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 تقدیم به: 

ترین واژه ها در لغت نامه دلم، مادر مهربانم که زندگیم را مدیون مهر و عطوفت آن می مقدس  

 دانم. 

 مهربانی مشفق که حامی تمام عمرم است.  پدر عزیزم،  

 همسرم که نشانه لطف الهی در زندگی من است.

 پشتوانه های زندگیم.خواهران گلم، همراهان همیشگی و  
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 تشکرو قدردانی:  

که آثار قدرت او بر چهره روز روشن، تابان است و انوار حکمت او در دل خدای متعال را سپاس 

اکنون   .اساند و درهای علم را بر ما گشودشب تار، درفشان. آفریدگاری که خویشتن را به ما شن

قدردانی خود را نثار عزیزانی کنم که تا کنون مرا یاری بر خود لازم می دانم مراتب سپاس و  

از ایشان    گروه مدیریت هستم، اساتید عزیزی کههمواره قدردان زحمات اساتید محترم    نمودند.

سعید اهنمای گرامیم جناب آقای دکتر  ر  از استاد  و نیکی آموختم، صمیمانه سپاسگذارم.   دانش

من بودند، برای  تمام آموزه های علمی، اخلاقی و   که همیشه راهنما و مشوق   آیباغی اصفهانی

علی اکبر شاور گرامی، جناب آقایان دکتر  م  همچنین از استاد    .بسیار سپاسگذارمشکیبایی ایشان  

محترم  داور اساتید  از  . کمال تشکر را دارم که با مشاوره های اثربخش همیار من بودند،   حسنی 

زحمت داوری این پایان نامه که    مهر   آرمانمحمدرضا  دکتر  بزرگمهر اشرفی و  جناب آقای دکتر  

 ن ارج نهادند صمیمانه سپاسگزارم.کار محضورشان بربا و    را برعهده داشتند
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دانشجگاه صجنعتی شجاهرود    مدیریت کسجب و کار  دانشججوی دوره کارشجناسجی ارشجد رشجته  الهام ایریاینجانب 

 تحت راهنمایی تحلیل پویای روابط متقابل عوامل موثر بر مدیریت منابع انسججانی پایدار  نویسججنده پایان نامه

 شوم:متعهد می اصفهانی آیباغی سعید  دکتر

 برخوردار است . انجام شده است و از صحت و اصالتنامه توسط اینجانب  تحقیقات در این پایان •

 در استفاده از نتایج پژوهشهای محققان دیگر به مرجع مورد استفاده استناد شده است . •

نامه تاکنون توسججط خود یا فرد دیگری برای دریافت هین نوم مدری یا امتیازی در هین جا ارا ه  مطالب مندرج در پایان •

 نشده است .

باشجد و مقالات مسجتخرج با نام د دانشجگاه صجنعتی  نوی این اثر متعلق به دانشجگاه صجنعتی شجاهرود میکلیه حقوق مع   •

 « به چاپ خواهد رسید .  Shahrood  University  of  Technologyشاهرود « و یا د  

نامه  مسجتخرج از پایاننامه تأثیرگذار بوده اند در مقالات  حقوق معنوی تمام افرادی که در به دسجت آمدن نتای  اصجلی پایان •

 رعایت می گردد.

نامه ، در مواردی که از موجود زنده ) یا بافتهای آنها ( اسجتفاده شجده اسجت ضجوابط و اصجول  در کلیه مراحل انجام این پایان •

 اخلاقی رعایت شده است .

دسجترسجی یافته یا اسجتفاده شجده اسجت  نامه، در مواردی که به حوزه اطلاعات شجخیجی افراد  در کلیه مراحل انجام این پایان •

                                                                                                                                                                       اصل رازداری ، ضوابط و اصول اخلاق انسانی رعایت شده است .

 : خیتار

 دانشجو امضا
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 مالکیت نتایج و حق نشر 

کلیه حقوق معنوی این اثر و محیولات آن )مقالات مستخرج ، کتاب ، برنامه های رایانه ای ، نرم افزار ها و تجهیزات ساخته  

مربوطه ذکر شود .باید به نحو مقتضی در تولیدات علمی  باشد . این مطلب  شده است ( متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می   

باشد. نامه بدون ذکر مرجع مجاز نمی استفاده از اطلاعات و نتایج موجود در پایان   

 

 

 مالکیت نتایج و حق نشر 

کلیه حقوق معنوی این اثر و محیولات آن )مقالات مستخرج ، کتاب ، برنامه های رایانه ای ، نرم افزار ها و تجهیزات ساخته  

ی مربوطه ذکر شود .باشد . این مطلب باید به نحو مقتضی در تولیدات علمصنعتی شاهرود می   شده است ( متعلق به دانشگاه  

باشد. نامه بدون ذکر مرجع مجاز نمی استفاده از اطلاعات و نتایج موجود در پایان   

 



 ز‌
 
 

 چکیده 

مهارت و با انگیزه برای  ها نیازمند منابع انسانی با  با پیشرفت تکنولوژی و پیچیده شدن عیر حاضر، شرکت 

برداری بیش از حد از این منابع  بقای خود هستند همچنین پویایی بازارها و افزایش فشار رقابت منجر به بهره 

دهد. مدیریت منابع  انگیزه پرورش میشود. نتیجه این استثمار، کارکنان ناراضی، دارای استرس بالا و بی می 

کند که متشکل  عنوان مدیریت منابع انسانی پایدار را معرفی می دی به انسانی برای رفع این مشکل سیستم جدی

تعادل کاراز سه بعد استخدام  با  زندگی و مسئولیت-پذیری،  این پژوهش سعی شده  پذیری فردی است. در 

  - علی تحلیل رفتارهای  دنبال تجزیه ها بهگیری از رویکرد پویایی سیستم یافتن عوامل موثر بر این ابعاد و با بهره 

ها بوده تا در نهایت موجب ارتقای آنها شود. پژوهش از لحاظ هدف کاربردی است و روش  معلولی این مولفه 

ای  آوری اطلاعات و مدلسازی علاوه بر مطالعات کتابخانه است. برای جمعپیمایشی    -توصیفی گردآوری اطلاعات  

نیمه  گلستان میاحبه  از خبرگان شرکت گاز  و جمعی  مدیران  بهترین  ساخبا  نهایت  در  انجام شد.  تاریافته 

سناریو تدوین شد و از    9سازی مدل  عواملی که زمینه برای تغییر آنها فراهم بود انتخاب شد و پس از شبیه 

بندی شد.  ارزیابی و رتبه   AHP-TOPSISگیری چندمعیاره بین آنها بهترین سناریوها با روش ترکیبی تیمیم 

گیری و آموزش به ترتیب به  ایش عوامل حمایت سازمانی، مشارکت در تیمیم با افز  9به اینیورت که سناریو 

های  حمایت سازمانی و برنامه   ها حاکی از آن بود کهیافته   انتخاب شد.درصد بهترین سناریو    20و    10،  10میزان  

کار  تعادل  سط   بهبود  برای  سازمان  جانب  از  است.  زندگی-حمایتی  افزایش   موثر  موجب  موثر    آموزش 

مهارت  گیری برای کارکنان باشود و همچنین، مشارکت در تیمیم مهارت و دانش کارکنان می   پذیری،استخدام

 شود.آنها می  فردی  پذیریموجب انگیزه بیشتر برای بالا بردن مسئولیت 

استخدام  پایدار،  انسانی  منابع  مدیریت  کارکلیدواژه:  تعادل  مس-پذیری،  پویایی  ئولیت زندگی،  فردی،  پذیری 

 شناسی سیستم
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 مقدمه-1-1

ها شده است، پویایی سازمانسازی و توسعه فناوری باعث ایجاد تغییرات چشمگیر برای  های اخیر جهانیطی سال

های مدیریت منابع انسانی داشته است. امروزه  ها و رویه بازارها و افزایش فشار رقابت تأثیر چشمگیری بر استراتژی 

ها در تلاش هستند  شود و سازمانها در محیط رقابتی قرار دارند که روز به روز نیز این رقابت شدیدتر میسازمان

های  ارا ه دهند که در بازار رقابت نسبت به رقبا متمایزتر دیده شوند، در نتیجه سازمانتا محیولات و خدماتی  

تغییر کسب  آن  نتیجه  که  تغییرات هستند  قبول  به  ناگزیر  بقای خود  برای  نیز  به سمت  دیگر  سنتی  وکارهای 

لات را کاهش دهند و به  باشد تا بتوانند پیامدهای منفی ناشی از این تغییر و تحووکار پایدار میهای کسبمدل

 مزیت رقابتی در صنعت مربوطه دست یابند.  

مدت از منابع طبیعیِ کارآمد و مؤثر و همچنین منابع  برداریِ کوتاهوکار سنتی بیش از حد بر بهره های کسب روش 

این تفکر  تمرکز داشتند که    -که توسط مدل بازار سنتی پیشنهاد شده است-ها  اجتماعی و انسانی در سازمان

بقاء سازمانی را در درازمدت تضمین نمی  اندازه کافی،  به  انسانی  1،2004کرد)اهنرت اقتیادی  (. همچنین منابع 

ایی  انشد که این با مفهوم پایداری تواصطلاح میرف می جای توسعه و پیشرفت همانند منابع دیگر سازمانی به به 

 های برای برآورده ساختن نیاز خود مغایرت دارد. قابلیت برآورده ساختن نیازهای فعلی بدون به خطر انداختن

 مسا ل   نیاباشد،  می  یمنابع انسان  تیریتحولات بر مد   نی ا  یامدهایپ  لیتحل  یانداز براچشم   کیعنوان  به  یداریپا

، در  است  به خود جلب کرده   2دار یپا  یمنابع انسان  تیری لزوم مد برای تحقیق در مورد    ی را ادیمندان زه علاق توجه  

عنوان  توان به اهمیت منابع انسانی پی برد. منابع انسانی بههای مدیریت منابع انسانی می تحقق پایداری در روش 

ها  آیند. با پیشرفت تکنولوژی سازمانترین منابع برای تحقق و پیشرفت یک سازمان به حساب می یکی از مهم 

پذیری  ند و این کار با منابع انسانی دارای سازگاری و انعطافشوند تا با این تغییر و تحولات همسو شومجبور می

 
1 - Ehnert 
2 - sustainable human resource management 
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رسد که کارمندان دارای مهارت بالا با استرس ناشی از کار، درگیری  بالا ممکن خواهد بود،  با این حال به نظر می 

 د.  پذیری مواجه هستنپذیری یا عدم استخدامو تداخل کار و زندگی، مشکلات بهداشتی، روابط جدید استخدام

اندازی آن در سازمان، رضایت  اقدامات مربوط به مدیریت منابع انسانی پایدار مربوط به فرد و سازمان است و با راه 

(. منابع  1،2001دهد و از طرف دیگر اهداف شرکت نیز محقق میشود )زاگ و همکاران از نیازهای فردی را ارتقا می 

کند. دیدگاه نرم مدیریت منابع انسانی اهمیت منابع  ایفا میانسانی نقش مهمی در دستیابی به اهداف سازمانی  

کند که  کند، همچنین تأکید می عنوان منابع ارزشمند تأیید می کارهای عملیاتی و کارکنان به وانسانی در کسب 

کت  مدیران منابع انسانی باید یک محیط کاری به منظور توسعه کارکنان را ارتقا دهند، ازجمله ترویج آموزش مشار

وری دست یابند. زمانی میتوان به  ای که در کارکنان ایجاد انگیزه کرده و به بالاترین سط  بهره گونه کارکنان به 

ارزش پایدار اطمینان پیدا کرد که کارفرمایان به استعداد کارکنان و به یادگیری و توسعه کارکنان که منجر به  

نابراین برای حفظ مزیت رقابتی یک سازمان کارکنان باید بسیار  شود، توجه کنند؛ بایجاد ارزش و رقابت پایدار می

 ماهر و باانگیزه باشند.  

های ملی پیاده کرده و نتایج را با  الگوهای مرتبط با مدیریت منابع انسانی پایدار را کشورهای اروپایی در شرکت 

باشد که بر پایه  ( می2001زاگ و همکاران)(. یکی از این الگوها مدل  2،2017اند)مازور ها مقایسه کرده سایر شرکت

در   تیتوان با موفق ی مباشد، این مدل را  پذیری، مسئولیت پذیری فردی و تعادل کار و زندگی میارتقای استخدام

- 1). نتایج اجرای مدیریت منابع انسانی پایدار در قالب شکل  کار بردبه  یمل  در ایران، در سط   هامطالعه سازمان 

 (. 3،2013ه)ژروم آورده شد  (1

 

 
1 - zaugg 
2 - mazur 
3 - Jerome 
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 نتایج و خروجی مدیریت منابع انسانی پایدار                   مدیریت منابع انسانی پایدار                               

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 ( 2013( منابع انسانی پایدار و نتیجه و خروجی آن)ژروم،1-1شکل)

گیری است، عواملی که باعث تحقق  اجرای درست سیستم و دستیابی به این اهداف ملزم به دانستن عوامل شکل

اندازد، همچنین تأثیر این عوامل بر یکدیگر نیز مهم تلقی  شود و یا عواملی که این اهداف را به مخاطره می می آن 

های مدیریت منابع انسانی پایدار، بر عملکرد پایدار، سلامت روانی و فیزیکی کارکنان، بر  شود، چراکه سیستم می 

ل این سیستم در طول زمان چگونه رفتار می کنند و این  های کارکنان، تأثیر گذار است، اما اینکه عوامخانواده

گذارد بررسی ماهیت پویایی سیستم منابع انسانی را مهم میشمارد. از نگاه  رفتار چطور بر آینده سازمان تأثیر می 

دهد و این روابط علی معلولی در سراسر یک سیستم به نام سازمان  سیستمی هر علتی به واسطه معلولی رخ می 

ه است. اهمیت بررسی این روابط در یک سازمان آن است که بسیاری از این روابط علی معلولی در ابتدا  پخش شد 

 

 استخدام  •

 انتخاب  •

 برنامه ریزی منابع انسانی  •

 پاداش   •

 مشارکت  •

 آموزش  •

 نگهداری کارکنان  •

 

 

 

 رضایت کارکنان •

 انگیزه کارکنان  •

 کارکنانحفظ   •

جو اجتماعی بین   •

 کارکنان

مدیریت درگیری و   •

 مشکلات کارکنان 

 وفاداری و تعهد سازمانی •
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دانیم که ایران جزو تولیدکنندگان  قابل تشخیص نیستند و نیازمند نگاه عمیق تر به سیستم است، از طرفی می 

 کند.ت پژوهش را دوچندان می هایی روبرو هستند و این امر اهمینفت و گاز است و در طی مسیر با چالش

پایدار  در داخل   انسانی  از رویکرد پویایی سیستم برای تحلیل مدیریت منابع  در این پژوهش سعی شده است 

ها خیوصاً جذب و استخدام، توسعه و  شرکت گاز در افق زمانی چند ساله استفاده شود و نتایج آن در تمام بخش

 تحلیل شود.  آموزش و نگهداری نیروها به صورت کامل 

 بیان مسئله-2-1

ها این پژوهش با هدف ارتقای مدل مدیریت منابع انسانی پایدار است، روش استفاده از ماهیت پویایی سیستم

در چشم سیستم  کل  رفتار  پایدار،  انسانی  منابع  مدیریت  پویایی  ماهیت  گرفتن  درنظر  با  که  زمانی  است،  انداز 

پذیری و تعادل  پذیری، مسئولیتمدیریت منابع انسانی پایدار از سه بعد استخدامشود. مدل  مشخص بررسی می

به ابعاد  این  از  کدام  هر  است،  شده  تشکیل  زندگی  و  این  کار  بین  معلولی  علی  روابط  و  زیرسیستم  یک  عنوان 

چه صورت خواهد  ها وجود دارد، حال آنکه رفتار سیستم مدیریت منابع انسانی پایدار در طول زمان به  زیرسیستم

پایدار روشن می انسانی  بر مدیریت منابع  کند و تشخیص  بود، لزوم بررسی آن را در غالب بررسی عوامل موثر 

 رفتاری و بروز آن نیازمند نگرشی سیستماتیک است.

