت  هايفعاليت

  به   خـود،   صـنعت   هـايشـركت   سـاير  بـا   مقايـسه 
  نشان   را  پایدار  مالي  عملكرد   توجهي  قابل  صورت

 .(Armstrang, 2006) هنددمي

 منابع مدیریت پیامدهای 9
 پایدار انسانی

  به   دستیابی   برای   تلاش  در   سازمان،  پایدار   توسعه
  در  باید  سازمان  ،که  است  سازمان  مدت  بلند   اهداف

  متقابل  روابط   کند.  پیدا  دست   آن   به  خاص   دوره  یک
  سازمانی   عملکرد   و   پایدار  انسانی  منابع   مدیریت   بین

  پایدار   انسانی  منابع   مدیریت  ساختار   است.  واضح
  برای   را  هاسازمان   که  است  هایی  ورودی   دهنده  نشان 
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 و  کنند،می   هدایت  انتظار  مورد  نتایج   به  رسیدن
  هایی خروجی   دهنده  نشان  سازمانی   عملکرد   ساختار

  پایدار   انسانی   منابع  مدیریت  ساختار   از   که  است
  Nyameh Jerome (2013)  دیدگاه   از   رود. می   انتظار

  در   هدفمند  های  فعالیت  و  بلندمدت  رویکردهای
  مسئولیت  شامل)  که  پایدار   انسانی  منابع  مدیریت

 توسعه،  مناسب،  انتخاب  و   استخدام   اجتماعی، 
  کارکنان،   رضایت  به  منجر  است،  (  کارکنان   بکارگیری

  جو   کارکنان،  حضور   کارکنان،  حفظ  کارکنان،  انگیزه
  کارکنان   مشارکت   ،  مدیریت   و   کارکنان  بین   اجتماعی 

  به   منجر   خود   نوبه   به  شود.که   می   آنها   وفاداری   و
  افزایش   بازار،  ارزش   )سود   سازمانی   عملکرد   افزایش 

  بالا،افزایش   وری   بهره   فروش،   افزایش   بازار،   سهم
  رضایت   افزایش  محصولات،  و   خدمات  کیفیت

  توسعه   ،  خدمات  و  محصولات   مشتریان،توسعه
 . (Ehnert, 2014)شود  می   آینده(  های   گذاری  سرمایه

 تحقیق شناسیروش 10
  اساس   بر  و  کاربردی   هدف   منظر  از  پژوهش   این

  نظریه   نوع   از   کیفی   پژوهش   ها،داده   گردآوری   شیوه
  و   مدیران  تحقیق  آماری  جامعه  است.  بنیاد  داده 

  کاله   سولیکو   شرکت   انسانی  منابع  ارشد  کارشناسان
  برای   بودند.  انسانی   منابع  مدیریت  حوزه   خبرگان   و

  از   بنیاد   داده   روش   از   کیفی   های داده   تحلیل   تجزیه 
  ادبیات   سیستماتیک  مرور   و   استقرایی  رویکرد 

  های داده   اول،  مرحله   در  منظور،  بدین   شد.   استفاده
  و   اسناد  بررسی  ا ب  پژوهش  این  در   استفاده   مورد

  انجام   نیز  و   علمی  دقت  با   ایکتابخانه   مطالعات

  کارشناسان  و   مدیران   با  یافته  ساختار   هایمصاحبه
  خبرگان   و   کاله   سولیکو  شرکت   انسانی   منابع  ارشد
  احصا   نفر  15  تعداد  به  انسانی   منابع  مدیریت  حوزه

  هایداده   تحلیل  و  تجزیه   ( 1)جدول   گردید.   گردآوری   و
  سیستماتیک   بنیاد   داده   تئوری   رویکرد   با   پژوهش  این 

  2018  نسخه  کیودا  مکس  افزار  نرم  از  استفاده   با  و
  مربوط   ت لامقو  و  مفاهیم  آن   خروجی  که  شد.  انجام 

  ای،  زمینه  شرایط   محوری،  هایپدیده   علیّ،  عوامل  به
  مدیریت   پیامدهای   و  راهبردها   گر،  مداخله  عوامل

  بخش   در   که   استبوده   پایدار   انسانی  منابع
  به   باتوجه   شود. می   داده  توضیح  مقاله  این  هاییافته

  منابع   مدیریت  به  مربوط  کلیدی   مفاهیم   اینکه
  توصیف   و   استخراج  قبلی  مرحله  در  پایدار  انسانی

 مدل   طراحی   تحقیق   روش   پایانی   مرحله  گردید. 
  حول   مدل   این   است.  پایدار   انسانی   منابع  مدیریت 

  با   پژوهشگر  مواجهه  که   گیردمی   شکل  فرآیندی
  تحقیق  در   کند.می   بررسی  را  تحقیق  مورد   پدیده 
  انجام   هايگذاري  كد  پايايي   محاسبه  برای  حاضر

  توافق   پايابي  روش  و  آزمون  باز  پايابي  روش  از  شده،
  به   آنها   پایایی  که  است.  شده   استفاده   دوكدگذار   بين

  كه   اين  به   توجه  با   است.  بوده   %77  و  %83  ترتیب
  قابليت   است،  درصد  60  از   بيشتر  پايايي  ميزان  اين 

  ادعا   توانمي   و   بوده  تائيد  مورد   هاگذاري   كد  اعتماد
  صورت   هاي  مصاحبه  تحليل  پايايي  ميزان  كه  كرد 

  محتوایی   روایی   ارزیابی   برای  باشد.مي   مناسب  گرفته
  نتایج   آن   مطابق  که   گردید  استفاده   کلُیِ   روش   از

  Kersol (2012)  است.بوده  مثبت  هاگویه   %92  ارزش
 .استداده   نشان  2  شماره  شکل   صورت  به  را   الگو  این
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 ( Strauss & Corbin, 2011  پارادایمی)منبع:   مدل   : 2شماره     شکل 

 

  به   بنیاد  داده  پژوهشي  راهبرد  در  برداری  نمونه
  صورت   تئوريک   و  هدفمند  تصادفي،   غیر  صورت

  مقولات   و  مفاهیم   ساختن  بهینه  آن   هدف   و  گرفته
  کفايت   به  رسیدن   تا  گیری  نمونه  اين  همچنین   است.