یدار  مطالعه موردی تحقیق شرکت گاز گلستان است، در این پژوهش ابتدا به ارزیابی فرایند مدیریت منابع انسانی پا

پردازیم که این مهم از طریق میاحبه هدفدار با خبرگان وضعیت سیستم مدیریت منابع انسانی پایدار شناسایی می

آوری داده شود و متغیرهای دخیل در سیستم مدیریت منابع انسانی پایدار با کمک نظرات خبرگان و با جمعمی

گردد  عد روابط بین این متغیرها شناسایی و مشخص می شود. در مرحله بای جهت تحلیل استفاده میای کتابخانهه

شود،  و در پایان تأثیر رفتار سیستم مدیریت منابع انسانی پایدار بر روی رفتار کل سیستم یعنی سازمان، تحلیل می
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شود و  سپس سناریوهایی برای رفتار سیستم مدیریت منابع انسانی پایدار با توجه به آینده مورد انتظار تدوین می

 گردد. هایی اجرایی پیشنهاد میتوصیه

 اهمیت و ضرورت تحقیق -3-1

منابع    تیریو محققان قرار گرفته است مد   شمندانیمورد توجه اند   بیستم قرن  اواخر  که در    ی نینو  یماز مفاه  یکی

را به خود    ی ریتوجه چشمگ   یمربوط به منابع انسان  اتیدر ادب  داریپا  یمنابع انسان  ت یریمد   است،  داریپا  یانسان

  در   ع یسر  راتییعنوان پاسخ به تغبه   داریپا  مدیریت منابع انسانی  باشد که می  دهه  کی از    ش یجلب کرده است. ب

  همین آشکار است در    ،را به خود جلب کرده است  ایملاحظه توجه قابل   یکار و سط  اجتماع  روابط کارکنان، بازار

  ی منابع انسان  مدیریت   در حوزه   ی شتر یب  یزیرو برنامه   ییقادر به بقا خواهند بود که توانا  ییهاعیر تنها سازمان 

 .  داشته باشند  داریپا

رو شوند  های حال و آینده روبه دهد که با چالش اجرای سیستم  مدیریت منابع انسانی پایدار مدیرانی را پرورش می

م پایداری  رویکرد  در  بگیرند،  را  بهترین تیمیمات  به و  را  کارکنان  انسانی  منابع  نظر  دیریت  در  ذینفعان  عنوان 

 (. 2009گیرد)اهنرت،می 

)شرکت  ملی  دو سط   در  پایدار  انسانی  منابع  به  مربوط  بینمطالعات  داخلی( و سط   )شرکت لاهای  های  مللی 

ه توسط زاگ و  گیرد. تحلیل مدیریت منابع انسانی پایدار در سط  ملی طبق مدل ارا ه شد چندملیتی( انجام می 

  ، به کار برد  ی مل   یهادر مطالعه سازمان  ت یتوان با موفقی م، این مدل را  (، دارای سه بعد است2001همکاران )

وکار پایدار است بلکه باعث نتایج اجرای مدیریت منابع انسانی پایدار نه تنها منجر به دستیابی به اهداف کسب 

وری  رفاه و سلامت کارکنان و افزایش کلی در مشارکت، انگیزه و بهره کاهش تری کارکنان، کاهش غیبت، بهبود  

کارکنان و منافع محیطی است. تعیین عوامل مؤثر بر آن نیز حا ز اهمیت است زیرا منجر به بهبود اجرای مدیریت  
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بود، انسانی پایدار خواهد  بر  1عاملی مانند استقلال کار  منابع  از  ،  تحقق    یبرا  شاناریاختمیزان  دری کارمندان 

عدم استقلال در محل    جهیاغلب نت  یور کم و کاهش بهره  تیکار، رضا  یخستگ   ،گذاردی م  ر یمطالبات مختلف تأث

تأث  از محل کار  یدهد که استقلال بر دری فرد ی . مطالعات نشان م (2017)مازور، کار است   ر ی بر رفتار کارکنان 

  ی بیشتر برای ریپذ انعطاف  امکاناستقلال  افزایش سط   کند که  اظهار می   (2014)2، پیپولی و همکارانگذاردی م

 کند.ی کارمندان فراهم م 

  ی ت یریعنوان ابزاری مطمئن و دقیق در موضوعات مد سازی به لیافته از جمله ایران به مد های کمتر توسعه ردر کشو

، در این  نکرده است  دایخاص خودش را هنوز پ  گاهیشود و جااقتیادی نگریسته نمی   هایی گیرنسبت به تیمیم 

مورد  را    هاآن رفتار طور کامل  توانند بههای ایستا نمی مدل  تحقیق متغیرها و عوامل به دلیل داشتن رفتارهای پویا

، لازم است  پردازدهای مختلف موضوم می جانبه به جنبه صورت سیستمی و همه ههای پویا بمدل   .قرار دهند   رسیبر

 ویکرد سیستم پویا انجام شود. که با ر

است    د یجد   پژوهشی به لحاظ  با رویکرد سیستم پویا    داریپا  ی منابع انسان  ت یریعوامل مؤثر بر مد   نکه یا  به با توجه  

صورت تحقیقی انجام نشده است، در این پژوهش سعی بر آن است که این عوامل مؤثر شناسایی  در داخل به این   و

  ی با ارا ه مدل  ی نظر   اتیادب  نیاگذارند، بررسی شود و در نهایت  عوامل بر یکدیگر می و تأثیرات متقابلی که این  

 .بگیردقرار  ل یوتحله ی مورد تجز

اهمیت عوامل موثر بر مدیریت منابع انسانی پایدار جهت ارتقا و بهبود ابعاد مدل منابع انسانی پایدار در صنایع  

که این صنایع نیازمند افراد شایسته و حاذق ارتقای استخدام   های گازی قابل مشهود است چرا نفت و گاز و شرکت

های  ها جهت کسب مهارتباشند. انتخاب و جذب نیروی بامهارت و آموزش آنپذیری بالاتر میذیری و مسئولیتپ

باشد، پس شناختن رفتار سیستم مدیریت منابع انسانی پایدار در  عنوان یکی از اهداف شرکت گاز میای بهحرفه

 
1 - work autonomy 
2 - pipoli et al 



8 
 
 

های درست مربوط به منابع انسانی توسط مدیران  ها و استراتژیتواند گام مهمی در تدوین برنامهرکت گاز می ش 

 ارشد و متخییان منابع انسانی باشد.

 اهداف تحقیق -4-1

تبیین مدلی پویا برای مدیریت منابع  یافتن عوامل موثر بر مدیریت منابع انسانی پایدار با استفاده از  هدف اصلی:  

 انسانی پایدار 

 اهداف فرعی:  

 پذیری یافتن عوامل موثر برای ارتقای استخدام

 پذیری فردی یافتن عوامل موثر برای ارتقای مسئولیت

 زندگی یافتن عوامل موثر برای ارتقای تعادل کار و 

 سوالات تحقیق -5-1

 سوال اصلی: 

 شود؟ چه عواملی موجب ارتقای مدل مدیریت منابع انسانی پایدار می

 سوالات فرعی:

 شود؟ پذیری میچه عواملی موجب ارتقای بعد استخدام

 شود؟ پذیری میچه عواملی موجب ارتقای بعد مسئولیت

 شود؟ چه عوملی موجب ارتقای بعد تعادل کار و زندگی می
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 نوع تحقیق -6-1

باشد، هدف تحقیقات کاربردی توسعه دانش کاربردی در یک زمینه خاص  این تحقیق از نظر هدف کاربردی می

پیمایشی است، همچنین تحقیق به دنبال تحلیل    - است و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات از نوم تحقیقات توصیفی

 نی پایدار است.پویای روابط متقابل عوامل موثر بر مدیریت منابع انسا

 واژگان کلیدی و اصلی تحقیق 

های مدیریت منابع انسانی برای توسعه سرمایه انسانی و اجتماعی  مدیریت منابع انسانی پایدار: استفاده از شیوه

توانند در سازمان به مدیریت منابع انسانی جهت دستیابی  های منابع انسانی پایدار می درون سازمان است، استراتژی 

 . (2003بیت در اهداف سازمان و نیز یک جامعه پایدار کمک کنند)ماریا پاندار،به مطلو

که    کند یم فی تعر  ی کار ژهی و ی سازگار  ی نوع"را تحت عنوان    ی ریپذ استخدام  گرانیو د  تیوگیفاستخدام پذیری:  

استخدام    ت یفرد قابل  کی   ی توض  نیو دری کنند بر اساس ا  ییرا شناسا  یشغل  یهاتا فرصت  سازدیکارکنان را قادر م

  ی طی مح  ست یز  یهامواجهه با خواسته  ی به طور مؤثر برا  ی شخی  یادهاد عتو اس   لاز عوام  د وانت که ب  ی ادارد به اندازه

 (. 2004و همکاران، 1)فوگاتاستفاده کند 

نسبت به انتخاب   ییبه پاسخگو  ل یافکار، احساسات و رفتار خود همراه با تما  م یتنظ  ییتواناپذیری فردی:  مسئولیت

 (. 2007)مرگلر، شده جادی ا یو شخی یاجتماع جیانجام شده و نتا یاه

خود    ی شغل  ر یو غ  ی شغل  ی هانقش  ب یرا در رابطه با ترک  ی مطلوب  ی ابیکه کارکنان ارز  ی زانی متعادل کار و زندگی:  

  ی شغل ر یو غ  یشغل یهاها در نقشآن ی و اثربخش ی ری، درگیباور که تجارب عاطف نی از ا ی ناش که دهند ی انجام م

 (. 2018و همکاران،  2)کاسپر نقش قا لند  یاست که برا یمتناسب با ارزش 

 
1 - fugate 
2 -casper 
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پویایی سیستم: روش دری و شناخت انوام مشخیی از مسا ل پیچیده در یک سیستم حل، برنامه ریزی، نظارت  

گفته میو هماهنگی   آن  بازخوردی  اجزای  و ساختار  پویایی  ویژگی  دو  از  این سیستم  در  موجود  مسا ل  شود. 

برخوردارند، براساس ویژگی پویایی ابعاد کمی و کیفی سیستم در طول زمان دستخوش تغییر است و براساس 

اطلاعاتی را ارا ه می   ساختار بازخوردی سیستم در طول فرآیند تحول خود در هر مرحله به مرحله قبل و بعد خود

 (. 1379هد)حمیدی زاده،  د
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مبانی نظری و پیشینه  

 پژوهش 
 

 

 

 



12 
 
 

 مقدمه-1-2

ها برای ایجاد مزیت رقابتی به دنبال افراد دارای صلاحیت  ها و ورود به عیر فناوری سازمانبا پیشرفت تکنولوژی

های سازمانی برای رسیدن به  منابع حیاتی مجریان اصلی استراتژیکه این   و مهارت بالا در بازار کار هستند؛ چرا

در عین حال این منابع با وجود دارا بودن صلاحیت برای رسیدن به اهداف ممکن است    ،اهداف سازمانی هستند 

برداری شوند و موجب پیامدهایی از قبیل استرس ناشی از فشار کاری بالا، عدم تعادل در کار و  بیش از حد بهره

ارزش از سازمان شوند، سلامتی و   زندگی، فرسودگی، کمبود انگیزه کاری و در نهایت منجر به خروج این منابع با

 باشد. رفاه کارکنان به اندازه دستیابی به عملکرد اقتیادی مهم می

ابع اجتماعی  و من مدت از منابع طبیعیِ کارآمد و مؤثربرداریِ کوتاهوکار سنتی بیش از حد بر بهره های کسب روش 

تمرکز داشتند که این تفکر اقتیادی به    - که توسط مدل بازار سنتی پیشنهاد شده است-ها  و انسانی در سازمان

جای توسعه  (. همچنین منابع انسانی به 2014، 1کرد)اهنرتمدت تضمین نمی  اندازه کافی بقاء سازمانی را در دراز

شد که این با مفهوم پایداری تونایی برآورده ساختن  ح میرف می اصطلاو پیشرفت همانند منابع دیگر سازمانی به 

مفهوم پایداری در  ها برای برآورده ساختن نیاز خود مغایرت دارد،  نیازهای فعلی بدون به خطر انداختن قابلیت

مدیریت    یکه بر موضوعات اصل  دهیا  کیعنوان    اب  (MNE)   یتیچند مل  یهاشرکتمدیریت منابع انسانی برای  

با هدف بازتولید پایگاه منابع  گذارند  ی م  ر یتأث  ...و    پذیریستخدام، اسلامتی،  یمانند توسعه منابع انسان  منابع انسانی

 (.  2،2005شده است)دبلیو بی سی اس دی شروم  انسانی

  ( 2009اهنرت)  ف یاز محققان تعر  ی ار یبسولی  وجود دارد    دار یپا  مدیریت منابع انسانیدر مورد    ی مختلف  ی هادگاهید

  ی برا  یمنابع انسان گاهیپا د ی تولبازو  یبه هدف سازمان یاب یتعادل در دست جادیهدف ا  که بر اساس آن رند یپذ یرا م

 
1 - Ehnert 
2 - WBCSD 
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  ی منابع انسانمدیریت    ی است، متخییانمنابع انسان  هی بر پا  یمنف  ر یکنترل تأث  همچنین  و  تر یمدت زمان طولان

 (. 2014  1داند)کرامار می   تی ریبهبود عملکرد مد   یرا برا  ی افراد و فرصت  تیریدر مد   ید یجد   کرد یرو   انگریبرا    داریپا

مطالعه حاضر با هدف ارتقای مدل مدیریت منابع انسانی پایدار به دنبال یافتن عوامل موثر بر مدیریت منابع انسانی  

مورد پایداری و اهمیت آن در مدیریت منابع انسانی و  باشد، در این فیل ابتدا به مفاهیم مختیری در  پایدار می

شود، پس از آن  شود و در ادامه تعاریف مدیریت منابع انسانی پایدار و ابعاد آن ارا ه میرویکردهای آن پرداخته می

 شود. پیشینه مدیریت منابع انسانی پایدار در داخل و خارج کشور بیان می

 انسانی اهمیت پایداری در مدیریت منابع-2-2

 ی داری پا مفهوم فیتعر - 2-2-1

و    یداریبه زبان عام مفهوم پا  مفاهیم متعددی دارد،   شود و به کاربرده میاز علوم    ی اریدر بس  2یداریاصطلاح پا

  شه ی. از نظر ر(2000،  6)لیل فیلهوشود یاستفاده م  کیستماتیس   و   5، بادوام 4مدت   یبه عنوان طولان   3داریتوسعه پا

با پسوند    8تیتقو   ای  7حفظ   ی معن  هب   "tenere-sus"  نیکلمه لات ترکیب  از    یداریپا  ای  داریاصطلاحات پا  یشناس 

"ability"    قابلیت و که توسعه    نیبنابرا(.  39،ص.2004a،  9)هولسمان ، بوجود آمده استاشاره دارد  ییتوانا  به 

؛ ترجمه  39،ص.2004aهولسمان،  کرد )  ریتفس  "و حفظ از درون  تیتوسعه، تقو  قابلیت"توان به عنوان  یرا م  داریپا

  کی  یاست که در ط  ییتوانا   ایروند    کی  نیدهد که ای نشان م   "توسعه"(. اصطلاح  اهنرتتوسط    یشده از آلمان

 
1 -kramar 
2 - sustainability 
3 -sustainable development 
4 -long-term 
5 -durable 
6 - Leal Filho 
7 -to maintain 
8 - to strengthen 
9 - Hulsmann 
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که با مشاهده  اند  کرده  تر افتهیتکامل    ی را داریمختلف اصطلاح پا  ی معانتفاسیر و    ،شودی مشخص ظاهر م  یدوره زمان

 بهتر دری کرد.   پایداری را توانی م یمنابع انسان قاتی و تحق ت یریها در مد کاربرد آنو 

  ن یهمچن.  (2002)دیلیک و هوکرتس، است  افتهی  تیاهم  یاندهیبه طور فزا  یداریپا یتمرکز بر بعد اجتماع  راًیاخ

مفاه پا  لاقه ع  شیافزا  موجب  یو علم  یدر مباحث عمل  1شرکت   یاجتماع  تیمانند مسئول   یمیانتشار    یداریبه 

توسط    مفهوم پایداری در مدیریت منابع انسانی برای اولین بار  ،کمک کرده است  یمرتبط با مسا ل منابع انسان

مانند    مدیریت منابع انسانی  ی که بر موضوعات اصل  ی با مناطق  ده یا  ک یعنوان    ا( بMNE)  یت یچند مل  یهاشرکت

دبلیو بی سی اس دی،  )شده است  گذارند، شروم  یم  ری تأث  ...و    ستخدام پذیری، اسلامتی،  یتوسعه منابع انسان

2005) . 

 اهمیت منابع انسانی برای موفقیت سازمانی -2-2-2

محققان    هستند،   یسازمان ضرور  ت یموفق  یبرا  یمنابع انسان  ی هایها و استراتژوهی ش برای اجرای    یمنابع انسان

اند)مارتین  ی تأکید کردهقیتحق   عنوان موضوعاتبه  مدیریت منابع انسانیو    منابع انسانی  تیاهم  ش یافزازیادی به  

و  ؛2005aو همکاران  2آلکازار   ادب  ی ریگو جهت  ی استراتژهمچنین  .  (3،2005شولر جکسون  منابع    اتیمنابع در 

  عنوان منابع به  ارزشمند   ی ( و منابع انسان2001و همکاران    5رایت؛    4،1996بوکسالاست )  افته ی  شیافزا  یانسان

  ت یموفق  ی برا  یمنابع انسان  تیاز اهم  ی نگران  (.1996و همکاران    7لور ی)ت   ستها شناخته شده اسازمان  یبرا  6یاتیح

  10؛ لپای و اسنل  1964  9دارد )بکر   8یانسان  ه یسرما  یتئور   ای  یانسان  ه یسرما  دگاهی در د  ی نظر  شهیها رشرکت

 
1 -Corporate Social Responsibility 
2 - Martı´n Alca´zar 
3 - Schuler & Jackson 
4 - Boxall 
5 - Wright 
6 -critical resources 
7 -Taylor 
8 - human capital theory 
9 Becker 
10 Lepak & snell 
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  ی، انسان  هی ها به عنوان سرماآن  یهایستگ یها و شامهارت  ،کارمندان  تیبه اهم  شتریب  ی انسان  هیسرما  ی (. تئور1999

تأکید    وجود ، باکمک کرده است  1ی انسان  هی سرما  خزانهدر    ی گذارهیعنوان سرمابه  یآموزش و توسعه منابع انسان 

  هنگامی تا    نابع انسانیم  ند کهنکمی مسئله اشاره    این   ( به2005شولر و جکسون )  یارزش منابع انسان  این تئوری به 

  ی گذاره یطور که در مورد سرماهمان  هازمانسا  . یعنی (23ص  هستند)ارزش  باکنند    د یتولسود برای سازمان  که  

 د.رنی گیم  میتیم انسانیمنابع در  ی گذارهی در مورد سرما رند ی گیم  میآلات تیمنیدر ماش 

( و  1991  3؛ گرانت   2001و همکاران    ی ؛ بارن  1991  2ی)بارن   ت یریمد   حوزه   قاتی بر منابع در تحق  ی مبتن  یهانگاه

شرکت    تیموفق یافراد برا  ژهیوو به  یعوامل داخل  تیاهم  شی( به افزا1964)بکر    یانسان  هیسرما  یتئور  نیهمچن

)   ،اند کمک کرده انسانقابلیت"کند که  ی( اشاره م2002بروستر  سازمان رمز    کی  یها و دانش موجود در منابع 

 . (126)ص  "است  تیموفق 

افراد    ی ( و برا2005و همکاران    4تر شده است )بروستر دهیچ یپ  MNEsدر    یکار جهان  ی روین  ت یریحال مد   نیبا ا

  یکار مدرن از نظر شدت کار با تقاضا  یهادر محل  یت یریو مد   ی امشاغل حرفهت،  اس   افته ی  ش یافزا  یکاریخطر ب

و    یخیوص   یشغل و زندگ  ن یب  ی مرزها  از بین رفتن،  تیریها، خود مد یستگ یها و شاروبرو هستند، مهارت  ییبالا

افزایتیجنس  یهانقش سر  شی،  زمان،  تغ  عتفشار  و  عملکرد  و  رابطه  رییکار  همچنی  شغل  های در    ر ییتغ  ن یو 

 (. 2009اهنرت)های کار مدرن استی نتایج محلروانشناخت ی قراردادها

تحولات    نیا  یامدهایپ  لیو تحل  هی تجز  یبرا  نگاه جدید به عنوان    یداریانتخاب پا  متخییان حوزه منابع انسانی با

ی  منابع انساناست که در عمل    ن یفرض بر ا  ات یادب  نی در ا  ، اند آغاز کرده  یمنابع انسانمدیریت  و    یدر منابع انسان

 
1 - human capital pool 
2 - Barney 
3 - Grant 
4 Brewster 
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؛     4،2002کیرا شوند)یم   3استثمارو    2میرف   1بازتولید توسعه و    ی به جاهستند    یاتی حبرای موفقیت سازمانی    که 

از کار،    یبا استرس ناش   ط ی واجد شرا  با وجود داشتن  کارمندان  مثال. برای  (  6،2004تام و زاگ ؛  5،2001مسی - مولر

-استخدام  کمبود   ای  ی و شغل  8ی فرسودگ  اندازد،ی که سلامت کارکنان را به خطر می، مشکلات   7ده خانوا-کار  درگیری

می  9پذیری نرم  پنجه  و  پ2004زاگ  کنند)دست  که  آنجا  از  اما  منابع  ی امدهای(.    بخیوص   و   حیاتی   کمبود 

  ک یاستراتژ یی ، توانای ، نوآوریاز دست دادن رقابت سازمان موجب شد با د یتواند شد یها م شرکت یها برایستگ یشا

 . (2009)اهنرت  است  شیدر حال افزا   ریاخ  دهه در چند    یو منابع انسان  یداریعلاقه به پا  حتی به خطر افتادن بقا،و  

 ی دار یپا فهومتوسعه مسیر تطور  -3- 2-2

در    ه یاول  ی ها  ده یا  ،بار ظاهر شده است دشوار است  نی اول   ی برا  ی از کجا و چه زمان  یداریاصطلاح پا  قاًی دق  نکهیا

  یی توانارا  " خانوار"مفهوم    ارسطو (.  2001   یمس- گردد )مولری م  خانوار در حال حاضر به ارسطو بر   یداریمورد پا

برا  د یتولبازو    د یتول بود   یزندگ  ی آنچه  با مفهوم مدرن    ن یاکه  در حالی  ،د کنیم  تعریف  ،لازم  که خانوار  مفهوم 

قرن دوازدهم  از  (.  10،2006ناگله تفاوت داشت)پایدار باشد  -و حداقل تاحدی باید خود گرا باشد  تواند فقط میرفینم

- مولر؛    2000لیل فیلهو ،  ؛    2003هولسمان،)بود  یبخش جنگلدار  مربوط به   ات یدر ادب  مفهوم پایداریشانزدهم    تا

  ی ن یچوب توسط چرخه بازآفر  د یتول  زانیکه سرعت و مشود  درختان موجب میاز    داریااستفاده پ  ،(2001سی ،م

 شود.  یو سازگار م م یجنگل تنظ یعیطب

 
1 -reproduced 
2 -consumed 
3 -exploited 
4 - Kira 
5 - Muller-Christ 
6 - Thom and Zaugg 
7 -work–family conflicts 
8 -burnout 
9 -employability 
10 - Nagle 
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در اروپا در قرن هجدهم و    یداریپا  دهیا،  ( 2004  1)کافمنتنها محدود به بخش جنگلداری نبود   یداریپامفهوم  

  ی کایمانند آمر  گرید  یهادر قارهطور  همین( و  یریگ یصنعت ماه  مانند )  گر ید  عیو در صنا  افته ینوزدهم گسترش  

از حد    ش یب  ی برداربه بهره  مربوط ی  داریاصطلاح پا  1970دهه  نهایت در  (. در  2003هولسمان، ) ی جا باز کردشمال

منابع طب به بحث س   ی طیمح   ستیو ز  ی عیاز  انسان  ی اس یبه کار گرفته شد و   2ی )دال  وست یپ  یدر مورد توسعه 

مورد استفاده    یطیمح  ستیز  یهااستیدر درجه اول با اشاره به س   "داریتوسعه پا"مفهوم    1980(. در دهه  1973

 قرار گرفت. 

کمیسیون    ی عنی  3و توسعه ملل متحد   ست یز  ط یمح  یجهان  ونیسیاصطلاح به گزارش کم  نیا  ی امروز  ت یمحبوب

  ندهیو آ  یجهان  ر ییتغ  یبرا  یا برنامه  ن یگزارش تدو  نی هدف ا  ،گرددی برم  ( 1987، 5دبلیو سی ایی دی )  4برانتلند 

حال حاضر را برطرف کند بدون    یازهایکه ن  ی توسعه ا"را    داریتوسعه پا  برانتلند   ونیس یکم  ، بشر بود  ی مشتری برا

،  1987دبلیو سی ایی دی، کرد)  فیتعر  "ندازدیخود به خطر ب  یازهاین  نیدر تأم  را  نده یآ  ی هانسل  ییتوانا  نکهیا

را بدون به خطر   یو اجتماع  یتوان توسعه اقتیاد یاست که چگونه مجهت  نیا ی این کمیسیون از (. نگران43ص  

در سط  جامعه مستلزم تحقق    داریادعا کرد که توسعه پا  ون یسیکم  ،برد  شیپ  یزندگ   یعیطب  ط یانداختن شرا

  ون یسیکماز    ف یتعراین  (.  1987دبلیو سی ایی دی، است)  یو اجتماع  زیست محیطی  یاقتیاد   یداریهمزمان ابعاد پا

  ی عملدر ظهور و شده است   ل یتبد  تعاریف جهت پیشبرد تحقیقات نیتر و محبوب نی تر از متداول یک یبه برانتلند 

 (. 2009)اهنرت است بوده  رگذاریتأث تیریو عملکرد مد   یور در تئ یداریپا فیو تعار یبعد  یساختارها

 احثامروزه هنوز با مب  قاتیدر عمل و تحق  ی داریمفهوم پادری    کمیسیون برانتلند   این تعریف توسط از زمان انتشار  

(.  2006  نی؛ به را 2003دبلیو بی سی اس دی،  مرتبط است)  یعیطب   ط یتجارت بر مح  ری و تأث  ی طیمح  ستیز

 
1 -kaufmann 
2- Daly 
3 - United Nation’s World Commission on Environment and Development 
4 - Brundtland Commission 
5 - WCED 
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همه  اما    بوده است،شرکت    داریپا  تیریمد   ای  اکولوژیکی اقتیاد    یصنعت   اکولوژیدر مورد مباحث    قیتحق  یهانهیزم

  دار یپا  بود آنچه که قرار  بود و    داریپا  ی رقابت  ت یمزو آن هم رسیدن به    کردند این تحقیقات یک هدف را دنبال می 

 (. 1991بارنی،؛ 1،1980پورتر )بودبا رقبا  سهیبودن در مقا تیبر مز در نهایت باشد 

مثال    ک ، یمورد توجه قرار گرفت  شتری( ب کی)استراتژ  ت یریمد   ی برا  یبه عنوان مفهوم   ی داریپا  1990در دهه   

  ی در اریبس  یهارسد توسط شرکتی( است که به نظر م1997  2نگتون ی)الک  "سه گانهمشی  خط  "  کرد یبرجسته رو

نشان دادن    یبرا ی  است که عملکرد مال  نیا  کردیرو  نیا  ید یاز مفروضات کل  یک، یشده است  رفتهیسراسر جهان پذ 

به همان اندازه در نظر    د یبا   یو اجتماع  یط یمح  ستیزعملکرد  در عوض    ، ستین  یدراز مدت شرکت کاف  تیموفق 

منابع   د یتولبازتعادل میرف منابع و  برای  یداریپا نیگزی جارا بعنوان  کردیرو این  (.1997  نگتونیگرفته شوند)الک

و عملکرد    را در خود گنجانده است  یمنابع انسان  نیهمچن  کردیرو  نی(. ا1999  مریو ر  ستیکر- )مولرند اکرده  فیتعر

جتماعی شرکت دارای اهمیت شد، تمرکز کثیر زیادی از محققان منابع انسانی  اجتماعی تحت عنوان مسئولیت ا

مفهوم  پایدار   روی  مدیریت  و  شرکت  اجتماعی  انسان  و   یداریپا  مفهوم   ارتباط دوباره    مسئولیت    ت یتقو  ی منابع 

 . (2009)اهنرت شد 

 ی داریپا  فیتعر احتمالی درمشکلات -2-2-4

در بخشهمان که  بیان شد طور  قبلی  پا  یهایاز دشوار  یکی  های  اصطلاح  گرفتن    یداریکاربرد  نظر  معنی  در 

شود  یمشخص م  یداریپا  ف یاز تعار  ی فراوان  ستیبا ل  یداریپا  اتیادب  ،مفهوم است  نی ا  نییتب  یو چگونگ ی  داریپا

(.  2001مسی ، -مولر)  ی استسازمان  یهاهی آن با نظر  ارتباطو    یداریمفهوم پا  هیبا کمبود توسعه نظر  نااما همچن

نو  یاریبس پاکرده  ی سع  سندگانیاز  پا  ای  یداریاند  برا  داریتوسعه  تعر  ی را  )گلادو  فیسط  شرکت  و    3ن یکنند 

 
1 -porter 
2 - Elkington 
3 - Gladwin 
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لی عده  وجود ندارد و  1یشرکت  یداریپا  ی برا  یجهان  فی تعر  ن یاند که هابراز تاسف کرده  ی(، برخ1995همکاران  

 انیاف و  2ازهایمانند ن  یمی از مفاه  یداریپا  ف یتعار  ن یدر ا  ، اند بهره برده  را    تلند نبرا  ونیسیکم  ی هافیاز تعر   کثیری 

(  2002) 4و هاکرتز  کیللی به عنوان مثال، د  ، است  یو هنجار  ی جهان  دگاه ید ک یدهنده  شود که نشانیاستفاده م3

عنوان    یداریپا به  را  ن   ییپاسخگو"شرکت  مستق  یازهایبه  غ  م یسهامداران  )سهامداران،    م یرمستقیو  شرکت 

به خطر    نده یآ  نفعان یذ  ییکنند بدون آنکه توانای م  فی ( تعرره ی، جوامع و غفشار  یها، گروهانیکارمندان، مشتر 

 (.  131)ص. "بیفتد 

  ی الگو  ر ییتغ  جادیا  ییتوانا  یداریکنند که پای( تیور م 1962)  5کوهن   و همچنین (  1995و همکارانش )  نیگلادو

توسعه    ی بحث درباره معنا  ن یکردند که ا  ی نیبشیپ  سندگانی(. در آن زمان نو876را دارد: )ص    ت یریمد   ق یتحق

خواهد    داریپا با  افت یادامه  )گلادوابد یادامه    یطولان  یمدت   ی برا  د یو  همکاران نی.  ،    ؛ 1995  ،و  فیلهو  لیل 

ساده است:    اریامر بس  نی ا  ل یدل"است:    د یبع  یداریپا  ی کند که اتفاق نظر در مورد معنای( ادعا م878،ص2000

( بسته  10)ص.    "فرد قرار خواهد گرفت   ی و اقتیاد  یاس یس   ط یآموزش، تجربه کار و شرا  ر یشخص تحت تأث  ف یتعر

 .( 6،2000)آنند و سن بماند دشوار است داریپا د یتوافق درباره آنچه که با افتنیمتناظر  یو چشم اندازها  افبه اهد 

مشتری و به    یبه معان  یداریپا  یها انتقال اصطلاح انتزاعدر سط  شرکت  یداریکردن پا  یاتیعمل  مشکلات از    یکی

ها  یها و استراتژروش   ،هااستی(. مهم است که س 2005و همکاران    7است)سالزمن   یری گقابل اندازه   جیو نتا  ندهایفرا

  رش یپذ   نیا  ، شود  جاد یا  یداریادر مورد پ  یمشترک  یشده و معانرفتهی)از جمله کارمندان( پذ   نفعان یتوسط ذکه  

  ری مشت  ی معان  ن یا  ، ایجاد داشته باشد   یبستگ   یدارینسبت به پا  ی منف  ا یممکن است به نگرش مثبت    نیهمچن

 
1 -corporate sustainability 
2 -needs 
3 -equity 
4 - Dyllick & Hockerts 
5 - Kuhn 
6 -Anand & sen 
7 - Salzmann 
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پا  ی تحت دری هنجار بحث   باشد می  یداریاز  توسط  س   یاجتماع  یهاکه  اجتماعی  در مورد    یاس یو  مسئولیت 

توان  یرا م  یشود روند مشابهیم  ر یتفس  یاجتماع  تیبه عنوان مسئول  یداریکه مفهوم پا  ییجا  ،شوند یارا ه م   شرکت

  (.2،2004پاویی ؛ 1،2005بودرو و رامستاد) مشاهده کرد مدیریت منابع انسانی  اتیدر ادب 

شرکت    نه یدر زم  یداریو دری پا  نستکاربرد آن دا  نهی به زم  یبستگ را    یداریپا  یمعناتوان  می  ی ریگجه ی نت  یبرا

  ی داریپا  یبحث در مورد معنا  باشد،میموضوم    ن یدر مورد ا  یو اجتماع  ی اس یس   یها بحث  ر یبه شدت تحت تأث

دارد، همانطور که    وم متناظر مفه  رش یبه دری و پذ   یادیز  یبستگ   یدارینگرش نسبت به پا  رایاست ز  یبحث مهم

 . متن دانشگاه نشان داده است ی( برا 2000)  لویلئال ف

 ی منابع انسان یبرا یداریپا  اهمیت-2-2-5

ی  داریپامفهوم    ،شده است  دارای اهمیت   کم یو    ستیقرن ب  در   یداریمفهوم پا  منابع حیاتی انسانی  تیعلاوه بر اهم

در نظرگرفت،  جامعه    یها براشرکت  تیو مسئول   یاجتماع  ای  ی در دسترس بودن منابع مالتوان از سه جنبه  را می 

  ی هادر سال یاندهیطور فزارا به  یداری پا  یها موضوعات مربوط به بعد اجتماعشرکتبه دلیل ایجاد مزیت رقابتی 

  ی هایستگ یشا جادیبرتر، ا ی استخدام و حفظ استعدادها توان بهی میموضوعات اصل  از جمله اند.کرده شروم ریاخ

،  یت یجمع  یمادام العمر، روندها  یر یادگی،  قابلیت استخدام،  ییاستثناویژه و  عملکرد    یبرا   زهی، انگ زهی، انگ یاتیح

ن  ریپ ا  یرو یشدن  اشاره کرد  ، عدالت، اخلاق  3ی زندگ  -کار  ، تعادل یزندگ  ت یفی، ک ی منیکار، سلامت کارمندان، 

 (.  2002،2005،2006)دبلیو بی سی اس دی، 

 کنند که: ی( ادعا م2005بودرو و رامستاد ) یمنابع انسان قاتی عملکرد و تحق ی برا یداریدر مورد ارتباط پا

 
1 - Boudreau and Ramstad 
2 - Paauwe 
3 -work–life balance 
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منابع  مدیریت    یآن برا   یامدهایشود و پیظاهر م  کیاستراتژ  یمنابع انسان  ی مدیریت ها به ندرت در برنامه  یداریپا

استقبال   یداریاز پا یا ندهیها به طور فزاهرچند که سازمان ،کمتر مورد توجه قرار گرفته است کیاستراتژ یانسان

 ( 130از آن استقبال کند. )ص   د ی با زین منابع انسانیکنند  یم

و دری    یداریبه پا  یمنابع انسان  متخییان حوزه ( در مورد علاقه  2001و همکاران )  زاگ از    ی اکتشاف  ی بررس   نیاول

اگرچه    ،مند هستند علاقه   داریپا  انسانیمدیریت منابع  به    ییاروپا  یهاشرکت"نشان داده است که    یداریها از پاآن

؛ ترجمه شده از    55، ص.  2002تام و زاگ،)   "شودیاعمال م  کیستماتیس   ریو غ  د ی اقدامات مربوط به آن با ترد

ها و  روش مربوط به    یداریگرفت که پا  جهیتوان نتیم  انین و دانشگاهمتخییا(. از نظر  اهنرتتوسط    یآلمانزبان  

 (. 2009)اهنرت است ع انسانیمدیریت مناب هایتمرین

 در نظر گرفتن اثرات کوتاه مدت و بلند مدت-6-2-2

غالب    ده یا  پایداری شرکت  ات یدر ادب  ، ردیگیاست که اثرات کوتاه مدت و بلند مدت را در نظر م   یمفهوم   یداریپا