  در   ها،   داده   کردن   اضافه  با  که   جايي   تا   يعني   نظری

  است یافته  ادامه  نیايد،  وجود  به  تغییری  نهايي  الگوی 
(Danaefard et al.,1386 ).  از   پژوهش   اين   در  

  استفاده   برفي  گلوله  و   هدفمند  گیری  نمونه   های روش
 .استشده

 

 کنندگان)نمونه(   مشارکت   ویژگی   : 1شماره   جدول 

 

 مصاحبه پروتکل 11
  تحقیق سوالات و اهداف همراه به  تحقیق تاریخی  پیشنه تحقیق، طرح  از  ای خلاصه  مصاحبه شروع  از قبل ابتدا

  مختصری   توضیح   هم   مصاحبه  شروع   زمان   در  و   .شد  ارسال   شوندگان   مصاحبه  برای   اولیه  شناخت  و  مطالعه  جهت 
  مصاحبه   یندفرآ   انجام   و  مصاحبه  سوالات  طرح  به  نسبت  سپس   . شد  داده  شده  انجام  کارهای   خصوص   در

  . آمد  بعمل  یبردار   یادداشت  مصاحبه  هر  یدیکل  نکات  از   ینهمچن  و  شده  طضب  هامصاحبه  تمام  یبا  تقر  شوندگان
  با   سپس   و   گرفت   قرار   مطالعه  مورد   یقعم  ی صورت  به   موضوع   ی نظر  یشینهپ  ابتدا   مصاحبه   سوالات   ین تدو  برای 

  ین بر وکو  استراوس  ساختارمند  سوالات   اساس   بر  و  تحقیق  موضوع   ینهزم  در  متخصص  و  برجسته  یداسات  کمک 
  شدند. یینها مشاور  و  راهنما یداسات یت هدا  با  سرانجام  و شدند ین تدو  مصاحبه سوالات

 تحصیلات  کار سابقه  تعداد  مدرک   و مسئولیت ردیف

د 1 نی منابع   پژوهشگران و اساتی  5 انسا
ل   8 حداق
 سال 

نابع مدیریت دکتری  و ارشد کارشناس   م
 انسانی 

2 
نایع گروه  انسانی  منابع  مدیران ایی ص   غذ

 کاله  سولیکو
4 

ل   12 حداق
 سال 

ری و ارشد  کارشناسی   ، مدیریت دکت
نایع  مهندسی  ص

3 
  صنایع  گروه  انسانی  منابع   ارشد کارشناسان

 سولیکو   غذایی
6 

ل   8 حداق
 سال 

 صنایع   و مدیریت   ارشد کارشاسی
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 :باشدمی  ذیل   شرح کلی صورت به  گردید  طرح مصاحبه در  که  محورهای و  سوالات

 محوری،عوامل عوامل علی، شرایط  در  محوری هایشاخص و   هامولفه  چه  دارای پایدار  انسانی  منابع یریت مد
 باشد؟می  پیامدها  و  راهبردها ای،زمینه عوامل گر،مداخله

 پژوهش هاییافته 12
 است:شده  اجرا ذیل شرح  به  استراوس الگوریتم طبق  بنیاد  داده پردازی   نظریه هفتگانه  مراحل خلاصه طور  به

 است.  شده  مطرح  پژوهش  سوال  .ابتدا1

 است. شده گردآوری  پژوهش  سوال  با  متناسب اطلاعاتی  های.داده 2

 باز(.  است)کدگذاریشده  داده   معینی کد  هریک   به و  شده احصاء  اطلاعاتی منابع  از کلیدی  .نکات 3

 است.   گرفته  خود   به  را  مفهوم   یک  عنوان  کنند،می   بررسی  را  مشترک  جنبه  یک  که  کد   چند  کدها،  مقایسه  .با4

 است.داده  تشکیل  را مقوله یک باهم  مرتبط .مفاهیم5

 محوری(.   گذاری   است)کدشده   مرتبط  یکدیگر  با  ،  شان  بین  واقعی   روابط  اساس  بر  و  یکدیگر  کنار  در  ها  .مقوله6

ت)کد گردیده   انجام   نظریه  گیری  شکل   برای  شده  مرتبط   هایمقوله  سازی   یکپارچه  .فرآیند7  انتخابی(.   گذاری  اس

  در   .استشده   انجام   انتخابي  و   محوری  باز،  کدگذاری  مرحله  سه  در   کیفي  هایداده   تحلیل  رو   پیش  مطالعه  در
  اضافه   جديدی  کدهای   يا   حذف   کدها   از  برخي   ،هامصاحبه  متون   به   مراجعه  با   دائم  طور   به   کدگذاری   نوع   سه  هر

  از   عیني  تصويری  درنهايت،  و  يافت  ادامه  تحقیق  نظری  اشباع  مرحله  به  نیل  تا  برگشتي  و  رفت  روش  اين  .شدمي
   گردید.  خلق نظريه

  نحوه   به   لگریتحل  نیهمچن  و  شوندمي   آورده  سطح  به  هاداده   عمق  از  میمفاه  باز  ی کدگذار  در   باز:  گذاری  کد
  ی كدگذار  مرحله   سه  قیتحق  اين   در   .(Strauss & Corbin, 2011)پردازدمی   ها آن   یهاويژگي   و   هامقوله   دهي   شکل

  دوم   مرحله  در   و   هیاول  باز   ی كدها  به   تبديل   مصاحبه  در   موجود   ی دیكل  نكات   اول   مرحله  در   .استگرفته  صورت   باز
  ل یتبد   قیتحق  موضوع  با   مرتبط  میمفاه  به  ثانويه   ی كدها  آن  از   پس   و   اندشده  ثانويه   یكدها   به  تبديل   هیاول  ی كدها

 : استشده داده نشان  (2)  شماره جدول  در  مصاحبه از نمونه  ک یاز شده استخراج  یکدها  .اندگشته
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 مصاحبه   متن   از   یی ها نمونه   ذکر   همراه   به   A  مورد   با   مصاحبه   ی د ی کل   نکات   ل ی تحل   : 2  شماره   جدول 

تن از هاینمونه  مفاهیم  ثانویه  کدگذاری اولیه   کدگذاری کد مصاحبه   م
  ترک به تمایل عدم  و کارکنان ماندگاری

ز خدمت ص ا  در  مهمی  هایشاخ
ند پایدار استخدام   . میباش

IA1 
  به  تمایل  عدم  و ماندگاری

 خدمت  ترک
  تمایل  عدم)ماندگاری

 ( خدمت  ترک به

  و  یابی منبع
  و  جذب

 پایدار استخدام 

  در سازمان  خارج  از هدفمند  یابی کارمند
ذار  بسیار پایدار استخدام   .است  تاثیرگ

IA2 
  خارج  از هدفمند  یابی کارمند

 پایدار استخدام  در سازمان
  خارج از یابی کارمند

 ( هدفمند) سازمان

  و  یابی منبع
  و  جذب

 پایدار استخدام 

تخدامی  هایازمون ام در  اس د تخ  اس
دت کوتاه در پایدار س با و  م سوا  و

ی  بیشتر یت و  مهارت  بر مبتن   فرد  شخص
 . میگردد برگزار

IA3 

امی ازمونهای   در  استخد
  کوتاه در پایدار استخدام 

سواس با و  مدت   و
نی   و  مهارت بر  بیشترمبت

 فرد   شخصیت

امی ازمونهای   استخد
ر مبتنی   و مهارت ب

 فرد   شخصیت

  و  یابی منبع
  و  جذب

 پایدار استخدام 

  تناسب  حداکثر   با کارمندان انتصاب
، صورت  به شغلی ی موقت  قرارداد

 
IA4 

  حداکثر   با کارمندان انتصاب
 شغلی   تناسب

  شایسته انتصاب
 محور 

  و  یابی منبع
  و  جذب

 پایدار استخدام 
تن از هاینمونه  مفاهیم  ثانویه  کدگذاری اولیه   کدگذاری کد مصاحبه   م

ق کاری روابط   سلامت  و شفاف  و دقی
 انسانی   منابع  جامع

IA5 
  جامع   سلامت و کار روابط

سانی  منابع  ان
  سلامت و کار روابط

 انسانی   منابع  جامع
 کارو روابط

 پایدار اشتغال 
تی مباحث   به توجه اش   روان  بهد

 . است پایداری مهم فاکتور کارمندان
IA6 

تی مباحث   به توجه اش   بهد
 کارمندان  روان

  بهداشت 
 روانشناختی 

 کارو روابط
 پایدار اشتغال 

م و  روان سلامت کاهش  افزایش با جس
 کارکنان استرس و کار میزان

IA7 

م و  روان سلامت کاهش   جس
  و  کار میزان افزایش با

 کارکنان استرس

  سلامت  به توجه
سم  و روان  ج

 کارو روابط
 پایدار اشتغال 

  در  مدت  دراز در کارکنان شغل  امنیت
م  پایدار انسانی  منابع  مدیریت  است  مه

IA8 ن  شغلی  امنیت  شغلی   امنیت کارمندا
 کارو روابط

 پایدار اشتغال 
ز كارمندان تجربه   مربوطه شغل  ا

 سازمان  پایداری جهت در  را آنها میتواند 
 . نماید تشویق

IA9 
ز كارمندان تجربه   شغل  ا

 پایداری عامل  مربوطه
ز كارمندان تجربه   ا

 مربوطه  شغل
 و آموزش

 پایدار توسعه 

ین  انگيزه  داشتن  و كار براي کارکنان ب
د جهت در  تلاش ح  روند بهبو  صحی

 .است  مهم های آیتم  از كار انجام
IA10 

  در تلاش   و كار براي انگيزه
د جهت   صحیح  روند بهبو

 كار انجام

  و كار براي انگيزه
  جهت در  تلاش

 عملکرد   بهبود

 و آموزش
 پایدار توسعه 

  انجام جهت  کارکنان شخصی نگرش
م كارها بهتر یتواند ه   مهمی  عامل  م

 .باشد
IA11 

 کارکنان شخصی نگرش
ر انجام جهت  كارها بهت

  جهت فرد نگرش
 كارها بهتر انجام

 و آموزش
 پایدار توسعه 

رنامه و شغلي  دقيق  وظايف شرح با   ب
  به آن  تعریف و  تعیین جهت  لازم

  را پایداری اصول  رعایت میتوان کارکنان
 . کرد برجسته

IA12 

ي دقيق  وظايف شرح   و شغل
  و تعیین  جهت لازم برنامه

 کارکنان به آن تعریف

  تعيين و تعريف
  دقيق  وظايف شرح

 شغلي 

 و آموزش
 پایدار توسعه 
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  مجموعه   پرداز   نظريه   کار   اين  ی برا  است.   ها مؤلفه   به  میمفاه   تبديل  فرايند  ی محور  یکدگذار   در   محوری:   گذاری   کد
  آن   به   را   معنا  هم  میمفاه  ساير   ی فرايند  طي   و   کند  مي  انتخاب   مقوله  عنوان   به  را  باز   یکدگذار  مرحله  میمفاه

  دسته   زير  مقوله   22  قالب  در   و   شناسايي   يکديگر   با   مرتبط  مفاهیم  . (Strauss & Corbin, 2011)سازدمی   مرتبط
 (.3ه)شمار  جدول  اندشده  بندی

 

 

 هایمقوله
 اصلی 

ی  هایمقوله  مفاهیم  فرع

ی  شرایط  عل

 
  مسئولیت

 اجتماعی 

ی زیست پذیری مسئولیت یطی  زیست استانداردهای،محیط   خدمات  ارائه، مح
کلات رفع  جهت  مناسب ست مش یطی  زی جه ،مح ندی بود یت ب   زیست های  فعال

  مشروعیت  کسبو  جامعه   اراتظانت، اکولوژیکی پایداری،اجتماعی  پایداری، محیطی 
 اجتماعی 

  استدلال
 اقتصادی 

یق ،خدمات  توسعه و  تحقیق  شرکت  توسعه   و تحقیق ، کار فعالیت  توسعه و تحق
یت، کار و  کسب پایدار توسعه    در ارزش  ایجاد،مدت  بلند تجاری  موفق

ی،محصولات  منابع  بازآفرین

 هایمقوله
 محوری 

  توسعه و آموزش
 پایدار

ارکت،کار حین  ها مهارت شناخت   شرایط با متناسب کارکنان آموزش، کارکنان مش
ی های  مهارت توسعه،شرکت  محیطی    به رقابتی توسعه   حس القای،  فنی  و دانش

ی اشتراک،کارکنان بودن  پاسخگو جهت  ریزی برنامه،کارکنان ذار   زیست دانش گ
ات،افراد میان محیطی  شنهاد تمر نوآوری و  پی داد مدیریت، مس   و سازی  تیم،  استع

د نگ و  مربیگری، سازی توانمن نتوری   تسهیم،ها  شایستگی   توسعه و  تحلیل،م
نبه  با انسانی منابع   رهبری،دانش  سیاستهای  اعمال، کارکنان ،جابجایی دلجویانه ج

نه در  تشویقی ندسازی های  آموزش افزایش،پایدار مشارکت  زمی   منابع توانم
گیزشی و اموزشی  های  برنامه،انسانی   انجام  براي عقيده ابراز   امكان  آوردن فراهم،  ان

آگاهي،كاركنان وري بهره به توجه  نگرشِ  ايجاد براي تلاش،كار بهتر  درباره  دانش و  علم،
 ، شغل  انجام  چگونگي

  و  یابی منبع
  استخدام و  جذب

 پایدار

ن بومی، تحصیلات، تجربه براساس کارکنان انتخاب  نبع  ،اهمیت بود   یابی م
تخدام ازمونهای،)هدفمند( سازمان  خارج  از یابی کارمند،ماندگاری   افراد انتصاب، اس

  نیروهای کار ترک  علل  به توجه ،  قراردادی  ، موقت  صورت  به  شغل  آن با متناسب
ریع، یابی کارمند در  ماهرتسریع س تخاب  د ت عهد  انسانی منابع ران هیل،مت   خروج  در  تس

ي و  مناسب توزيع ،بازنشستگی  های  روش به انسانی نیروی نطق   در  انساني منابع  م
لف  بخشهاي گي،مخت   مصاحبه،شغل با  كارمندان تحصيلي  رشته تناسب  و  هماهن

ریو محور   شایستگی  ارزیابی کانون برگزا

 کارو روابط
 پایدار اشتغال 

ی زیست نیازهای شناخت باط ایجاد ریزی برنامه،کارکنان محیط  با کارکنان مناسب ارت
نشناختی بهداشت ،انسانی  منابع  جامع  سلامت  و کار روابط،کار محیط    به توجه ، روا