  ه یرا به عنوان میرف درآمد نه سرما  ی داریپا  ی ( عنیر اصل2002و هاکرتز )  کیلی د.  و حال است  نده یآ  ق یتلف

به دنبال دری ارسطو  و   بودن منابع در حال و آینده استهدف در دسترس    یمنابع انسان  ی برا  ،کنند ی م  فیتوص

- مولر)گیردشکل میمدت    یسازمان در طولان  کیمنابع    د یتولبازتعادل در میرف منابع و    تحقق خانوار    کیاز  

 (. 1999  مریو ر ستیکر

در    ر یمتغ  کی و در نظر گرفتن زمان به عنوان    تیمدت موفق   ی طولان  یارهایمع   یعنی   یبعد زمان  ی داریمنظر پااز  

جنبه    ی داریپا  یکیدر مورد بعد اکولوژ  است،برخوردار    یا ژهیو  ت یاز اهم  مدیریت منابع انسانی   ی هاها و مدلهینظر

منابع    ین یاست که زمان بازآفراین  بحث    ن یا    یاز نگران  ی بخشو    به طور مکرر مورد بحث قرار گرفته است   یزمان

باشد  ینم   یعیطب منابع  میرف  سرعت  با  همگام  طولانمنابعی    – تواند  هستند   مدت   ی که  میرف  حال    - در 
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در    رد یگی مورد توجه قرار نم  شهیمزمان ه  نیبر است و ازمان  ی منابع انسان  ی نیو بازآفر  د یتولباز(.  1،1994سیدل)

  د، رنیدر نظر بگ   "اتلاف وقت"  یحت   ای  "رمولد یغ"را به عنوان زمان    زمان   نیا  انیکارفرماکه  عوض ممکن است  

توج  مباحث مورد  انسان  هی در  منابع  م  یتوسعه و آموزش  فور ینشان    اقدامات   نیا  ی دهد در صورت عدم کمک 

  ی داریپا  نیز به  یزمان  بعد   (.2003  همکارانو    2سانچز- آراگن )حت الشعام قرار دهد ت   سازمانی را عملکرد  تواند  می

و    یاثرات جانب  یو توسعه منابع انسان  د یتولبازمانند    یمنابع انسان  یهاتیاز فعال  یناش   راتیتأث  رای مرتبط است ز

   شوند.یزمان آشکار م گذشتبا   یاز خود و اثرات اقتیاد  یبازخورد ناش 

 سیاست های مدیریت منابع انسانی  از یو بازخورد ناش  یاثرات جانب - 7-2-2

  ی قاتی مباحث تحق  را یشود زیدر نظر گرفته م  مدیریت منابع انسانی  قاتی تحق  ی مهم است که برا  یادهیپد   یداریپا

توجه  مدیریت منابع انسانی  مهم    های جنبهبه    د و دهنی م  وند یرا پ  یو مسا ل مربوط به منابع انسان  ی داریکه پا

در عملکرد شرکت    د توانیاست که م   ی ادهیپد   مدیریت منابع انسانیو    ی داریپا  نیارتباط ب  ل یدل  نیکند به همیم

:  اند چنین بیان کردهرا    یمنابع انسان   و   ی داریارتباط پا  در ( سه جنبه مهم  2005بودرو و رامستاد )   شود. مشاهده  

  ت ی موفق  یبرا  یداریاشاره دارد. دوم، ارتباط پا  یمنابع انسان  یبرا   یبعد زمان  تیکه به اهم  ندهیاول، تمرکز بر آ

 . و بازخورد یمدت؛ و سوم، مشکل کنترل اثرات جانب  یطولان ی اقتیاد

  یمنابع انسان  ه یاست که بر پا  یمنابع انسان  ت یریمد   یهاتیکار و فعال  ج ینتا  واقع همان و بازخورد در   ی اثرات جانب

تأثش   کی جانب،  گذاردی م  ر یرکت  مفاه  یعوارض  عنوان  به  بازخورد  توسط میو  که  است  شناخته  گرمشاهده  ی 

  جاد ی ا  یاثر منف  گریطرف د  یتواند برا یم  مثبت باشد   رفین از ط  یکی  ی تواند برایکه م  یراتی تأث  چراکه شوند  یم

اقدامات    نیبلکه بالعکس ا  ستیها نآن  یسازمان  ط یمح  ری نه تنها تحت تأث  یمنابع انسان  یهایها و استراتژ وهیش   ،کند 

و    یعوارض جانب  نیاز ا  ییها( نمونه2000  لارسنناکارآمد داشته باشند )بروستر و    ری ها تأثتوانند بر عملکرد آنیم
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(، کمبود منابع  2002cو همکاران،  2دوچرتی   ؛ 2002،  1برودنراست)  ی رفتن اعتماد به روابط شغل  نیاز ب   ی بازخورد

کارکنان    یخود استثمار  ای   طور استثمار  همین(  3،2003ماریاپانادار)  یکاریب  پذیریاستخدام  نبود  ای باانگیزه و یانسان

استعداد   بآن  چراکهبا  روی از    شی ها  طبیعی  م  یبازساز  توان  کار  زاگ  ؛    2002،2003کیرا،کنند)ی خود  و  تام 

م  .(2004، نظر  با صلاحیبه  افزا  تیرسد که کارمندان  با  به کار  شیبالا  مربوط    -   کاری   ی هایریدرگ  ،استرس 

روبرو    پذیریاستخدام  کمبود  ای  ی شغل  ی، فرسودگیبهداشتایمنی  مشکلات    ،  به کار  مربوط   هایتنش ،یخانوادگ

 . (2004تام و زاگ،  ؛ 5،2004موداسچل و فیسشر ؛  4،2003هوزاد ؛  2002aو همکاران   دوچرتی هستند)

را به سمت    ن اصلی هستند سازمانرندگایگ  می تیم  ی که و سهامداران  ی رقابت  ی روهایبه افراد ماهر و متعهد ن   ازیبا ن

سوق    یکاهش آموزش و توسعه منابع انسان  ای  یبرون سپار    رویکار مانند کاهش ن  نهی کاهش هز  یهایاستراتژ

اینکه د ندهیم یعنی  این  و  وهیش   ،  انسان  یها یاستراتژها  با  یمنابع  تضم  کی   تیموفق   د یکه  را  کند    نیسازمان 

توانایم ب  ی دوام سازمان  و   سازمان را کاهش دهد   کی   ک یاستراتژ  یی تواند  ب  ه آن را    در یک زمانی   و   ندازد یخطر 

(  2005و اسنل )  تی(. را2003ماریاپانادار،خود سازمان شود )  یبرا   نفیبازخورد م  یهاحلقه  جادیتواند منجر به ایم

با  کنند و  ی م  در بازار کار عرضه ماهر، متعهد و باتجربه را    ار یها کارکنان بساز سازمان  یکنند که برخیاستدلال م

 (. 2009را درپی خواهد داشت)اهنرت    بلند مدت  یمنف  جینتا  که  کنند یم  نیگزیشرکت جا  یتر براارزان  منابع کثیر 

کدام اثرات    اینکه  دشوار در مورد   ی هاشامل انتخابمشکل به نظر میرسد چراکه    و بازخورد  ی ات جانبکنترل اثر

  جاد یاآن را  توان  یم   یتجار  ی هاتیفعال  ای  ی از منابع انسان  کی توسط کدام  و یا اینکه    شود  ی ریجلوگ  ایکنترل    د یبا

 یسازمان  داریپا  ط یتحت شرا  یمنابع انسان  تیریمد   یهایها و استراتژاز روش   یاریبس  که   یدر حال  باشد،می  کرد
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ها و بخیوص  سازمان  یبرااین اقدام دارای حساسیت بالایی    ی امروز تیریمد   ط یشراولی با    بوده است  ز یآم  تیموفق 

 باشد. می یمنابع انسان  تیریمد بخش 

 یمنابع انسانمدیریت و  یداریپا یمفهومارتباط  یکردهایرو-3-2

  ی مختلف منابع انسان   یهارمجموعهیدر ز  یابه طور گسترده  مدیریت منابع انسانیو    یداریپا  ارتباط مفهومی  اتیادب

  ، ارتباط دارد  ی منابع انسان  یاصل   اتیبا ادب  ای  گر یکد یبا    یمتنوم است و به سخت   یداریاز پاها  ریتفسو  پراکنده است  

تأث  اریبس  محققان  دگاهید ادب  اجتماعی شرکتمسئولیت  گفتمان    ریتحت  به جز  اجتماعی    اتیاست.  مسئولیت 

  ی بررس   یمجلات دانشگاه  در   یمنابع انسان  یداریمربوط به پا  اتیاز ادب  ای هین مقاله  2005تا    1995از سال    شرکت

  مربوط به   یداریاما اکثر مقالات پا  د رفتنگیاغلب مورد استفاده قرار م    1داریپا  ا ی  یداریاصطلاحات پا  ،نشده است

  ن یاول  ،د باش یشرکت استفاده م  یاجتماع  ت یمسئول  ای   مدیریت منابع انسانیو      2داریپا  ی رقابت  تیمز رابطه بین  

برودو  مجلات جستجو کرد ) ن یتوان در خارج از ایرا م  مدیریت منابع انسانی  – یداریپا وند یمربوط به پ شاراتانت

شده ظاهر    یها در مجلات بررس (. همه آن2003ماریاپانادار،؛    2002aو همکاران    دوچارتی ؛    2005و رامستاد،

 است.  یانسان ابعمن یموضوم در حال ظهور برا  نی دهد ای اند که نشان منشده

 مدیریت منابع انسانی  – یداریپا وندی پ ید یکل یکردهایرو - 1-3-2

با پا  اتیادب ا  انسانی مدیریت منابع  و    ی داریمرتبط  مشارکت در    یی ربنایز  یبخش با توجه به مدل مفهوم   ن یدر 

  ی آن برا   یاصل  یهاتیها و محدودو بازخورد و مشارکت  یاثرات جانب  نیو همچن   یمشکلات کمبود منابع انسان

سه    ی ترکیب سیستماتیک به منابع انسانمربوط    کرد یاست. رو  یاحتمالاً در حال بررس   ی داریپا  ای  ی مکتب فکر  کی

مسا ل   یبرا آنو استفاده از مفهوم  یداریدر مورد پا یو شرکت  یاجتماع یهاگفتمان ریتحت تأث  که یاصل انیجر
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انسان یافته  ی منابع  پا   یهاستمیس   - 1ی عبارتنداز؛  اصل  نه یسه زماین  ست  ا  تکامل  مدیریت منابع    - 2،  1داریکار 

مرتبط    مسئولیت اجتماعی شرکت که    اتیادب. همزمان با این مفاهیم  3مدیریت منابع پایدار  - 3،  2کیاستراتژ  انسانی

ی است، روز به روز غنی تر می شد ولی در مباحث ارتباط پایداری و مدیریت منابع انسانی  داری پا  یبا بعد اجتماع

  ولی د  ا دیقرار م  یرا مورد بررس   مدیریت منابع انسانی  یها جنبه  مسئولیت اجتماعی شرکت  چه . اگرگنجانده نشد 

   .(2002و همکاران   4وتن )نداشته استارتباط  کیاستراتژ یمنابع انسانمدیریت  قاتیبا تحق کیستماتیبه طور س 

 سیستم های کاری پایدار -2- 2-3

  محققان   .کند ی م  یبند مفهوم  یاجتماع  تیمسئول  کیرا به عنوان    یداری، پاداریکار پا  یهاستمیمربوط به س   اتیادب

  ی داریپا  از   ی مختلف  یهاارا ه دهند بلکه برداشت  5واحد   ام یپ  ک ی  ای  قتی حق  کی کنند فقط  ینم  ی سع  این رویکرد 

است. دری    ده یچیپ  اریمفهوم بس  ک ی  یداریکه پا  معتقدند ها  آن  رای ( ز12، ص  2002cدوچرتی و همکاران،دارند)

  نفعان یاقدامات بر ذ  یمنف  یعوارض جانب  تیکند که مسئولی فرض را دنبال م  نیا  این رویکرداز طرفداران    یداریپا

  نده یسود کوتاه مدت به طور فزا  باشد، محوریتها میشرکت  برعهدهو توسعه    یاز منابع انسان  یبردارو جامعه بهره

استراتژ ک  یی هایبا  ن  م مانند  سپار  رو یکردن  احتمال  ای  ی برون  اقتیاد   ی کار  اهداف  اجتماع  یبا  مدت    یو  بلند 

 :ستیها سازگار نشرکت

ساده م  نیتردر  نظر  به  مد یحالت  فزا  تیریرسد  رقابت  یاندهی به طور  اهداف کوتاه مدت   تیهدا  یریپذ توسط 

ممکن است در    یدارند بلکه حت   ی توجه اندک  یاجتماع  ی اهداف کوتاه مدت نه تنها به هر موضوع  ن یا  ، شودیم

در استفاده    شتر یب  یریپذ   انعطاف به سمت    ر ییباشد. ]. . [ تغ  تأثیری مخالف داشته   ی مدت از نظر اقتیاد  یطولان

 . (5، ص    2002cو همکاران دوچرتی  کار است )   یرو یاز ن
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سلامتی  شدت کار به عنوان علت مشکلات    ،شدت کار است  های کاری پایدارسیستم  اتیدر ادب  قیتحق  یهدف اصل

  ،اطلاعات و ارتباطات  ی ، توسعه فناوری میرقابت، کار ت  ش یافزا.  مرتبط با کار در نظر گرفته شده است  یبهداشتو  

-ستمیس   ی کننده برانییاز عوامل تع  ی به عنوان برخ  یمختارو خود  افتهیاز اشتغال، کار خود سازمان    نانیعدم اطم

شود.  روی کارکنان می  یمنف  جینتاتأثیر    یلتعد   بهمنجر  شوند که  یشناخته م  ریپذ تر و انعطاففشرده   یکار  یها

و    ی، اجتماعی، شناختیاز نظر جسم ی میرف منابع انسان ، اد یشدت کار ز ل یبه دل 1فشرده ر کا ی هاستمیمفهوم س 

  ی منابع انسان   استثمار شدید   ی منف  جیاز نتا  سیستم کاری پایدار  مفهوم   درحالیکه  ، شودیداده م  ص یتشخ   یعاطف

  ی اجتماع  /ینهاد  یازهاین  شیپ  ن یکند همچنیرا فراهم م   یو توسعه منابع انسان  تولید امکان بازکند و  ی م  ی ریجلوگ

. فراتر از  کنند این مهم را فراهم می  (11، ص. 2002cدوچرتی و همکارن،)  یآموزش   یهاستمیمانند س   یترگسترده 

  ی و عملکرد سازمان   ی کار  یزندگ   تیفی ک  نیتعادل ب  جادیمنجر به ا   سیستم کاری پایدارشود  یتیور م  یاصل  دهیا  نیا

 (. 2002cو همکاران دوچرتی  شود ) میاشتغال قابلیت و 

  یتوسعه منابع انسان  ای  استثمارمنجر به    یی است کهندهایها و فراسمیبهبود دری مکان  اتیاز ادب  انیجر   نیهدف ا 

قرار    تحقیق مورد    ی مطالعات تجرب   ن یاول  جیو با استفاده از نتا  ی نظر   دگاه ید  نیبالقوه از چند   ی هاراه حل.  است

آنچه به عنوان    یمنف   یدر مورد اثرات جانب  یآگاه  شی اهداف بهبود سلامت و توسعه کارکنان افزاگرفته است،  

میتوان  ی  منف   ی عوارض جانب  نیا  از جمله   ، شود، هستند یدر نظر گرفته م  استثماریو خود    یمنابع انسان  استثمار

فشار زمان    ش ی، افزایشغل  ی وابسته به کار، فرسودگ  هایتنشاسترس،    لا ممرتبط با کار، ع  یمشکلات بهداشت  به

.  ی، اشاره کردخیوص  ی کار و زندگ  ن یب  ی شدن مرزها  محو و    ی رفتن اعتماد به روابط شغل  نیو سرعت کار، از ب 

ماهر، با    اریکارمندان بس  ن یدر ب  ی گریاز هر زمان د  رشتیها بدهیپد   نیکنند که ایتیور م  این رویکرددانشمندان  

  روبرو هستند   ی متناقض و مبهم  یها ها با خواستهآن  رایز  شود بیشتر دیده می  دارای اختیارو    بالا  مشارکتبا  ،  انگیزه

نتیجه ناش   در  افزا  یاسترس  ا  کارکنانکه همه    درحالیکهد و  یابیم  شیاز کار  با  ها  تنش  نیقادر به کنار آمدن 
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این رویکرد بر کارکنان متمرکز    . بخاطر همین(2003کیرا ،؛    2002cو همکاران    دوچرتی؛  2002برودنر، )ستند ین

به کارمندان اجازه داده شود که    د یبایعنی    دارد  د یتأک  یو اجتماع  یو توسعه منابع انسان  تولید بر باز  است، همچنین

شرکت    ی ریگ میتیم  یندهای کارشان استفاده کنند و در فرا  یخود برا   تیو از هوش و خلاق  رند یبگ   اد یرشد کنند،  

سبب افزایش انگیزه    شود کهیم  شنهادیرشد و توسعه پ  نیا  ی(. در سط  فرد2002aدوچرتی و همکاران،کنند )

  ک ی نفعان یذ ی ارزش برا د ی منجر به رقابت و تول  که ی داریانداز پاچشم تبیین  با  یو در سط  سازمان در مردم شود 

 ، بوجود آید. شودمیسازمان 

   مدیریت منابع پایدار-3-3-2

  ی بر رو   شتر یب  است که  مدیریت منابع انسانیو    یداریمتفاوت در مورد پا   یدگاهید  داریمنابع پا  تیریمد   کرد یرو

که   یا نهفته یبه عنوان ابزارها یتمام منابع شرکت ،رکز استتمم ابیکم یمنابع انسان ایکار   یرو یمشکل کمبود ن

مدیریت    کرد ی(. رو70، ص  1999مسی  و رمر، -مولر  )د شون  ی م  ر یتفس،  اند   شده انتخاب ن  یاستفاده خاص  ی هنوز برا

  ن یو ا  گردد بر می  آن  نهیزم   شیبه پ  منشأ این منابع  واشاره دارد  ها با منابع  نحوه برخورد شرکت  منابع پایدار به

 کند.  یم  ف یبگذارند را توص ری تأث منابع   نیتوانند بر ای م ه چگون ران یسوال که مد 

است که شرکت   ن ی( فرض بر ا1986،    1984)  1اولاً، بر اساس لومان   :است  تئوریکی بر سه فرض    ی مبتن  کردیرواین  

مه زنده  زیا  را  یسازمان  یمرزها  ،تعادل برای  ها  آن  رایمانند  می  و  باز  خود  تئوربسته  اساس  بر    ی کنند. 