م و  روان سلامت  غلی  امنیت، جس  کاری انضباطو ش

لکرد  مدیریت   عم
 پایدار

لکردی،اهداف معیارهای ارزیابی لکرد،ارزیابی  چالشی عم ولیت  عم   زیست های  مسئ
جتماعی،ارزیابی و محیطی  ر  ا ی،ارزیابی فعالیت فعالیتی،ارزیابی مسی  بودن کارا اجرای

یطی  زیست اهداف دیریت  مح عالیت بازخورد انسانی،ارزیابی  منابع م   زیست های ف
یطی  زیست ریزی برنامهکارکنان، محیطی  ناسب مح   عملکرد برای م

نتایج کدگذاری باز، محوری و انتخابی :   3شماره   جدول   
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ی،مناسب ن ریسک  و حسابرس   ارزیابی،پاداش و کارکنان عملکرد  مدیریت، انسانی ابعم
ر مبتنی عملکرد گی ب د شایست  افرا

  خدمات جبران
 پایدار

ستم توسعه  ه برای پاداش  سی یطی زیست  های پروژه  اجرایی های گرو   توسعه،مح
ه به مناسب پاداش یاب های  گرو یطی  زیست ارز نصفانه خدمت  ،جبرانمح   تجزیه،  م

ریدینگ و  شغلی  تحلیل و ی  گ   سطوح افزایش،ممتاز کارکنان حقوق افزایش،شغل
ر پاداش،پرداخت شتر و عملکرد اساس ب تل، فردی جنبه  بی دن  مخ   حقوق  ش

دمات ،خصوصی بخش به انتقال حال در کارکنان بازنشستگی  واحدهای ایجاد،رفاهی خ
دمات کیفی سطح ارتقای،درمانی  و رفاهی   حقوق پرداخت و  بازنشستگی و بیمه  خ

ی  استانداردهای برمبنای  زندگ

 هایمقوله
 اصلی 

ی  هایمقوله  مفاهیم  فرع

 شرایط
 ای زمینه

  جامعه رویکرد
 شناختی 

ر، انسانی  نیروی تنوع  مدیریت جتماعی ساخت زی   شغلی  های فرصت  دسترسی،  ا
ین  شفاف ارتباطات، سازمانی  عدالت،یکسان   شفاف ارتباطات،کارفرمایان و جامعه  ب

 کارکنان  باورهای و  ها ارزش،کارفرما و کارکنان بین

 رویکرد
ژیک   استرات

نابع واحد مشارکت نسانی م ر  ا ژی تدوین د نسانی منابع،سازمان استرات   عنوان   به ا
نابع،تجاری شریک سانی م   عنوان   به  انسانی منابع،  پایدار رقابتی مزیت   عنوان  به  ان

ی منابع،  ارزش با  منبع یک ابع، کمیاب منبع یک عنوان   به انسان ن   عنوان  به انسانی م
ر  منبع یک  جایگزین   قابل غی

  زیست  رویکرد
 محیطی 

ار تحریک،سبز کارفرمای نشان  کسب ،سازمانی  اعتبار و  شهرت ت   آگاهانه  های رف
یطی  زیست  سبز   رفتار،مح

 رویکرد
 روانشناختی 

یختگی خود یت،کارآمدی خود، انگ لوغ سطح،  شغلی  امن  قراردادهای، کارکنان ب
 روانشناختی 

 شرایط
 گر مداخله

 سازمانی   عوامل

ق،  مدیریت گ و  ها ارزش اخلا تار فرهن   و کلان سازمانی سازمانی،ساخ
ی،رفتارهای زمانی،نبود  شهروندی تفصیل د رفتارهای سا دی  ض   هویت  ،سازمانی شهرون

یاق  درک سازمانی  سازمانی،حمایت   های ،سیاست  سازمانی  سازمانی،فرهنگ شده،اشت
سانی،افزایش منابع ایجاد منابع  رسمی  غیر  ارتباطات ان  شفاف  روابط  و اعتماد  انسانی،

ین فردی   عوامل  کارکنان شغلی،رویکرد  سازمانی،رضایت  کار،تعهد به اعتیاد  شغل،نبود  با شدن   عج

 مدیریتی   عوامل

م سانی منابع  مدیریت  های  سیست د  ميزان افزايش، رهبری و مدیریت سبک ، ان   تعه
د مديران  وحمايت نه ايجاد ،ارش   و توجه،كاركنان و  مديران با باز ارتباط برقراري زمي

ز  ور بهره كاركنان تشويق يار تفويض،مديران سوي  ا   از برخي  انجام براي بيشتر اخت
ییر دیریتم ،كارها اعی جو و  تغ جتم  مدیران و کارکنان بین مناسب  ا

یطی   عوامل ی هارمونی مح  جامعه  های  ساخت زیر  و اجتماع

 راهبردها 

  برند توسعه 
 کارفرمایی 

یان به  ارزش با ،پیشنهاد ای  حرفه  سایت  ،توسعه نمونه کارفرمای تقاض   وعضویت  م
 آپارات  و ،یوتوب اینستاگرام  ،فیسبوک، درلینکدین سازمان

  منابع  توسعه 
 انسانی 

ی و مهارت   توسعه و  اشتغال قابلیت  ی اساس بر ها  شایستگ  آینده نیازها

  سازی پیاده
م   جبران  سیست

 منصفانه   خدمات

نصفانه خدمات جبران حي ،م شويق مناسب  هاي مكانيزم  اجراي و طرا يه و ت   تنب
لكرد  ميزان به  توجه  با كارمندان حقوق افزايشو  آنها عم
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حل خلق   کار م
 آرمانی

ر دقت ه د ر نحو   هاي تكنولوژي از  گيري  بهره،تجهيزات   و وسايل چيدمان  و استقرا
حساس ایجاد ،كار درمحيط  بهداشت  و ايمني  اصول  رعايت،لازم امكانات  و مناسب   ا

ریمعنی ی  منابع  شغل در  دا حساس ایجاد،انسان   منابع شغل  در  شایستگی  ا
تن   احساس  ایجاد،انسانی ق داش نابع انتخاب ح نسانی م حساس ایجاد ،ا   بودن مؤثر  ا

سانی منابع حساس ایجاد  و ان شارکت ا  دیگران  با م

  مدیریت
 استعداد 

د انگیزه ایجاد سیر توسعه ، مدت بلن   و  روانی های  ظرفیت ایجاد،کارکنان شغلی  م
د با کارکنان حفظ ، چسمی ناسایی، بالا عملکرد با کارکنان حفظ ،استعدا  کارکنان  ش

ری و  مستعد عد کارکنان بکارگی یدی  مشاغل  در مست  کل

 پیامدها 

  عملکرد افزایش
 سازمان

ش و  بازار سهم افزایش ،افزای افزایش کیفیت سود ایت محصول، ری،افزایش رض   مشت
ذاری سرمایه ر گ افزایش د   ارزش ،خلق فروش محصول،افزایش  وری،نوآوری بهره  آینده،