و    ی منابع انسان  گاهیپا  د یتول بازدر    ی همکار  ل یها به دلاست که سازمان  نی( فرض دوم ا1972  ،2تسون ی)بیهمکار

ها  ( سازمان3،1993رمر )  "یاقتیاد   ی اکولوژ"  پایه بر  فرض،  نیمانند. سومی متقابل، زنده م  یا روابط مبادله  جادیا

 (.  2001مسی ،-مولر کنند)  دوباره   د یخود حفظ کنند و تول  ط یتوانند منابع خود را در محیها م آن  را یمانند زیزنده م
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د  شویم   شنهادیپ  برای اینکار  ، منابع کاهش دهند   یها را بر رو یاعمال و استراتژ   یمنف  یاثرات جانب  باید ها  سازمان

  د کننی فراهم م بالا برای سازمان  مهارتانگیزه و با  با یکه منابع انسان ی از عملکرد منابع مختلف د یکه شرکت ها با

  ک یبه طور همزمان    یمنابع انسان  د یتولبازو    ی بردار حال بهره  ن یبا اتا به کارایی و عملکرد اقتیادی دست یابند،  

 . است های مدیریتیمجریان برنامه یتناقض برا 

از منابع از منطق    ی برداربهرهاست،  معضل    ن یا  ل یمتفاوت و متناقض دل  ت یعقلان  ای دو منطق    ی داریو پا  یی کارآ

به    یداریو پا  ییکارا  نیرابطه ب  کند.  یرویپ  یداریاز منطق پا  د یبانیز    د یتولبازکنند و  یم   یرویپ  ییکارآ یاقتیاد

-ی به نظر م  رممکنیغ  یداریو پا  یی به حداکثر رساندن همزمان کارا  نیبنابرا،  است  افتهیصورت دوگانه مفهوم  

 (.2001مسی ،-مولررسد)

 مدیریت منابع انسانی استراتژیک -4-3-2

  ی هافی تعر  نه یزم  این در  باشد،  می  الگو    ا یطرح    ک ی عنوان  به  ک ی استراتژ  مدیریت منابع انسانی  اتیدر ادب   ی استراتژ

را به عنوان    مدیریت منابع انسانی استراتژیک(  1992)  1و مک ماهان  تیعنوان مثال رابه   ،ذکر شده است  یا گسترده

  دن یشرکت را قادر به رس   کهدر نظر گرفته شده  یی  هاتیو فعال   یاستقرار منابع انسان  یشده برا   یز یبرنامه ر  یالگو"

و منابع    شودنمیدر حال ظهور  شامل    ی هایاستراتژ  فی تعر   نی. اد کننیم  فی( تعر298)ص    ''بکند.  به اهداف خود

ذکر شده بر منابع   فی( تعر1998)  تیطبق گفته را  .بیند می  ک یاستراتژ  یز یررا از منظر برنامه  کیاستراتژ  یانسان

  ن یا  کایآمر  یمنابع انسان  اتیدر ادب  ،متمرکز استاهداف    نیبه ا  یابیدست  یمنبع را ترین    یبه عنوان اصل  یانسان

 .است و اهداف سازمان  تیانداز مامورکمک به چشم  ای یاندن عملکرد سازمانهدف به حداکثر رس 

 

 
1 - Wright & McMahan 
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 کی استراتژ یمنابع انسان مدیریت در  یدار یپا -5-3-2

در مدیریت منابع انسانی استراتژیک در بین    یداریپا  مطرح شد   ی قبل   ی هاکه در بخش  ی مفهوم   کرد یرور  علاوه ب

به    برانتلند   ون یسیکم  فیتعر   حققان با استفاده ازم  نیا   ،قرار گرفته است  ی مورد بررس   ز ین  یمحققان منابع انسان

مستلزم برآورده    تیبر موفق  د یتأک  با(  2005. شولر و جکسون )اند کردهاستفاده    یداریاز پا  یضمن  ای   یطور صر

  رتبط م  یبه منابع انسان  را  یداریپا  هاآن  ندهیآ  یازهاین  ی نیبشیسهامداران متعدد و پ  ی فعل  یهاساختن خواسته

  مدیریت منابع انسانی در چارچوب    نفعانیدر قبال ذ  ی این مفهوم رااجتماع  تیمحققان مسئول  .(24)ص  اند کرده

الگو   یداری( پا2005بودرو و رامستاد )  ،اند خود گنجانده  کیاستراتژ مدیریت منابع    ی برا  ید یجد   یرا به عنوان 

  ف یتعر ندهیآ  یازهایامروز بدون به خطر انداختن ن  آمیز تیموفق یابیعنوان دستکنند و آن را به  ی دری مانسانی  

  جینتا  ی یعنیفراتر از تمرکز سنت  یسازمان  تیدر دری موفق  یانور تازه  یداریها پاآن   یا(. بر129کنند )ص  یم

انسانیمدیریت    یهانهیرا در زم  می پارادا  نیا  یکاربرد عمل  سندگانیکند و نویم   جادیا  یمال   خزانه   مانند   منابع 

 . نند یبیم داریپا ی روابط شغل ایاستعداد 

بدون به خطر    ی کهمنابع انسان  ت یریبه عنوان مد را    1داریپا  ی منابع انسان  ی( استراتژ 2003)  اپاناداریمارهمچنین  

  ی در مقاله خود به بررس   وی  (.910)ص  را داردمطلوب شرکت و جامعه    یازهاین  نیتأمیی  توانا  منابع آینده  انداختن

جانب خارج  ی عوارض  تعد ی)عوامل  ساز  رو ین  ل ی(  کوچک  استرالمنابع  ها،  سازمان  یو  در    ، پردازدیم  ایو جوامع 

است که    د ینکته مف   ن یدر دری ا یدر مورد منابع انسان  ی تر عی وس   دگاه یکه د وی مدعی است(  2003)  اپاناداریمار

تواند تا حدود  یم  مدیریت منابع انسانی  یهاتیکند اما فعالیعمل نم  یاجتماع  خلأ  ک ی در    مدیریت منابع انسانی

تر در مورد  و بازتابنده  اتریپو  دگاه ید  ک ی   تیبه اهم  یداریدری از پا  نیا  ی عن یقرار دهد    ر یجوامع را تحت تأث  ی ادیز

 کند. کمک می  یمنابع انسان

 
1 - Sustainable Human Resource Strategy 
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،  ی داریپا  قاتی از منظر تحق  ،کرده است  ییرا شناسا  کیاستراتژ  ت یریو مد   یداریپا  نی( ارتباطات ب2004aهولسمن )

کوتاه مدت و بلند مدت و کمک به   ی هاجنبه ی قیتلف  لی و تحل ه یپرداخته است: اول، تجز یبه سه جنبه اساس  یو

و در    یبه طور مساو  یو ابعاد اجتماعی  طی مح  ستی، زیاقتیاد   منافع  به  دستیابیدوام شرکت در دراز مدت، دوم،  

  وه علا ،  کند ی را فراهم م  کی استراتژ  تیریبا مد   یداریپا  مفهوم سه    وند ی، سوم، پکیگسترش اهداف استراتژ  جهینت

مرتبط   ،هابه آن یابیدستابزارهای   توان در مورد انتخاب اهداف شرکت وی را م یداریو پا ی استراتژ میمفاه نیبر ا

  (.2004aهولسمن،دانست)

  پایدارمدیریت منابع انسانی -4-2

و مفاهیم    ات یادب  ، مورد تفکر و تأمل قرار گرفته است  ی تیریمد   قات یتحق  نهیدر زم  ی طولان  ی مدت  ی برا  یداریپا

 1بل یا-سنبرگر ی)واداشته است  د یتأک  ستیز  ط یبر مح  یداریپا  یتوجه به جنبه اجتماع  نسبت به  ابتدایی پایداری

2004  bاست که    ی ادهیمورد بحث قرار گرفته و پد   أریاخ  یمنابع انسان  اتیدر ادب  یبه عنوان مفهوم   یداری(. پا

  ک یعنوان  به  یداری(. پا2002تام و زاگ، ؛ 2003ماریا پاندار،هنوز به طور گسترده مورد مطالعه قرار نگرفته است)

م عنوان  یمفهوم  به  برا  کی تواند  ظهور  حال  در  تحق   یمسئله  و  انسانمدیریت    قاتیعملکرد    ر یتفس  یمنابع 

  ی مفهوم برا  کیبه عنوان    یداریپا  یاز بررس   یادیتا حد ز  یپردازان منابع انسانهی(. اما نظر 2006aاهنرت،ود)ش 

به عنوان    یداریپا  ن یب  وند ی به پ  ی اوستهیتوجه پ  حققان از م   بسیاری (.  2004)تام و زاگ    اند غافل شده  ی منابع انسان

تحق  کی و  انسان  قاتیمفهوم  منابع  با  انسانی  ای  یمرتبط  منابع  فرصت  اند نداده  مدیریت  به  نیاز  نتیجه  های  در 

 .کند فراهم می   سایر محققان یرا برا  ی مختلفاز جنبه هامطالعاتی 

  ده یپد   نیتوان ایچگونه م  آید که پیش میال  وس   نند یببمدیریت منابع انسانی    یرا برا  یداریپا  تیها اهماگر شرکت

و    یداریمرتبط با پا  اتیدر ادب  یقبل  قاتی تحق  ،کرد   ین ی بشیداد و در صورت امکان پ   یتوض  ایدری    فیرا توص

 
1 - Weissenberger-Eibl 
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ماریاپاندار بوده است)  یمفهوم  او ی(  2001و همکاران   زاگ؛    2003کیرا  )   یاکتشاف  -ی فی کیا    یمسا ل منابع انسان

رامستاد  ؛  2003 و  به مفهوم  مطالعات (.  2005برودو  چراکه    اند بودهغالب    یاکتشاف  ا ی  ی مطالعات تجرب  ی نسبت 

  ها آناز    کی  ن یه  و  ند اددی خاص را ارا ه م  یداریدرباره موضوعات پا  ی جز   یهامطالعات فقط گزارش   نیمعمولاً ا

پا انسانی استراتژیک  از مفهوم   ی ترده یچیتوسعه مفهوم پ  ی برا  یداریاز  )اهنرت  اند استفاده نکرده  مدیریت منابع 

2009 .) 

  ی منابع انسان تیریمد "  یاثبات شده برا  یو تجرب  کی، تئورکیستماتیمفهوم س   نی، اول( 2009گفته اهنرت)طبق   

برا   ندگانینما  ،را  "1دار یپا برن  شوباخ  ؛2002تام  )  اند کرده  شنهادیپ  یسی سو   یهاشرکت  یدانشگاه  و  برو  -تام 

  مدیریت منابع انسانی   کردیرو  این   (.2001همکاران،زاگ و  ؛  2002زاگ،؛    2002،2004تام و زاگ،؛    2003نیمان،

مفاهیم  از  و  شده است    جادی ا  یسیسو   یهاشرکت  ی( که برا 2دار یپرسنل پا  تیریمد   مییبهتر بگو  د یشا  ای)  داریپا

  ی ارتباط عمل  (.2004تام و زاگ،  )شکل گرفته است  کی استراتژ  مدیریت منابع انسانیو    های کاری پایدارسیستم

  ی سیسو   یهااز شرکت  زیادیشود که تعداد  یگرفته م  جه ی نت  نیاز ا  داریپامدیریت منابع انسانی    ی روش برا  نیا

انگ   افتنیدر   با  و  دل   کثیریتعداد  همچنین  و    شتند مشکل دا  زهیافراد ماهر  به  به    لیاز کارمندان  علا م مربوط 

  شرفت یتوسعه و پ  یبه جا  ی که منابع انسان  فرض است  ن یبر ا  ی مبتن  کرد یرو  نیا  غیبت داشتند،  استرس در کار

 . شده است انیب زین سیستم کاری پایدار کردیشوند که در رویمیرف م

و بر توسعه    ند ک  ییرا شناسا  4داریپا  یمنابع انسان  یهاوه یش   کند تای تلاش م  "3روش   ن یبهتر"  با مفهوم  کرد یرو  نیا

انسان س یمنابع  انسان  ستمی،  منابع  استخدام  بازاریپاداش،  انسان  یابی،  ا  یمنابع  بر    برد،-دبر  یهاتیموقع  جادیو 

 
1 -sustainable HRM 
2 - Sustainable Personnel management 
3 - best practice 
4 - sustainable HR practices 
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همچنین    ، تمرکز دارد  (شغلی  )عملکرد   ان یمشاغل( و کارفرمایا توسعه  ها و  استخدام آنقابلیت  از    ت یکارمندان )حما

 شوند.یم  ی ها تلقشرکت یداریاندازه مسئول پا ک یو جامعه به   انیکارمندان، کارفرما

و   یاجتماع  ،یتفکر اقتیاد  است که متکی بر  داریبر مفهوم توسعه پا  مبتنی  داریپا  ی منابع انسان  تیریمد   کردیرو

،  2002)تام و زاگ  های آینده به خطر نیاندازدبقا را برای نسل  شانس  ی که صورت بگیرد اقدامی و هر  ط یمح  ستیز

  با منابع انسانی  ست یز  ط یمح  ی داریو پا  ی ع یمنابع طب  اهنرت(. در قیاس توسط  از زبان آلمانی  شده    جمه تر  ، 52ص.  

  ی دارا  ی که کنند، افرادیم   ری تعبی  منابع انسان  عنواناز کارمندان به  محققان حوزه مدیریت منابع انسانی پایدار

همچنین  دهند و یخط انجام م  ران یو مد  ی انسانمنابع مدیران را همراه با   یمنابع انسان ف یوظا فردی و   ت یمسئول

 یطولانباید    داریتوسعه پا  ک، یکنند یم  فیتوص  یمنابع انسان  "1نگهبان"را به عنوان    مدیریت منابع انسانینقش  

 در نظر گرفته شود.  نیگزیباشد و عواقب اقدامات جا )کارکنان( مهم نفعانیبه سمت ذ و مدت باشد 

  ، هستند   داریپا  یمنابع انسان  ی هاتیها کارمندان و جامعه متقابلاً مسئول فعالکه شرکتکنند  یدانشمندان فرض م

این رویکرد درنظر گرفته    2به عنوان سوژه   یانسان  عاست. مناب  شتریکارمندان در قبال خود و شغلشان ب  تیمسئول

است    نیفرض بر ا  نیعلاوه بر ا  ،شوند یم  ریتفس  ریپذ تی مسئول   گران یبرابر و به عنوان باز  ی، به عنوان شرکاشوند می

  لی( و تمای تعادل نقش در داخل و خارج از کار )تعادل کار و زندگ  ستخدام ا  تیکارکنان شامل قابل  ی که اهداف فرد

را به عنوان    یداریپا  کردیرو   ن یا  .(2004)تام و زاگ  کارکنان بهبود یابد   ی درریگمیتیم   یندهایدر فرا  رکت به ش 

 ند.نکی م بیان  یمدت اقتیاد  یطولان یداریدر پا  یو به عنوان سهم  نفعانی همه ذ ی سود متقابل برا کی

فرایندهای مدیریت  در  مدیریت منابع انسانی  و    یداریدر مورد دری  پا  یمطالعه اکتشاف  نیبر اساس اول  کرد یرو  نیا

را    ی فیک  یروندها  طی مطالعات خود   ( 2001زاگ و همکاران)(.  2001زاگ و همکاران،انجام شد )  منابع انسانی 

انسانی  یبرا ها،  ها دستورالعملاند. آنکرده  یی و گردآوریشناسا  را  اقدامات  نیو بهتر  هاسازمان  مدیریت منابع 

 
1 - guardian 
2 -subject 
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مختلف    یها را در کشورهاآن  جیکرده و نتا  لیو تحل   هیرا تجز   داریپامدیریت منابع انسانی    کی  یندهایابزارها و فرآ 

ابزارها2004تام و زاگ، ) اند کرده  سهیمقا  ییاروپا از د  یی(.  انسان  دگاهیکه  مرتبط شناخته    همبه    داریپا  یمنابع 

ها  یدر اهداف، استراتژ  یدارینظر گرفتن پا  در  نیپاداش و همچن  یهاستمیس   یطراح  یند، توسعه منابع انساند ش 

،  یشغل  تی)امن  یانسان  یهامراقبت،  یانسانمنابع    یابی، بازاریمنابع انسانپذیری    استخدام  شرکت  یو فرهنگ سازمان

را    یمشارکت  ی( و رهبریو زندگ   کار، تعادل  ریزمان کار انعطاف پذ   یها)مدل  یمنابع انسان  1ارتقا سلامت(، استقرار 

ی که این رویکرد به دنبال  (. اهداف2002؛ تام و زاگ   2،2003برو نیمان-تام و شوباخ ) در مطالعات خود جای دادند 

و ارزش افزوده    داریاپ  یرقابت  ت ی، مززهیها با افراد ماهر و با انگ مدت شرکت  یطولان  نی تأم  یسازمان  د یاز دآن است،  

د   ی اقتیاد از  تعادل کارمسئولیت پذیری،  استخدام پذیرینان  ککار  د یو  رفاه    ی زندگو    ،  و زاگ  باشد میو  )تام 

2004) .   

  ی و عملکرد طولان  شرفتی که پ  ی کارکنان به روش   ستقرار ا  داریپا  مدیریت منابع انسانی  یمفهوم ساز  ن یهدف از ا

  ن ی(. ااهنرتتوسط    یآلمان  زبان   ؛ ترجمه شده از  14ص.،   2002زاگ،)ابد ی  شیبلکه افزا  نشود   کاستهها  مدت آن

  (. 2004)تام و زاگ، است  منابع انسانی   یندگو ز  کار و تعادل    پذیری فردی تی، مسئولاستخدام پذیری اهداف شامل  

  ی سط  فرددر  شود، به عنوان مثال  یم  ر یتفس  ی متقابل کاربرد  فرایند   ک یبه عنوان    دار یپامدیریت منابع انسانی  

مدیریت    دانشمندان  ،شودیاستفاده م   لیو تحل  هی تجز  یبرا   یا   هیعنوان پابهمدیریت منابع انسانی    یهاستمیس   درو  

(  2003)  برو نیمان-تام و شوباخ  .کنند   یم  شنهادیپ  ی نیزسازمان  رییتغ  ط یشرا  یبرا  همچنینرا    داریپا  منابع انسانی

اشتغال آنها   ن یتواند در صورت کاهش کارکنان و تضمیم   داریپا  مدیریت منابع انسانی اظهار داشتند که    نیهمچن

ی ریگ می متعهدانه عمل کنند در تیم  ی نان به روش کاگر کار  ، کمک کند   نیز   در بازار کار به حفظ کرامت کارکنان

 
1 - deployment 
2 - Thom and Schupbach-Bro nnnimann   



34 
 
 

  ت یفعال  یبانیو پشت  تیبا هدف حما  یبه عنوان نگهبان منابع انسان  مدیریت منابع انسانیها مشارکت کنند و اگر  

 را گرفت.  یمنابع انسان ی هایو استراتژ اقدامات یمنف راتیتأث  ی توان جلوی کند م

منابع  مدیریت    ات ی( و ادب2002کیرا،  )های کاری پایدار  رویکرد سیستم از  ی  داریپا  اتیروش از ادب  نیا  ی اساس نظر

  ی مبتن  دگاه یو د  یخودسازمانده  ه ینظر  نفعان یذ  ه یبر نظر  ی مبتن  ی تئور  ن یا  ، گرفته شده است  ک یاستراتژ  یانسان

مدیریت منابع  کنند که ی( تیور م 2004تام و زاگ ) سازمان کی دگاه ی(. از د2001تام و زاگ، است) یستگ یبر شا

کارمندان    دگاهیکند. از د  ی کمک م  بقای سازمانیو    یسازمان  یریپذ انعطاف  یبه ارزش افزوده اقتیاد  انسانی پایدار

تیو مسئول   تعادل کار و زندگی  پذیریستخداما، را میتوان با  داریپا  مدیریت منابع انسانی  آمیز  تیموفقاجرای  

  جاد یا  انیکارمندان و کارفرما  ی بردبرارا    ییهاتوان راه حلیم   هفرض ک   نیبر اساس ا  ،کرد  ی ابینان ارزککار  یریذ پ

مشتری    یزندگ  ک ی  یبرا  س یاز سنت سو   یرویپ  داریپا  یاز منابع انسان  کرد یرو  نی رسد که ایبه نظر م  و  کرد

 .(2،1990استافیل باخ ؛   1،1990راندا-کرولیسکند)یم  یپرداز  دهیها و جامعه اهماهنگ کارمندان، شرکت

 دار یپا ی منابع انسان تیر یمد یبرا عملیاتی فیتعر - 1-4-2

دستیابی    با هدف  ،بلند مدت  یهاتیو فعال   کردهایرو"را به عنوان    داریپا( مدیریت منابع انسانی  2004تام و زاگ)

کارمندان    ی سازاستقرار و کوچکاستخدام و انتخاب، توسعه،  ی به  از نظر اقتیاد مناسب  و    یاجتماع  ت یمسئول  به

مدیریت منابع    محققان(.  یآلمانزبان  از    اهنرت؛ ترجمه شده توسط    217)ص    کنند ی م  فی تعر  "زند دست می

  ی داریدر ادغام دو دری پا  یسع   فیتعر  ن یکنند. ای م  ریتفس   ی کار متقابل کاربرد  کی را به عنوان    داریپا  انسانی

دری از منابع    ن ی. هدف ایاصل اقتیاد   ک یبه عنوان    ی داریو پا  یاجتماع  تیمسئول  ک یبه عنوان    یداریدارد: پا

منجر    داریپامدیریت منابع انسانی  است که    ن یا  یاساس فرض    ،است  داریپا  ی رقابت  تیارزش و مز  جادیا  داریپا  یانسان

 
1 - Krulis-Randa 
2 - Staffelbach 
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فراتر از عملکرد    ی ز یچ  یری گرچه هدف گ ، شودیمدت م  ی طولان  ی سازمان  تیو موفق داریپا  ی رقابت تیمزایجاد به  

 (. 2004تام و زاگ، شود) یاهداف کارمندان و جامعه را شامل م  ی است و مال

کنند:  یم  فیتعر  نیرا چن  داریپامدیریت منابع انسانی  (  1999و رمر )  ستیکر-مولر   یاجتماع  یهاستمینظر س ماز  

- )مولر  "خود انجام دهند   ط ی در مح  د یماهر با  یبادوام به منابع انسان  یدسترس   یها براکه خود شرکت  اقدامی"

  کرد یرو  کی  متبه س   فیتعر  نی(. ایآلمانزبان  از    اهنرت؛ ترجمه شده توسط    76، ص    1999  مریو ر  ستیرک

ها  تیاز فعال  ی تر  ع یامر دامنه وس   نیا  ،شده است  یریگ( جهت"انجام دهند    د یها ]...[ باآنچه شرکت"فعال )  یطراح

  ت ی ری، مد مدیریت منابع انسانی)  یتیریسط  مد   نیدر چند   آن اقدامات راتوان  یکه در اصل م  شودشامل میرا  

مربوطه    یهاط یو مح  یمنابع انسان  نیب  بطه را  کرد یرو  نی در ا  یمرکز نگران  بندی کرد،طبقه(  یعال  تیریخط، مد 

 (.  2001   یمس-)مولراست

  داند، میبالا    مهارتکارمندان با    یعملکرد برا   ا ی  فهیوظ  ک یرا به عنوان    داریپا  منابع انسانیمدیریت  اول    فیتعر

  یاحتمال  ی هاها و تنشرسد پارادوکسیبه نظر م  ،کنند ی م   یروش را همراه  نیبرد ا-برد   اتیها و فرضروش   نیبهتر

  ن یا  یهدف اصل  ولیشوند  ی دوم برطرف م  فیها با تعرتنش   نیا  ،گرفته شده است  دهیها نادو نحوه برخورد با آن

 است. یمنابع انسان ن یحفظ تأم کرد یرو

مدیریت منابع  از    یتر جامع  ف یو تعر  دگاهیشود تا دیتلاش م   یمنابع انسان  اتیادب  ن یو همچن  یداریبر اساس پا

  مدیریت منابع انسانی تری ازافتهیتوسعه  مفهوم  به عنوان   داریپامدیریت منابع انسانی   و ابد یتوسعه    داریپا  انسانی

ها و  یاستراتژ  ی اجرا   یتوانند برای موضوم است که افراد م  ن یشامل دری ا  نیا،  شودی در نظر گرفته م کیاستراتژ

اولی در  (.  1997)ریمر،ها به کار گرفته شوند آن  جادیا  نیهمچن با  با   نیبرخورد  از سا  د یمنبع  منابع    ریمتفاوت 

استراتژ   ،باشد   یشرکت انسانیدر    یمفهوم  منابع  انتقاد   مدیریت  )بخش    یبه طرز  است  را    2.3.2منعکس شده 

با    ی ریشود اما تفسیم  یدر طول زمان تلق   یمنابع انسان  د یتولباز میرف و    نیببه عنوان توازن    یداری(. پاد ینیبب
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دری و   ن یبر اساس ا .شناخته شده است مدیریت منابع انسانیمرتبط با عملکرد  زین  یاجتماع تیمسئول  ت یمحور

  شنهاد یپ  داریپا  مدیریت منابع انسانی  یابر  ریز  عملیاتی  فیتعر  کی استراتژ  مدیریت منابع انسانی  ف یبر اساس تعر

 شده است:

است    ی در حال ظهور منابع انسان  ا یشده    ی ز یربرنامه  یها ها و روش یاستراتژ  یالگو  داریپا  مدیریت منابع انسانی 

مدت زمان    یرا برا  یمنابع انسان  گاهیهمزمان پا  د یتول  و همچنین  دهد ی ارا ه میبه هدف سازمان  یابیدست  یکه برا 

  یمنابع انسان  یگاهبر پا  یانسان  نابعم  یهاستمیاز س   یو بازخورد ناش   یدهد و کنترل اثرات جانبیانجام م   ی تریطولان

 (74، ص 2009.)اهنرت دهد یهدف قرار م مورد را و شرکت 

از منظر    ک یاستراتژ  یمنابع انسانمدیریت  گسترش دری    ی کند که برای به دو جنبه توجه م  عملیاتی   ف ی تعر  نیا

از    د یها بافرض استوار است که شرکت  نیکه بر ا  یاهداف سازمان  یشود. اول، دوگانگ ی م   یمهم تلق  اریبس  یداریپا

پس  این مفهوم  باشند.  استعداد  منابع با    نیتأم  به دنبال   د یثر استفاده کنند، اما همزمان باؤ به طور م  یمنابع انسان

به    ،گرفته شد   دهیو رشد استعدادها دوباره ناد  یدر مورد منابع انسان  1990استعداد در دهه    یاز بحث جنگ برا 

دوم، مفهوم  . کنند ی را احساس م  زه یو با انگ   هر کمبود افراد ما  گر یاز هر زمان د  شیها برسد امروزه شرکتینظر م

  د ینوظهور باشد)با تقل ی استراتژ ک یتواند یم  و یا  شده باشد  ی زی ربرنامه ی استراتژ  کی تواند یم  یداریپا ؛ یاستراتژ

  ی در نگران  داریپا  یت منابع انسانی مدیرمفهوم    کیاستراتژ  ت یماه  ، (این استراتژی در سازمان بکار گرفته شود  از رقبا 

ی شامل سوالات اساس   کی موضوعات استراتژ  ،یمنابع انسان  ن یمدت و تأم یطولان  یآن نهفته است: ماندگار  یاصل

  مدیریت منابع انسانی   فی (. تعر378ص. ، 1،1999ایوانس و جنادری شوند)ی، رشد و بقا میسازمان  یاثربخش  در مورد

  ییایامر جنبه پو نیا ،کوتاه مدت و بلند مدت است یهاجنبهادغام  دهیبلند مدت و ا دگاه یدر نظر گرفتن د داریپا

مدیریت منابع    .ابد یی کند و توسعه می م  رییبا گذشت زمان تغ  رایدهد ز یرا نشان م  داریپا  مدیریت منابع انسانی

توان  یپس از آن م   ، در نظر گرفت  جه ی نت  ک یو هم به عنوان    ند یفرا  ک یتوان هم به عنوان  ی را م  داریپا  انسانی

 
1 - Evans and Ge´nadry 
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بوده است اما در روند    مدیریت منابع انسانی پایدار  ستمی س   ا یسازمان    ک یچگونه    هکرد ک   ی ر یگاندازه  ا ی  یابیارز

 رسد.یتر به نظر م منابع مهم  د یتولباز  روزمره تمرکز بر روند حفظ و یسازمانده

د مورد    یمختلف  یهادگاهیاگرچه  انسانیدر  منابع  دارد    داریپا  مدیریت  تعر  یاریبسولی  وجود  محققان    ف ی از 

  گاه یپا  د یتولبازو    یبه هدف سازمان  ی ابیتعادل در دست  جاد یهدف ان  که بر اساس آ  رند یپذ یرا م  ( 2009اهنرت)

انسان زمان طولان  ی برا  ی منابع  تأث  همچنین  و   تری مدت  پا  ی منف  ر یکنترل  است، متخییان انسانمنابع    ه یبر    ی 

  ت یریبهبود عملکرد مد   یرا برا   یافراد و فرصت   تیریدر مد   ی د یجد   کردیرو  انگریبرا    داریپا  یمنابع انسانمدیریت  

برا  نه ی( و زم1085، ص    2014)کرامار،  داند می برا   ک ی  یداریپا  ی را  انسان  ی مفهوم مناسب  ی فراهم م  یمنابع 

 (.  843 ، ص  2013،  1ساوانویسیناستنکویسیوت و ند)ک

 باشد.بیورت زیر می( 1- 2)تعاریفی از مدیریت منابع انسانی پایدار در قالب جدول

 ( تعاریف مدیریت منابع انسانی پایدار 1-2جدول )

 

 نویسندگان 

 

 

 تعریف 

 

  مریو ر  ستیکر-مولر

(1999 ) 

در   طیواجد شرا یبه منابع انسان یابیدست یکه برااست  یمربوط به اقدامات داریپا یمنابع انسان تیریمد

 . پیاده سازی شود  دیسازمان با

 

 گلان  

 ( 60، ص  2000)

 

 ینیبازآفر  یبرا  تیو ظرف  ییتوانا   بودندارا  و  خود    یهاارزش در سازمان  جادیا  یها براسازمان  تیظرف

در    یگذارهیمستلزم سرما  نی. ایمنابع انسان  یها و روش  هااستیاعمال س  قیثروت از طر  دیارزش و تجد

کارکنان    شارکتم  قیدانش از طر  نیمداوم و استفاده و توسعه ا  یر یادگی  قی از طر  ی است کهدانش بشر 

 است. پذیر  امکان

  

 
1 -Stankeviciute & Savaneviciene 
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 زاگ و همکاران 

 (1، ص  2001)  

  

کارمندان    یفردپذیری  تیبر مسئول  یقابل اجرا است که مبتن  یتنها در صورت  یمنابع انسان  داری پا  تیریمد

ها  شود که اهداف آنیم  فیتعر  یو ابزار   یروش شناخت  یکردهایروش با رو  نینگر باشد. اندهیباشد و آ

  ی کارکنان از نظر اقتیاد   یکاریو ب  یو استخدام، آموزش، نگهدار   یاجتماع   تیمسئول  یدارا  ابلند مدت گر

  ی فرد پذیری  ت یمسئول  شیو افزا  یزندگو    تعادل در کار  نیتضم  ستخداما   تیقابل  شیکارآمد است. افزا

 بر عهده دارد.   یمنابع انسان  دار یپا  تیری در مفهوم مد  ینقش مهم

 

 اپانادار یمار

 ( 910، ص  2003)

انسان  یاستراتژ  انسان  تیری مدبعنوان  توان  یرا م  داری پا  یمنابع    نه یبه  یازهاین  نیتأم  یبرا   ی کهمنابع 

 کرد.  فیتعر  ندهیآ  ییشرکت و جامعه در حال حاضر بدون به خطر انداختن توانا

 

 تام و زاگ  

(2004 ) 

  

جذب    یو اقدامات اقتیاد   یاجتماع  تیبلند مدت مانند مسئول  یمفهوم  یکردها یرومدیریت منابع انسانی  

 . شودرا شامل می  کار  یرو یکاهش ن  ای  ینگهدار، انتخاب، توسعه،  روین

 گلان  

 (25، ص    2005)

  

براسازمان  تیظرف بازآفر  جادیا  یها  طر  ینیو  از  س  قیارزش  از  مداوم  روش  هااستیاستفاده    ی ها و 

 . یمشارکت

  

 اهنرت 

 ( 74، ص  2009)

 

در حوزه  در حال ظهور    ایشده    یزیربرنامه  یهاها و روشیاستراتژ   یالگو  داری پا  مدیریت منابع انسانی

را    یمنابع انسان  گاهیپا  دیتولبازدر حال  است و همزمان    یبه هدف سازمان  یابیدست  یبرا   یمنابع انسان

  نابع م  یهاستمیاز س  یو بازخورد خود ناش  یدهد و کنترل اثرات جانبیانجام م  یمدت زمان طولان  یبرا 

 دهد. یخود شرکت را هدف قرار م  و  یمنابع انسان  هیبر پا  یانسان

  

 و همکاران   تاسیفر

 ( 226، ص  2011)

  

 

ها،  استیتوسعه س  قیاز طر  ی سازمان  یداریبه پا  یابیعبارت است از دست  یمنابع انسان  داریپا  تیریمد

-یم  یبانیپشت  یطیمح  ستی و ز  ی، اجتماعیکه از ابعاد اقتیاد  یمنابع انسان   یها و عملکردها یاستراتژ 

 ند.ک

  

 کوهن و همکاران  

 (3، ص    2012)

  ی استراتژ   کیکمک به قرار دادن    یبرا   یمنابع انسان  یاستفاده از ابزارها   داریپا  مدیریت منابع انسانی

شرکت کمک    داریاست که به عملکرد پا  مدیریت منابع انسانی  ستمیس  کی  جادیدر سازمان و ا  یداریپا



39 
 
 

  

 

خط  کیبه  یابیدست یها و اعتماد را برا ها، ارزشزهیها، انگمهارت داریپا مدیریت منابع انسانیکند. یم