زیت بازار در  بازار  در تمایز  ایجاد  و رقابتی ،م

  عملکرد افزایش
 فرد 

نابع عملکرد  ،افزایش کارکنان اعتماد افزایش سانی م  عادلانه  رفتارهای ،بروز ان
گیزه افزایش و  کارکنان ان

 

  نظريه   یریگ  شکل  ی برا  ها مقوله  بهبود  و   یساز  يکپارچه  فرايند  ،یکدگذار  از  مرحله  اين  انتخابی:   گذاری   کد
 زمینه   و  مقدماتی  مرحله  عنوان   به  که   کدگذاری  قبلی  مرحله  دو   نتایج   اساس  بر  .(Strauss & Corbin, 2011)است

  اختیار   در  نظریه  اصلی  اصول   و  هاسازه   عنوان  به  را  مقدماتی  روابط  و  هامقوله    است.  پردازی نظریه   برای  ساز
  ربط   هامقوله   دیگر  به  مند  نظام  شکلی  به  را  محوری   مقوله   ترتیب  این  به  و  پرداخته  نظریه  تولید  به  گذارند،می

  بیشتری   توسعه  و   بهبود   نیازمند  که  هایی مقوله   همچنین   کنند،می   روشن   روایت  یک  چارچوب  در  را   روابط   آن   و   داده 
  مند  نظام صورت به شده  استخراج  هایمقوله و مفاهیم فوق، بندی  دسته انجام  از پس  کند.می  اصلاح  را هستند

  قالب   در   بالا  مراحل   نتايج  (. انتخابي  کدگذاری   )گرديدند  ترسیم  پارادايمي  مدل   يک   قالب   در   و  مرتبط  يکديگر   به
  و   مراجعه  هامصاحبه   متون  به  دائم   طور   به  محقق  یکدگذار  نوع   سه  هر   در   است.شده   ارائه  ( 3)   شماره  شکل

  پژوهش   تا   يافت   ادامه  قدر  آن   برگشتي   و   رفت   روش   اين   کرد. مي   اضافه  را  ی جديد  یکدها  يا   حذف   را   کدها   از   برخي 
  به   لاعات اط  پژوهش   اين  در  شد.  ارائهشده  خلق  نظريه  از  نيیع  تصویری  درنهايت  و  دیرس  ینظر  اشباع  مرحله  به

  م ی مفاه  مصاحبه  متن   بطن  از   سپس   و   گرفت   قرار  نيیبازب  و   کنکاش   مورد   دقت   به   هامصاحبه  فرآيند  از   آمده  دست 
  مرحله   در گردید.  استخراج   و   شناسایی   هامصاحبه   از  مفهوم  229 تعداد  که   باز(   ی)کدگذار  گرديد   ثبت  و  استخراج 

  انجام   از   پس   محوری(.   گذاری  گردیدند)کد  بندیدسته   مقوله  6  قالب  در   و   ي شناساي   يکديگر   با   مرتبط  م یمفاه  بعد
  مدل  یک  قالب  در و مرتبط  یکدیگر به مند نظام  صورت  به شده استخراج  هایمقوله و مفاهیم فوق، بندی دسته

   انتخابی(.  گذاری گردیدند)کد  ترسیم ( 3) شماره شکل در پارادایمی 
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   گیرینتیجه و بحث 13
  یک   عنوان  به  پایدار  یانسان   منابع  ت یریمد  امروزه

  انسانی،   منابع  مدیریت   عرصه  در  نوظهور  رویکرد
  کسب   صاحبان   و  انیدانشگاه  یسو  از  را  یادیز  توجه

ت.نموده   جلب  خود  به  کار  و   انجام   مطالعات  اکثر  اس
  جنبه   به  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  حوزه  در  شده

  را   آن   و   پرداخته  رویکرد   این   نظری  و   مفهومی 
  و   بحث   مورد   ضرورت،  يك   عنوانبه   و   کلان   صورتبه

   که   ایکتابخانه   مطالعات  است. داده  قرار   بررسی 

  انسانی   منابع  مدیریت   هایمدل    خصوص   در  محقق
  منظور   به  پژوهشی  تاکنون   داد،   انجام   پایدار 

  انسانی   منابع   مدیریت   عناصر  و  ها مؤلفه  شناسایی
  مدل  به نیل منظوربه آنها بین  روابط کشف و  پایدار

  سیستمی   و   فرایندی   مدل   یک   قالب   در   پارادیمی 
  بیشتر   آشنایی   جهت   محقق  است.نشده   انجام 

  بررسی   مدل   هفت  از   مدل   سه  ضعف نقاط  خواننده
 Gollan  دهد. می   شرح  ادامه  در   اختصار  به   را  شده
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  و   کار  تعادل   کاری،  هایسیستم   ،  کارکنان  شغلی
  را  کارکنان  شغلی درگیری  و  سازمانی  تغییرات زندگی،

  و   کرد   شناسایی   پایدار   انسانی   منابع   مدیریت   در 
  سبک   ،   انسانی  منابع  هایسیاست   محرکه  چهار

  پیاده   جهت  را  رسوم،  و   فرهنگ  رهبری،  مدیریت،
  به   نسبت  مدل   این  ضعف  داد.  پیشنهاد  مدل   سازی

  شناسایی   عدم    تحقیق  این   در  شده  ارائه  مدل 
  مدیریت   سازی   پیاده   موانع  ها،سیاست   و   راهبردها 

 مدل   در   محقق  که  باشدمی   پایدار  انسانی  منابع
 .Robert J  داد.   پوشش  را  آن   خود  پیشنهادی

Zaugg et al (2001)  مولفه   سه  با   مفهومی  مدل   ک ی  
  مدیریت   کارکنان،  استخدام  قابلیت  افزایش 

  اما   دادند   ارائه   زندگی  و  کار   تعادل   تضمین  و  مشارکتی 
  پیاده   هایساختار   و  ها  روش   ،  ابزارها  خصوص  در  آنها

  پیشنهادی   پایدار  انسانی   منابع  مدیریت  سازی
  رویکرد   چهار  Barbara Mazur (2017)  ندادند.