  ی و خارج  یداخل  ذی نفعانبلند مدت    یدار ی حال سلامت و پا  نیکند و در عیم  جادیسه گانه امشی  

س با  را  نشان   ییهااستیسازمان  تضمکه  است،  رفاه  و  توسعه  عدالت،  اقدامات  یم  نیدهنده  از  و  کند 

 کند. حمایت می  ستیز  طیدوستدار مح

  

 واگنر  

 (443، ص    2013)

  

شرکت و جامعه را    کی  ی فعل  یازهایکه ن  یمنابع انسان  تیریبه عنوان مد  داریپا   یمنابع انسان  تیریمد

 کند. یبرآورده م  ندهیها در آآن  ییتوانابه خطر انداختن  بدون  

  

 کرامار  

 ( 1084، ص  2014)

  

 

  ی ز یربرنامه  یمنابع انسان  یهاو روش   هایاستراتژ   یتوان به عنوان الگو یرا م  داری پا  مدیریت منابع انسانی

تعر  ایشده   برا  فیدر حال ظهور  مال  یابیدست  یکرد که  اهداف  اجتماعیبه  اکولوژ  ی،  )زیست  کیو  ی 

 .کندمی  ر یامکان پذرا  در بلندمدت    یمنابع انسان  گاهیپا  یدبازتول  و همزمان  محیطی(

 

 و همکاران    اهنرت

 ( 90، ص  2016)

  

 

  ی منابع انسان   تیریمد  یهاو روش  هایتوان به عنوان اتخاذ استراتژیرا م  داریپا  مدیریت منابع انسانی

در داخل و خارج از    ر یرا با تأث  یکیو اکولوژ  ی، اجتماعیبه اهداف مال  یابیدستامکان  کرد که    فیتعر

  ر ی امکان پذ  وردبازخ  ی ناخواسته و منف  یمدت ضمن کنترل عوارض جانب  ی افق طولان  کیسازمان و در  

 کند.یم

و همکاران    جارلستروم

 ( 4، ص    2016)

  

 

مختلف هستند تا    جیها به دنبال نتااست که شرکت  نیا  یمنابع انسان  داریبحث پا  یمبنا یمفهوم اساس

  ی ک یو اکولوژ ی، انسانی، اجتماعی ممکن است اقتیاد جینتا نیخود را برآورده کنند. ا نفعانیانتظارات ذ

  ی ممکن است برا   ج ینتا  زا  کی کنند اگرچه هر  یها را به طور همزمان جستجو مها اغلب آنباشد و شرکت

 مهم باشد.   یگریاز د  شیسازمان ب  کی

  

 

و    یانسان  هیبه توسعه سرما  یمنابع انسان  یهاوهیاست که ش   نیا  داریپا  یمشتری در مورد منابع انسان  یژگ یو  کی

م  یاجتماع کمک  سازمان  نگرانی م  د ییتأ   نیهمچن  ،کند یدر  که  تأث  ی اندهیفزا  یکنند  مورد   یهااستیس   ر یدر 

  ن یاز ا  ی جامعه وجود دارد. برخ  ی و انسان  یاجتماع  یها و جنبه  ط ی، محیبر عوامل خارج  مدیریت منابع انسانی 
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سازمان    کی کار در    یجذب افراد برا   زان یبر م  یمنابع انسان  ت یریمد   یها وهیاند که ش کرده  د ییتأ  نیهمچن  اتیادب

 . (1،2017)مازورخواهد گذاشت ری محیولات و خدمات آن تأث د یخر ای

  ن یوجود چالش ادغام ا  نیبا ا  ،به طور مداوم در حال توسعه است  داریپا  یاز دانش در مورد منابع انسان  ی امجموعه

 (. 1085، ص    2014، 2ل ساز است )کراماردر محل کار مشک تیریموارد با عملکرد مد 

 دار یپا یمنابع انسان تیری مد  دلیل اهمیت-2-4-2

  سرِ   که رقابت بر   گردد بر می  زمانی  به   مدیریت منابع انسانی و    یداریپا  ارتباط مفهومی   مربوط به  قاتی ظهور تحق

  کرد یکه رو یی ، جاکرده بود  دایپ زیادی  تیاهم ی جهان یها از شرکت ی اریبس ی برا  زهی کارمندان با استعداد و با انگ 

  ی و زمان  یمکان  یهاتیمحدوددارای  د  یرس یبه نظر م  ک یاستراتژمدیریت منابع انسانی    ی برا  ی منطق  یز یربرنامه

انسانیو    است منابع  سازمان  مدیران  موقعدر  با  خواسته   یهات یها  انتخاب،  تنش  یهامبهم  و    ی هامتناقض 

و    یداریپا    بر   یچه عوامل   ، برای همین تحقیقات به سمتی هدایت شد که ند د ش یم  ده یبه چالش کش  کیاستراتژ

ی را م   یمنابع انسانمدیریت  در    یداریپا  ی که تلاش برامعتقد است    (2009. اهنرت)گذاردی م  ر یتأث  یمنابع انسان

 کرد.  یاد  مدیریت منابع انسانی های تئوریبر عملکرد و  رگذاریتأث  یروندها نیدتر یاز جد  یکیعنوان وان بهت

ات موضوع  به  در سراسر جهان  یدانشگاه  ی علاقه عموم  راًیرسد اخیاست که به نظر م  نیا  هاشاخص  ی از اینکی

موضوعات    ایو    یداریپا  ی خود به مفاهیمدرس   یهادر برنامهی زیادی  هااست. دانشگاه  شیدر حال افزا  یداریپا

مانند   اجتماعیمرتبط  داده  اخلاقو    مسئولیت  همکاران    ستنسنیکر-)جونز اند اختیاص  جونز2007و   .) -

  ی هاافتهی  ،اند دانشگاه انجام داده  یداریو پا  یدرس   یهادرباره برنامه   ی ا( مطالعه2007و همکارانش )  ستنسنیرک

از دهه   یها حاکآن بازرگاندانشگاه  1990  از آن است که  برنامه  هدر وهل   یها و مدارس  را    یالملل  نیب  یهااول 

 
1 - mazur 
2 - Kramar 
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خود    یدر برنامه درس   یداریمانند پا  یمباحثرا با  ها  اند و سپس آنادغام کرده  یتجار  یهاشرفتیهماهنگ با پ

 است.   ی بوده اجتماع تیو مسئول  یداریتوسعه به سمت پا دیگر مورد  ،اند کرده  ترکیب

دیگر شاخص ادب   های  پا  اتیدر  به  انسانی و    ی داریمربوط  منابع  به  می را    مدیریت  روندهاتوان    ت یجمع  ی تنوم، 

  ن یشود که ایادعا نماشاره کرد ولی    یآموزش   یهاستمی از س   یدر برخ  تیفی ، تحولات بازار کار، کمبود کیشناخت

فشرده    ی کار، بازارها  ی رویشدن ن   ر یو پ  ی تیجمع  یهاشرفتیبه پ  ر یز  ی هابخش  (، 2009باشد)اهنرت  جامع    ستیل

 . دازدپر یم یدر روابط شغل رات ییکار و تغ

کاهش نرخ زاد و ولد،    مانند   ی تیروند جمع  لیاز کارشناسان به دل  یبرخ   مسن؛کار    یرو یو ن   ی تیجمع  یروندها

عده    نیعلاوه بر ا  ،ابد ی  شی افزا  جوان   کار   ی رویکمبود ن  ااز کشوره  ی اریبس  ی انتظار دارند که برا  مسن،  کار  ی روین

(  2004)  نیطبق گفته فون اکاردشتا،  بازنشسته شوند   نیی پا  ن یدهند که در سنی م   ی از کارگران مسن ترج  زیادی 

و اوقات    توانند از وقت آزاد لذت ببرند ب  تا  خلاص شوند   ی شغل  یزندگ  یهاتیمحدودخواهند از شر  یم  این افراد

  مدیریت منابع انسانی کار هنوز بر    ی روین  ش یمانند افزا  ی تیاگرچه عواقب توسعه جمع  فراغت خود را افزایش دهند،

ی م  شنهادیرا پ  داریفعال و پا  مدیریت منابع انسانی  یمنف  راتیاز تأث  یر یجلوگ  یبراولی    ستین  رگذاریشرکت تأث

 کارگران مسن را حفظ کند. ی و مهارتکار  ییتوانا هاتا از این طریق سازمان ند ک

  ،است  مدیریت منابع انسانی  قاتیتحق  یاصل  یهایاز نگران  یکی  زهیانگ باافراد با مهارت و    نیتأم  ؛1کسادکار   بازار

کار از    بازار  مجموعه  است  ی شرکت  مهم   ط یمح یکی  آ  یا که  بالقوه  کارمندان  م  نده یاز  ارا ه  وجود  ،  دهد یرا  با 

  شتر یب  یو تحولات اجتماع  ی گذارقانون   ی ها یژگیو  لیشدن بازار کار به دل   ی شدن و جهان  ی المللنیب  ی ندهایفرآ

  میزان   ی تیتحولات جمع  ل یاست که به دل  نیا  ی بحث اصلولی  (.  2،2004bاوچسلر)رند یگی شکل م  ی در سط  مل

  کمتر است، شوند  یبازنشسته م  نییپا  ن یسنکه در  تر  مسن  شوند نسبت به افراد میوارد بازار کار  که    ی جوان  افراد

 
1 -Tight labour market 
2 -Oechsler 



42 
 
 

  ی کاریب  ت یتواند همزمان منجر به وضعیماین  را ندارند که    کافیلازم و    ط یکار اغلب شرا  یایافراد جو  نیعلاوه بر ا

درخواست شده توسط    یهایستگ یها و شادارند و مهارت  یی که استعداد بالا  یکار شود. کسان  ی رویبالا و کمبود ن

  یکه تقاضا  درست است  ،را انتخاب کنند   ی کیمختلف    یشغل   شنهادات یپ  نیتوانند از بی را دارند اغلب م  انیکارفرما

عر  شیب  یجهان شرکت  ضهاز  و  است  برا استعدادها  بیشتر   یها  استعدادهای  آوردن  هم    بدست  مبا  ی رقابت 

کنان علاوه بر یک  کار  ،کرده است  رییتغ  نیز   انتظارات کارکنان  ولی از طرف دیگر  (،2007و همکاران    1نند)استالک

از تعادل    شان  که محیط کاری  به عنوان مثال انتظار دارند دارند؛  خود    ان یاز کارفرما  یشتر یانتظارات ب  حقوق خوب 

 کند. تیحمای شان زندگ -کار

  ی شناخته شده است، بدان معن   د یجد   ی که تحت اصطلاح رابطه شغلاست    یداریپا  یبرا   ی گریعامل د  کاری   وابط ر

  یک قرارداد و یک بلکه    ستیمدت ن  ی طولان  ورابطه مادام العمر    کی  گریکارمندان و کارفرما د   ن یاست رابطه ب

توانند  ی ها نماز شرکت یار یمدرن بس ی تجار  یزندگ یفشار رقابت تحت (. 2005و وو   ی)تسو ی استمبادله اقتیاد 

ی  ریها و انعطاف پذ نهیدر هز  منجر به اقدامات سنتی کم کردن   و در نتیجهکنند    نی شغل کارمندان خود را تضم

ازحد  داردنان  ککار  یشخی   تیمسئولافزایش     و   بیش  درپی  و    4براون ؛  3،2006بنسون؛   2،2001باروچ )  را 

  ن یا  یابد،کاهش می  انیکارفرما ها نسبت به  آن  یوفادار  و در نهایت  (2004و همکا ران،  5فوگات ؛  2003همکاران،

ی م  شنهادیپ  سندگانیندارد. نو  افراد   ی برای تیجذاب  یاز نظر اقتیاد   یشغل  د یاست که رابطه جد   ی لیاز دلا  یکی

و    انیکارفرما  ن یبه دری روند تبادل ب  ی، قرارداد روانعلاوه بر قرارداد اقتیادی،    یروابط شغل  نهینند که در زمک

تبادل    نیو ضوابط ا  ط یافراد در مورد شرا  د یعقا  ی راروانشناخت  ی( قراردادها1995)  6روسو  ،کند یکارمندان کمک م

نانوشته و    یو در عوض انتظارات   ستند یثابت ن  یرسم  یها اغلب در قراردادهاتعهدات و وعده  نیا  ،کرده است  فیتعر
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دری    یل زمان برا و توسعه آن در طو  جادیا  یچگونگ   ی دری قرارداد روانشناخت، همچنین  ناگفته هستند   یحت

 یاجتماع  ی هانهیهز  جه یو در نت  د یشد   یاز احساسات عاطف  ی ریجلوگ  ی نسبت به سازمان برا  ن یانتظارات تازه وارد

قرارداد    یمحتوا   مفهومپنج    (2005b)1دووس و کولئگوس  برخوردار است.  تیماز اه  یمرتبط با روانشناس   یو مال 

،  یشغل  ی ، محتوایشغل  هاند: توسعکرده  ییو حفظ کارکنان شناسا  زهیانگ   جادیا  یدری چگونگ ی برای  روانشناخت

  د یتول   یندهای و فرآ  یروانشناخت  ی. دری قراردادهایخیوص  یو احترام به زندگ   ی، جو اجتماعیمال  یهاپاداش 

جوان امروز    ی استعدادها  ، چراکهاست  رداربرخو  تیجذب و حفظ استعدادها از اهم  یمبادلات برا   ن یحس در ا

  باشند. داریپا انشانیممکن است انتظار داشته باشند که کارفرما

منابع    یگاهرسد بر پایاند که به نظر مانتخاب شده  لیدل  نیبه اها پرداخته شد  به آنبخش    ن یدر ایی که  هاجنبه

  ک یبه سمت    راتییدهد که تغیشده نشان م  انیدارند. تحولات ب  ریتأث  اریکارمندان با مهارت بس  ندهیو آ  یانسان

 .  ابد یگسترش  یداریو دری پا  قهجهت علا رییممکن است با تغ یمنابع انسان یی و منابع گرا ی قو یاستراتژ

 مدیریت منابع انسانی پایدار  یها  تیو فعال اهداف-3-4-2

 : قرار گیرد  ریز  یهاتواند در دستهیکنند که میرا دنبال م  یها اهدافدهد که شرکتینشان م  هالیو تحل  ه یتجز

 نتخبم  یاستعداد و شناخته شدن به عنوان کارفرما جذب •

 سالم و مولد  یانسان یرو یحفظ ن •

 نده یو آ ی کار فعل ی روین  یهادر مهارت  یگذارهیسرما •

 داری پا یو روابط شغل  انیکارفرماو  کارکنان   بین اعتماد جادیا •

 
1 - De Vos and colleagues 
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  ن یبه ا  یابیدست  یها برامشخص شده است که شرکت  یمنابع انسان  یهاتیفعال  یاصل   نهیزم  نیچند   همچنین

 شوند یم  ری درگ دافاه

 استعدادها ا یپرورش و آموزش کارمندان  •

 و رفاه  ی منی، ایسلامت •

 ( ی و فرهنگ  یتیبرابر و تنوم )جنس  یهافرصت •

 ی اجتماع تیاخلاق، مراقبت و مسئول •

 ی کار و تعادل کار و زندگ ط یمح ت یفیک •

 کارمندان  روابط  •

  پاداش  •

(  ی)از نظر اقتیادیاز منابع انسان  نه یاستفاده به  یداریمرتبط با پا  یمنابع انسان  یهات یاز فعال  ی ادیتعداد زهدف  

منابع    یهاتیفعال  یبرا  ییهامثال  ر یز  یها(. در بخشیاجتماع  ت یمسئول  دگاهی)د رفتار خوب با کارکنان است  ای

ها در  دهد که چگونه شرکتیها نشان ممثال  نیا  ،شده است  راجاستخ  هاتیساارا ه شده است که از وب  یانسان

به سهامداران خود استفاده   ام یپ ن یانتقال ا ی را که برا یو زبان مدیریت منابع انسانی  –   یداریحال حاضر ارتباط پا

 . (2009)اهنرت کنند یکنند دری م یم

 نتخبم یجذب استعداد و شناخته شدن به عنوان کارفرما-1-3-4-2

با کسب  افراد    ن یجذب و حفظ بهتر  مدیریت منابع انسانیو    ی داریپا  نیارتباط ب  جادیا  ی برا  ی از اهداف اصل  یکی

مربوط  (  یداری)مرتبط با پار ی ز  یمنابع انسان  یاهفعالیت  ،مربوطه است  عیکارفرما در صنا  نیترو جذاب  ی بند رتبه

 است: ی نتخبم یبه هدف جذب استعداد و شناخته شدن به عنوان کارفرما 

 هااستعدادها و دانش آن  منابع انسانی؛ دردر  ی گذار هیسرما •
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 ی شغل ی هاارا ه فرصت •

 زیکار جذاب و چالش برانگ  ط یمح ک یارا ه  •

 ی تیو جنس ی فرهنگ  تنوم  •

 و قابل اعتماد یمسئول اجتماع یکارفرما ک یاعتبار شرکت به عنوان  ت یتقو •

 مادران شاغل ودوستدار خانواده    یکارفرما  کیبه عنوان شناخته شدن  •

 رد یگیم  ی کارمندان را جد   یو زندگ   کار  که تعادل ییبه عنوان کارفرماشناخته شدن  •

 داند را مهم میکارمندان   زهی و انگ  یشغل  تیکه رضا ییبه عنوان کارفرماشناخته شدن  •

 اهمیت قا ل استکارکنان  ی ایو مزا دهی پاداش  ایبر •

  ی متنوم فرهنگ   ی هانهیهدف جذب افراد با استعداد از زم  با  داریپا  یمنابع انسان  استیکند که س یادعا م   1اور ال

فرهنگ   امااست   تنوم  بر    ان یکارفرما  گرید  یراهکارها،  پرسنل( است  یابی)بازار  یاز راهکارها  ی کیفقط    یتمرکز 