  را  سبز  و  شناختی  جامعه  استراتژیک،   روانشناختی،
  شناسایی   مورد  پایدار   انسانی  منابع  مدیریت  در

  و  انگیزشی )عوامل به  رواشناختی رویکرد  در   قرارداد.
  به   استراتژیک  رویکرد  در  کارکنان(  هایویژگی 

  هایاستراتژی   تدوین  در   انسانی  منابع  مشارکت
  و   ارتباطات  به   شناختی  جامعه  رویکرد   در   و   شرکت 

  به   سبز   رویکرد  در  و    کارکنان  و  کارفرمایان   تعاملات
  محیط   به  پذیری   مسئولیت  در   کارکنان   مدیریت 

  به  خود   پیشنهادی   مدل   در   مازور   کرد.   تمرکز   زیست 
  و   انسانی  منابع  مدیریت   کارکردهای  و  ابعاد  تمامی

  اما   است  نپرداخته  انسانی  منابع  پایداری  با  آن  ارتباط
  کارکردهای    و   ابعاد   تمامی  به    محقق   حاضر   تحقیق   در 

  ریشه   دلایل  جمله  از   پایدار  انسانی  منابع   مدیریت 
  و   راهبردها  ،  ای  زمینه  و  گر  مداخله  عوامل  ،  ای

  پایدار   انسانی   منابع  مدیریت   پیامدهای
  های ضعف  پوشش  برای  محقق  لذا  است.پرداخته 

  های مصاحبه  با  موجود،  هایمدل   در  شده  اشاره
  را   مدلی   صنعت،  و  دانشگاه  خبرگان  با  شده  انجام 

  است. داده   ارائه  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  برای
  منابع   مدیریت  گوناگون  هایمولفه   مزبور  مدل 

  مختلف   هایحوزه   که  کرده   تبیین   را  پایدار  انسانی
  تعدد   گیرد.می   بر   در  را  پایدار   انسانی   منابع   مدیریت 

  به   منجر  مدل   این  در   شده  ارائه   عناصر  و   هامولفه
  انسانی   منابع  مدیریت  از   تریواضح   و  شفاف  درک

  گروه   هایشرکت   که  طوری   به  است.شده   پایدار 
  توانندمی   آن  استقرار  با   سولیکوکاله  غذایی  صنایع

  توجهی   قابل  طور  به  را  انسانی   منابع   پایداری   سطح
 دهند.  ارتقاء

  دلایل   کردن  فراهم  منظور  به  اساسی  عقلانیت   دو
  به   که  شودمی   ارائه  پایدار  تجاری  رفتار  و  پایداری

  اقتصادی   استدلال   و   اجتماعی   مسئولیت   عنوان

 توسعه  با   موارد   این   دوی   هر  شوند.می  شناخته
 رسدمی   نظر   به   هستند.  ارتباط   در   پایدار   هایسازمان

  در   ناخودآگاه  صورت   به  اغلب   منطقی   دلایل   این   که
  قرار   استفاده   مورد  پایداری  گفتمان

 . (Kozica, 2011)گیرندمی

  مسئولیت   "   هایمؤلفه  نیز    حاضر   تحقیق   در 
   علیّ   عوامل  عنوان   به  اقتصادی"،  اجتماعی"،"استدلال 

  عنوان   به   پایدار   انسانی  منابع  مدیریت  عملیات   بر
  "مسئولیت   مؤلفه  در  است.  تأثیرگذار  محوری  طبقه

  زیست   پذیری  مسئولیت  هایشاخصه  اجتماعی" 
  ،  محیطی   زیست   استانداردهای  رعایت  ،محیطی

  زیست   مشکلات   رفع   جهت   مناسب   خدمات  ارائه
  محیطی   زیست   هایفعالیت   بندی   بودجه  ،محیطی

  اراتظانت  ،اکولوژیکی  پایداری   ،اجتماعی  پایداری،
  شناسایی   اجتماعی  مشروعیت   کسبو  جامعه
  نیز   اقتصادی"،  استدلال   مولفه"   هایشاخصه   گردید.

 توسعه  و   تحقیق  ،خدمات  توسعه  و   تحقیق  شامل
  پایدار   توسعه   ،   شرکت   توسعه  و   تحقیق  ،کار  فعالیت

  ارزش   ایجاد   ،مدت  بلند  تجاری   موفقیت  ،  کار  و   کسب
   باشد.می    منابع بازآفرینی   و محصولات  در

  هایی شاخصه   و  ابعاد  شامل  مدل،  محوری  طبقه
  در   را  پایدار   انسانی  منابع  مدیریت   اقدامات  که  است

  های کنش   مرحله  به  علیّ   شرایط   واسطه  تا   گرفته  بر
   از:   اند  عبارت  اقدامات  این  شود.   تعاملی)راهبردها( 

 توسعه  و  ،آموزش  پایدار  استخدام  و  جذب  یابی،  منبع
  عملکرد   مدیریت   پایدار،  اشتغال   و   کار   روابط   پایدار، 

  استخراج   هایشاخص  پایدار.  خدمات  جبران  و  پایدار 
  پایدار   استخدام   و   جذب  یابی،   منبع  حوزه   در  شده
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  منطقی   و   مناسب   توزیع  شامل  که   حاضر   درپژوهش 
  های مصاحبه  و   استخدامی  هایآزمون   انسانی،  منابع

  جذب   ارزیابی   کانون  برگزاری   و  محور   شایستگی
  Klein  پایدار   استخدام  هایمولفه   با   ،  باشندمی

Harry , Jackson,  دارد.  مطابقت  Klein (2004)  
  تنوع   ،  شغل  با   متناسب  فرد   انتخاب  همچون   مواردی

  را   پایداری  هایشایستگی   نمودن  لحاظ   استخدام،  در
  نیز  جکسون و هری  نمود.  مطرح پایدار استخدام  در

  بکارگیری   و   رفتاری   و   محور  شایستگی  هایمصاحبه
  های مولفه   عنوان   به  را  موثر  و   صحیح  هایتکنیک

  حوزه   در   اند.داده   قرار  توجه  مورد   پایدار   استخدام
  حاضر   پژوهش   در   پایدار   توسعه   و   آموزش

  مستمر،   نوآوری  و  پیشنهادات   هایشاخص
  های آموزش   افزایش   انگیزشی،  و  آموزشی   های برنامه

  دانش   گذاری  اشتراک  انسانی،  منابع  سازی  توانممند
  های مولفه  با  که  شدند  استخراج   محیطی   زیست 
  مطابقت   Chung braker  و   Klein  پایدار  آموزش

  مواردی   Klein and Chung braker (2009)دارد.
 مدت،  بلند  یادگیری  و  آموزش  هایبرنامه   همچون

  ایجاد   و  خلاق  نظرات  بنیان،   دانش  انسانی  منابع
  به   را  زیست   محیط  آموزشی  و   دانشی   هایزیرساخت 

  قرار   توجه  مورد   پایدار  آموزش  هایمولفه   عنوان
  پژوهش   در  پایدار  عملکرد  مدیریت   حوزه  در   دادند. 

  زیست   هایمسئولیت   ارزیابی   هایشاخص   حاضر
  به   محیطی   زیست   هایفعالیت  بازخورد   محیطی،

  و....   محیطی  زیست  عملکرد  ریزی  برنامه  و  کارکنان
  عملکرد   مدیریت   هایمولفه  با   که   شدند   استخراج 

  دارد.   مطابقت  Bolchover  و  Grapevine  پایدار 
  و    پایداری  اهداف  بودن   شفاف  همچون   مواردی  آنها

رهای  تعیین   فرصت   ایجاد  و  پایداری  ارزیابی  معیا
  مدیریت   هایمولفه   عنوان  به  را  رشد  و   یادگیری

  در   نهایت  در  دادند.  قرار  توجه  مورد  پایدار  عملکرد
  حاضر   پژوهش   در   پایدار  خدمات   جبران  حوزه

  خدمات   پرداخت،   سطوح  افزایش  هایشاخص
  و   بیمه  خدمات  کیفی  سطح   ارتقای  رفاهی،

  زندگی   استانداردهای   برمبنای  پرداخت   و   بازنشستگی 
  خدمات   جبران   هایمولفه  با  که  شدند  استخراج  و...

  McGuire (2003)  دارد.  مطابقت   مکگیور   پایدار 

  مدت،  بلند  انگیزشی  هایطرح   همچون  مواردی
  حفظ   و  کارکنان  پاداش   و  دستمزدی   سطوح  بالابردن 

  محوری   هایمولفه   عنوان  به  را  زندگی   استانداردهای
 قرارداد.  شناسایی مورد  پایدار  خدمات جبران

  عوامل   سازمانی،  عوامل  ،گرمداخله  طبقه  در 
  شناسایی   محیطی  عوامل  و  مدیریتی  عوامل  فردی،

  اقدامات   در  گذار  تاثیر  صراعن  عنوان   به  که  شدند
  .   شوندمی   محسوب  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت

  مدیریت ای   زمینه  شرایط  مدل   ابعاد   از   دیگر   یکی 
  با   تنگاتنگی   ارتباط   که  است   پایدار   انسانی   منابع

  رویکردهای   شامل ایزمینه شرایط دارد.  ابعاد  سایر
  و   محیطی   زیست   استراتژیک،  شناختی،  جامعه

  در   توانندی م  عوامل  این   باشند،ی م  روانشناختی 
  زیادی   تاثیر  یسازمان  و  فردی  عملکرد   توسعه

  رویکرد   چهار   Mazur.B (2017)باشند.داشته
  زیست   و  استراتژیک  شناختی،  جامعه  روانشناختی،

  مورد   پایدار   انسانی   منابع  مدیریت   در   را   محیطی
  استخراج  ایزمینه  عوامل  با  دقیقا  که  داد  قرار  بررسی

   دارد.  مطابقت پژوهش   این  در  شده

  به   پایدار  انسانی  منابع   مدیریت  راهبردهای 
  برندکارفرمایی،   توسعه  شامل  واکنش  و   کنش  عنوان

  جبران   سازیپیاده   انسانی،   منابع   های مهارت  توسعه
  سازی پیاده   و  کارآرمانی  محل  خلق  منصفانه،  خدمات

  ی هاشاخص   مهمترین   جمله  از  استعداد  مدیریت 
  قرار   خبرگان   تائید   مورد   پایدار،   انسانی   منابع   مدیریت 

  سولیکوکاله   غذایی  صنایع  مدیران  که  استگرفته
  آنها   به   باید   سازمانی   و  فردی   عملکرد   افزایش   جهت 

  حوزه   در   مختلف  منابع  و   ادبیات  مرور  با  کنند.  توجه
  و   پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  سازی  پیاده

  دهنده   نشان  که  نشد.  دیده   مطالبی  موثر  راهبردهای 
  باشد.   می  پژوهش  این در نوآوری  های  جنبه  از  یکی 

Jerome (2013) Nyameh  در   خود  تحقیقات  در  
  افزایش   ،  را  پایدار   انسانی  منابع  مدیریت  پیامدهای

  افزایش   مشتری،  رضایت  نوآوری،  محصول،  کیفیت
  انگیره   افزایش  و  کارکنان  رضایت   سود،  بازار،  سهم

  نیز  پژوهش  این  در  کردند.  شناسایی  کارکنان
  پایدار   انسانی   منابع   مدیریت  سازی پیاده   پیامدهای 
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  که   شد  شناسایی   سازمانی  و   فردی   عملکرد  افزایش 
  افزایش   کارکنان،   اعتماد  افزایش  های مولفه  شامل
  رضایت   سود،   و  بازار  سهم  افزایش   کارکنان،  انگیره

  و...  رقابتی   مزیت  ایجاد  ،  وری   بهره  افزایش  ،  مشتری
   باشند.می

 تحقیق  پیشنهادات
  راهبردهای   بخش   در   شده  احصاء  نتایج   به  توجه  با

  تحقیق  مدل   در  که  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت
  جهت   زیر  پیشنهادات   است   شده  استخراج 

  شرکت   در   پایدار   انسانی  منابع   مدیریت  سازیپیاده 
   گردد: می  ارائه کاله  سولیکو  غذایی  صنایع 

  است   راهبردهایی  از  یکی   کارفرمایی  برند  توسعه-
  در   پایدار   انسانی   منابع  مدیریت   سازی   پیاده   در   که

  جذب   ی برا  است.   شده  استخراج   تحقیق  مدل 
  افراد  نظر  مورد تیمطلوب دیبا  ها  سازمان ها،ن یبهتر

  جذب   سازمان   آن   در   کار  ان یمتقاض  تا   کنند   فراهم   را
  جاد ی ا  و   شرکت   در   یبرندساز  مستلزم   ن یا   و  شوند

  است.   کارمندان  و   افراد   در   یذهن   ریتصو
(Shah,2011.)  می   سولیکوکاله   غذایی  صنابع   گروه  

  ای،   حرفه  هایسایت   وب  توسعه  و  طراحی   با  تواند
  تجربه   ایجاد    بوک،فیس  و  لینکدین   در  پروفایل  ایجاد

  استارت  وقایع  در  حضور  ،کارکنان   برای  خوب  کاری
  و   توسعه  به   کارکنان  به  ارزش   با  پیشنهاد   غذایی،  آپی 

 بپردازد.  خود  کارفرمایی   برند تبلیغ

  است   راهبردهایی  از  یکی   انسانی   منابع   توسعه-
  در   پایدار   انسانی   منابع  مدیریت   سازی   پیاده   در   که

 است. شده استخراج تحقیق مدل 

  انسانی   منابع  مدیریت  بودن،   پایدار   منظور  به
  واقعی   توسعه  و  یادگیری  به  بیشتری  توجه  باید

  معتقد    Klein(2004)  باشد.   داشته انسانی  سرمایه
  خلاقیت   توسعه  و  تغییرات  با  اینکه  برای  است

  پرورش   را سازمان  افراد  که  هست  نیاز  باشیم  همگام 
  را   خود  خلاقانه  نظرات  تا   دهیم اجازه  آنها   به  و   دهیم

  تواند   می  کاله  سولیکو  غذایی  صنایع  گروه  دهند.  بروز
  بر   آن  تمرکز  که  10- 20- 70  آموزشی  مدل   طراحی  با

  توسعه  به  است  منتورینگ  و  کوچینگ  های  آموزش
 بپردازد.  خود  انسانی منابع

  راهبردهایی   از   یکی   منصفانه  خدمات   جبران  -
  انسانی   منابع   مدیریت   سازی   پیاده  در   که   است

  است.   شده  استخراج  تحقیق  مدل   در  پایدار
  و   دستمزدی  سطح   باید  پایداری  رویکرد   در  هاسازمان

  تا   دهند،  قرار   پایدار   سطح   در   را  کارکنان   پاداش 
  انتظار   مورد  استانداردهای   حفظ   به  قادر   کارکنان

  صنایع   گروه  .(Haque.2017)باشند  خود  زندگی
  بایستی   سیاست این تحقق برای سولیکوکاله غذایی

  ثابت   دستمزد  تعیین  برای  را  بازار  میانه  بالای  نقطه
  تعریف    با   همچنین   و   نماید.   انتخاب   کارکنان 

  و   مدیران  برای  عملکرد  کلیدی  هایشاخص
  ،   انرژی  مصرف  ،  کارکنان  ایمنی   حوزه  در   سرپرستان

  اندازه   و  صنعتی  هایزباله  دفع  و  پسماند  مدیریت
  پاداش   با  آن  ارتباط  و  ها شاخص   این  ادواری  گیری

  خدمات   جبران   بهبود   به   تواند   می   عملکردی   های
 شود.  منجر کارکنان 

  است   راهبردهایی  از  یکی   کارآرمانی   محل  خلق  -
  در   پایدار   انسانی   منابع  مدیریت   سازی   پیاده   در   که

  آرمانی   کار   محیط   است.  شده   استخراج  تحقیق  مدل 
  باشند  داشته  ممتاز  عملکرد   کارکنان  تا  شود  می   باعث 

  سازمان   در  را  خود   توان   حداکثر  انرژی  پر   و   صمیمانه  و
  سازمان   خانواده  از  جزیی   را  خود   و   بگذارند

  این   برای   .(Dabirian and et al.,2017)بدانند.
  بایستی   کاله  سولیکو   غذایی   صنایع   گروه  منظور

  کارکنان   تا   کنند  فراهم   را   آرمانی  کاری  محیط   و   بستر
  شنیده   کارکنان  صدای   کنند،  بودن  ارزشمند  احساس

  کاری   محیط  گیرند،  قرار  تحسین   مورد  کارکنان  شود،
  کاری   های   آپشن   و   نماید  ایجاد   نوآورانه   و   مدرن

 دهد.  پیشنهاد  پذیر  انعطاف

  که   است   راهبردهایی   از   یکی   استعداد  مدیریت   -
  مدل   در   پایدار   انسانی   منابع  مدیریت   سازی   پیاده   در 

  اسـتعدادها،   مـديريت  است.  شده  استخراج  تحقیق
  مؤثر   مديريت   در   .اسـت  مـديريت   اصـلي   هـسته 

  ها،   استعداد  به  سازمان  كيفي  و   كمي  نياز  استعدادها،
  مي   تعيين  وكار   كسب  اهداف   و   راهبرد   اساس   بر
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  ها   سازمان  در   مستعد  افراد  نگهداشت   و   جذب   .شود
  خواهد   سازمان   بقای  و   پایدار   عملکرد   به   منجر

  غذایی   صنایع   گروه   . (Armstrang, 2006)شد
  مستعد  افراد   مدیریت   و  جذب   منظور   به   سولیکوکاله 

   نماید:  اجرایی را ذیل های  فعالیت  بایستی

  مشارکت   و    هادانشگاه   در   کار   نمایشگاه  برگزاری -
  جذب   جهت   شریف  دانشگاه  آینده  مسیر  طرح   در

 مستعد التحصیلانفارغ

  کارآموزان   هایطرح   اجرای  و  ریزی   برنامه-
   بیرونی استعداد  مخازن  ایجاد  جهت مدیریت 

  کلیدی   هایپست   شناسایی  جهت  مدلی  طراحی-
  و    کارکنان  توسعه  و  ارزیابی  جهت   کلیدی   کارکنان   و

   درونی استعداد مخازن  ایجاد

  جهت   مناسب  شایستگی   مدل   طراحی-
   کلیدی  هایپست 

  و   شایستگی   مبنای  بر  کلیدی  کارکنان  ارزیابی -
  توسعه و  ارزیابی کانون  برگزاری 

  در   مستعد  افراد   برای  فردی  توسعه  برنامه  تهیه-
   کلیدی  های  سمت

 تحقیق  هایمحدودیت 
  و   شد  انجام   مقطعی  صورت  به   حاضر   تحقیق

  آوریجمع   مصاحبه  طریق  از  صرفا    تحقیق  هایداده 
  اطلاعات   آوری  جمع  های روش   سایر   از   و   شدند

  تحقيق   نوع  هر  انجام  نشد.  استفاده  مانندپرسشنامه
  داخلي   و   خارجي  متغيرهاي  وجود  دليل  به  كاربردي

  كه   کندمي   ايجاد  را  يهای محدوديت   تأثيرگذار،
  متغيرهاي   اين   اثرات   بنابراین   ؛نیستند  پذیركنترل 

 گیریچشم   تأثير   گيرينتيجه   در   تواند مي   خارجي 
  با   مطابق  و  ترواقعی  عوامل  توانمی   لذا  باشد.  داشته

  فرهنگی   و   اجتماعی   سیاسی،   اقتصادی،  شرایط 
  با   را  تحقیقاتی  چنین  و   کرد   شناسایی  را  کشورمان

  دیگر   از  داد.  انجام   متغیرها  این   نمودن  لحاظ 
  یک   در  آن  آماری  جامعه  تحقیق  این  هایمحدودیت 

  شایسته  است   غذایی  حوزه  در  خصوصی   شرکت 
  های حوزه  در  هایی شرکت   دیگر  هایپژوهش   در  است

  آنها   میان  ایمقایسه   و  گرفت   نظر  در  نیز  را  دیگر 
   داد. انجام 

   تشکر  و تقدیر
  گروه   عامل   محترم   مدیریت   و   بزرگوارم   اساتید  از

  به   و   کردند   شایانی  کمک  که  سولیکو  غذایی   صنابع 
  را  خوب   تحقیق  این   تا   دادند  را  طلایی   فرصت  این  من

  پایدار   انسانی   منابع   مدیریت  مدل   طراحی  موضوع   با
  و   تشکر  کمال   دهم.  انجام   بنیاد  داده  تکنیک  با

 دارم.  را قدردانی 

  تضاد  چ یه  سندگانینو  :  منافع تضاد
 .کنندی نم اعلام را  منافع

 نویسندگان   سهم
  و    تحلیل  و  مطالعه  طراحی  محمدی:  رحمان

 مقاله نویس پیش   تهیه ، هاداده  تفسیر

  نهایی   تصویب  مطالعه،  طراحی  عبدالهی:  بیژن
  های جنبه   تمام  در  بودن  پاسخگو  و  چاپ  آماده  نسخه

 پژوهش 

  تصویب   مطالعه،  طراحی   نیا:  جعفری  سعید
 چاپ  آماده نسخه نهایی 

  نهایی   تصویب  مطالعه،  طراحی  پور:  حسن   اکبر
 چاپ  آماده  نسخه 
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