رویگذارهی از سرما  نانیاطم فرصت  ، کارمندان  ی  برانگ   یکار   ط یمح  ک ی  ا ی  ی شغل  یها ارا ه  و چالش  ،  زیجذاب 

  ی کارفرما   ای   یریپذ تیمادران شاغل و انتقال مسئول  ایها  خانواده  ژه یو  یازهای، مراقبت از نیتیاز تنوم جنس  یقدردان

ی م   بیترک  تعد جذب و حفظ افراد مس  یراهکارها را برا  نیمورد از ا  نیچند   انیغالباً کارفرما.  قابل اعتماد است

 . (2009)اهنرت نند ک

  ت یممکن در جذاب  یهایاز استراتژ   یکیبه عنوان    یداریتر شده است و از پاکارمندان با استعداد سخت  سر  رقابت بر

است    یاجتماع  یریپذ تیمسئول  یداریدری از پا  نیا  ولی بیشتر  شودیکنندگان استفاده ماستخدام  یبرا   انیکارفرما

  نکه یا  ریتواند به تفسیم  رایخواهد بود ز  د یمف  زیبه کار گرفته شود ن  یمنطق اقتیاد   کیاگر به عنوان    درحالیکه

  د.رک خواهد ارزش هستند کمک  با  با استعداد و یهادری استخدام  یامروز در تلاش برا ان یچرا کارفرما

 
1 - L'Ore´al 



46 
 
 

کار    ی رو یجذب و حفظ ن  یجذاب برا   ی مثبت از خود به عنوان کارفرما  ی ر یتیو جادی ا  ان یهمه کارفرما  ی هدف کل

و عملکرد آن   تیاند که موفقمتقاعد شده را یدهند زی کار را انجام م  نیها اشرکت نیا  ،است زهیماهر و با انگ  اریبس

 . ها داردکار آن  یرو ین تی فی با ک یمیا ارتباط مستقه

 و سالم  زه یکار با انگ یرو یحفظ ن-2-3-4-2

  ن یمضام  ند.اکرده  مطرح   ی راو منابع انسان  یداریمسا ل پا  نه یدر زم ی  منیو ا  ی موضوم سلامتهای زیادی  شرکت

آنها در    یها  تیوب سا  درکار سالم    یرو یتحت عنوان حفظ ن  یشغل  ترس اس   ای  یرفاه کارمندان، تعادل کار و زندگ

 و سالم مرتبط است:  زهیبا انگ  یانسان یرو یبا هدف حفظ ن ر یز یمنابع انسان یهات یفعال، نظر گرفته شده است

 ی منیو ا یمسا ل بهداشت •

 ک یکار ارگونوم ط یمح ط یشرا •

 کار  یرو ینگه داشتن ن متناسب •

 از استرس  یر یو جلوگ کاهش •

 کارمند   رفاه •

 ی زندگکار و   تعادل •

  زه یسالم و مولد پس از استخدام کارکنان با استعداد و با انگ   ی انسان  یرو یحفظ ن   یتلاش برا   ی داریاز منظر پا  

مواجه خواهند    ط یکمبود افراد واجد شرابا    نده یانتظار داشته باشد در آها  اگر شرکت  ژه یاست به وامری ضروری  

 شد. 

از    د یها باشرکت  اینکه اول    ، ارا ه شده است  ی منیو ا  یاقدامات بهداشت  ی اجرا   ی ها براتیدر وب سا  ل ی دل  نیچند 

و    یمنیدر ا  خود   کردن   ریدرگ   لیتنها دلرا    مورد  نیا  های شرکت رسد برخیکنند. به نظر م   یرو یپ  ی الزامات قانون

  ی قانون   زاماتها فراتر از الکنند که تلاش آن ی اعلام م  گر ید  ی هاشرکتدر عین حال    دانند کارکنان می بهداشت  
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از اهداف    ی کیکار سالم را به عنوان    ط یمح   ک یها به کارکنان خود  کند که آنیم  غیتبل   انزیان مثال آلبه عنو  ،است

 دهند. یخود ارا ه م  یداریپا

سلامت انسان  که    کند نیز بیان می  ر یبادهد  می  یتوض  ی را طیمح  ستیمسا ل ز  اهمیت  WBCSDهمانطور که  

منبع    کیمانند  باید به    ی نیزبا سلامت،  د باش یم  ستیز  ط ی و حفاظت از مح  ط یمح  مانند را به    یو حفاظت از سلامت

نبا  یعیطب که  ا  هب   وجهت  همچنین  ند یبب  بیآس   د ی برخورد شود  بهداشت  یمنیاقدامات  روندها  یو  به  توجه    ی با 

ن  یشناخت  تیجمع از  توسط محل کارشان  از کارمندان    تیشود که حمایم  جادیا  ریکار پ  یرو یو  در محافظت 

  (.1،2007)بایرد باش یم  یضرور  هاآن  ییتوانا  حفظ  جه ی و در نت  رانهیشگ یطور پها بهآن یسلامت

 نده ی و آ یکار فعل یروین یهاتدر مهار یگذار  هیسرما- 3-3-4-2

  نهیدر زم  ،است  منابع انسانی مدیریت  -داریپا  وند یپ  یبرا  ی موضوم اصل  ک نیز یتوسعه استعدادها  و  آموزش کارکنان  

-هی تواند تحت عنوان سرمایکنند که م یرا ذکر م  ر یز  یمنابع انسان  یهاتیها فعالشرکت  یو منابع انسان  یداریپا

 باشد:کار  ی روی ماهر و ن  یرو ین روی  یگذار

 لات یتحی •

 مستمر  ی ریادگی •

  تیریسط  مد در   ایمختلف کارمند   ی هاگروه  ی؛ برایو توسعه منابع انسان ی آموزش  یهابرنامه •

 معضل  آموزش  •

 ی کارآموز ا ی یا آموزش حرفه یهابرنامه •

 ی( داخلی)نیجانشطرح استعداد و  تیریمد   یهابرنامه •

 هاآن  یشرکا ی برا ز ین ی کارمندان و گاه ی برا ی شغل توسعه •

 
1 - Bayer 
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 منتورینگ  •

 استخدام •

 . شودهای یادگیری الکترونیکی تکمیل میهای آموزش و توسعه با برنامهها فعالیت در برخی از شرکت

ها از  از شرکت  یبرخ  ، کرد  ییوان شناساتیتوسعه و آموزش را م   ی هاتیهدف از فعال نیچند   یداریدر ارتباط با پا

  )با استفاده از تمام تلاش خود بتوانند( کنند که  یارتباط استفاده م   یبرقرار  یخود برا   یهاها و گزارش تیوب سا

را به کارمندان خود ارا ه دهند.    ندهیآ  ای  یکنون   فیبا وظا  ردنکار ک  یلازم برا  یو اجتماع  یتیری، مد یفنی  هامهارت

است و کارمندان   تیو امن  یمنیمانند حقوق بشر، بهداشت، ا یداریاز موضوعات مرتبط با پا یآگاه هها ب آن د یتأک

و همچنین  دانند ی توسعه م  یهاتیعالمسئول آموزش و فها  خود را شرکت ،دهند یآموزش م با این هدف خود را 

مسئول  تأک   یریپذ تیبر  ا  ، کنند ی م  د یکارمندان  با  رابطه  م  را  کارکنان تمام    نکه یدر  فقط    ای)تمام    شودیشامل 

  اقدامات و    نند یبیشود، احزاب مسئول توسعه و آموزش میآموزش ارا ه م   ایبالا(، چه نوم توسعه    یهالیپتانس

 . (2009)اهنرت توان مشاهده کردیرا م ییهاآن تفاوت یابیارز

 مدل مفهومی مدیریت منابع انسانی پایدار و ابعاد آن-4-4-2

  مدل   رکنسه  "ها  از آن  یکی  ،کند ی م  شنهادیرا پ  د یچند مدل مف  داریپا  مدیریت منابع انسانی  نهیدر زم  اتیادب

انسانی    ت یریمد   ی( مدل مفهومی و مورد   ی)مطالعات کم   یتجرب  یهایبررس طی   .است  داریپا"  1مدیریت منابع 

  ت ی ریمد   یسسات ملوم  یگام اعضا  نیدر اول  شده است،  لیتکم  یفیو ک   یکم  یهارا با داده  داریپا  یمنابع انسان

و    ینسانمنابع ا  تیری( در مورد اصول مد ی، پستیا نامه  ی )نظرسنج  ی مطالعه کم  کی در چارچوب    یمنابع انسان

میاحبه شدند.    یی مختلف اروپا  ی در کشورها  یمنابع انسان  داریپا  تیریمد   یدر مورد استفاده از ابزارها  نیهمچن

)اصطلاحاً مطالعات    یمنابع انسان  تیریجذاب مد   یکردهایرا با رو  یها/ موسساتشرکت  سندگانیدر مرحله دوم نو

 
1 - Three Pillars Model of Sustainable HRM 
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هدف    نیترمهم  یف یک  یروندها  ییشناسا  ،اند خود میاحبه کرده  یانمنابع انس  رانی( انتخاب کرده و با مد یمورد 

 . بود یاکتشاف قیتحق  یاستراتژ کیها در چارچوب آن فی تعر ن یمطالعات و همچن نیا

  مدیریت منابع انسانی تمرکز دارد که   ییهابر جنبه  افتی م توسعه  اتوسط زاگ، بلوم و ت  2001که در سال    ییالگو

تام و  شوند)یبرابر در نظر گرفته م  یفرد و شرکت به عنوان شرکامدل  این  در    ،دهد یم   وند یرا بهم پ  یداریو پا

انسانی  مرکز(. در  2004همکاران منابع  به    قرار  ندهیآ  یهاتوسعه و حفظ مهارت  جادیا  داریپا  مدیریت  دارد که 

لازم است    ،کند یکمک م  ی اجتماع  یهاو ارزش و توسعه فردی آنها  کارمندان    پذیریاستخدامارزش شرکت    شیافزا

  ت یصلاح  ی ، گروه گرا و دارازی، ارزش افزوده، چالش برانگ ریپذ ، انعطافیمشارکت  داریپا  مدیریت منابع انسانی   ک یکه  

 (. 2001زاگ و همکاران، )باشد  کیاستراتژ

ب  تیر یدر مد   ی داری( پا2001)و همکاران  زاگ   ی هاطبق گفته تعادل  بنا شده است:  و    کار   ن یافراد بر سه رکن 

منابع    داریپا  تیریمد   یمدل مفهوم  یاهداف اساس   پذیری،استخدامو    یا حرفه  شرفتیدر پ   ی، استقلال شخییزندگ

  ی برا  ی مشارکت  تیریمد   یها ( استفاده از مدل2  کارمندان  استخدام پذیری   ش ی( افزا1است:    ر ی به شرح ز  یانسان

 ی و زندگ کار  نیهماهنگ ب عادل از ت نانی( اطم3و  یفرد  پذیریتیمسئول  شیافزا

به عنوان    رکنانکا  قابلیت استخدامو    یادر توسعه حرفه  ی استقلال شخی  یو زندگ  کار   نیاگر سه عنیر تعادل ب

انسانبرای  مداوم    بطور   اهداف مدل  نظر گرفته  یمنابع  افزایش   شود   در  به  و    منجر    ت یهوبهبود    شناخت خود 

  ی کارفرما  یهاتیو اولو حاتی ترج نیها همچنآنکنند، یرشد م  سرمایهعنوان بهها لی، استعدادها و پتانسشودمی

  ی مدت برا   یطولان  نیسه اثر است: تأم  ی منابع دارا  داریپا  تیریداشتن اقدامات مد   نی. بنابرارند یگیرا در بر م  یفعل

 . (2014باشد)اهنرت ی میو ارزش افزوده اقتیاد داریپا ی رقابت ت یمز ک ی، زهیافراد با مهارت و انگ  یهاشرکت
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 مدل مفهومی مدیریت منابع انسانی پایدار   (1-2شکل)

برابر در نظر گرفته   یعنوان شرکاشرکت به نیاست که فرد و همچن ریپذ امکان یاهداف در صورت نیبه ا یابیدست

  ک یاز  داریپا ی منابع انسان  ت یریمد  ، مربوط به فرد و شرکت است یمنابع انسان داریپا  ت یریمد  ی اقدامات برا  ،شوند 

 . شودمیشرکت  یریپذ حفظ رقابتباعث  گر یو از طرف د شود می ی فرد  یازهاین منجر به رفع  طرف

  ،است  ر ییدر حال تغ  ج یکارمندان به تدر  ی ازهایاست: ن  یاجتماع  ی هاو ارزش   ازها یندستیابی به اهداف  نقطه شروم  

  ی هانهیزم  ریخود بلکه در سا  یا حرفه  یهاتینه تنها در فعال  ی رشد فرد  یهافرصت  ی از افراد در جستجو   یاریبس

برخوردار    یی بالا  تیکارمندان هنوز از اهم شتریب   یاگرچه کار در زندگ  ، ( هستند ی)هدف: تعادل کار و زندگیزندگ

  نده یمرد آ  رانیکه مد   ییاز آنجا  ،  شودیم  یهمان اندازه ارزشمند تلق  به ها  آن  یخیوص  ی وخانوادگ  یاست زندگ

بنا    ی اخود را بر اساس شغل حرفه  ت یهو  شتر یو ب  شتری نشان دهند زنان ب   ی شتریبه فرزندان خود توجه ب  لند یما

ارزش لزوماً    رییتغ  نیا  ،کنند   یامر چشم پوش   نیاز ا  یخانوادگ  یزندگ   یآن را ندارند که برا   یآمادگ   گریکنند و دیم

اهداف    .تنوم است  شیخاص ارزش و افزا  یبند رتبه  رییتغ   ن یدر واقع ا  ،شود یمربوط نم  یاحرفه  زهیبه کاهش انگ 

  ت یپروژه محور از اهم  یهاتیفعال  یها، چالشی ریگمی ، دامنه تیمیتوسعه فرد   یمانند جستجو   یذات   زهیانگ   اب

است.   یسرنوشت فرد نییو تع یریپذ تیبه مسئول  اقیاهداف اشت نیاساس مشتری ا ،شوند یبرخوردار م یشتریب



51 
 
 

مسئول ن  ، (یفرد   تی)هدف:  به  توجه  حرفه  افتهی  ر ییتغ  ی ازهایبا  مشاغل  مستلزم    یا کارمندان،  فرد  به  منحیر 

  یها ملها و دستورالعبراساس مدل  ی سنت  ی است. مشخیات زندگ  شتریب  و وقت گذراندن   تفری  ،  رییاستراحت، تغ

حرفه خاص آرزو    ک ی  ا یخاص    ت یفعال  ک ی  ی تمرکز بر رو یفرد  دگاهیشود. از دیم  افتی  نده یمعتبر به ندرت در آ

(.  پذیری  مرسد)هدف: استخدایبه نظر م  د یشرکت مفدر  ارزش در بازار کار و توسعه مداوم    ک یبه    ی ابیدست  یبرا

باافراد  نیچن یی و  آشنا  یبرا  بالایی  زهیانگ همچنین  و    کنند می  تیمختلف فعال   یهانهی در زم  ییبالا  ییتوانا  ی 

 .(2001دارند)تام و زاگ  دانش   د یجد  ی هانهی زمدر  یادگیری 

  ت یمسئولافراد    ی جستجو  ، کنند   جاد یرا در بازار ا  ییایتوانند سود ببرند و مزا یها مشرفتیپ  نیاز انیز  ها  شرکت

توان در  یامر را م  ن یایل  دل   ،هاتیها و مسئولتی، صلاحفیوظا  ضی تفو  ی ها براروزافزون شرکت  ازیتوسط ن   پذیر

ارتباط  ی ریگم یبازار جستجو کرد که خواستار کوتاه کردن تیم  ییایپو  شیافزا مسط  شدن    ،است  یو خطوط 

  ی رهبر  شتریعنوان مثال گستره ب طلبد )بهیرا م  ی در رهبر  ت یاز صلاح  یمعمولاً سط  بالاتر   ی ساختار سلسله مراتب

 .اریاخت ضی به تفو  یبعد  ازی( و نردستانی از ز یشتر یتعداد ب  بیبه ترت

  ط یشرا  سانی هستند که شوند ک  میشرکت سه  یریگخواهند در شکلیکنند و م ی عمل م  خودمختار که     یکارمندان

  منجر به کسب اند،  کرده  دای پ  ییوص خ  یو زندگ   یشغل  یزندگ   نیب  یکنند و تعادل معقول یبازار کار را برآورده م 

ا  شوند،می  نده یآ  تیموفق  از  کارآمد  جد   کی افراد    نیاستفاده  انسان  تی ریمد   یبرا  د یچالش  اگر    .است  یمنابع 

  جاد یاست ا  از یمورد ن...  مشارکت و    ی ها، فرصتی ریگمیاز جمله دامنه تیم   ی فرد  تیمسئول   شیافزا  ی برا  یچارچوب

تواند  ها نیز با آموزش می در نتیجه افراد به دنبال کسب مهارت و دانش جدید هستند و همینطور سازمان   شود

بوجود    نیز   مدت  یطولان  پذیری استخدام  مهارت و انگیزه کارکنان را بالا ببرد و در نتیجه افزایش مهارت فردی  

استفاده از منابع    یتوسط ابزارها  ییوصخ  یکار و زندگ نیگرا و موازنه بیاقدامات توسعه منابع انسان  خواهد آمد،

 شود. یبه روز کار انجام م یهامانند مدل یانسان
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 پذیری فردیمسئولیت-2-4-4-1

دری  .  (1،2002رویترپاسخگو باشد)  گرانیو رفاه د  ازهایدر برابر خود و ن   د یفرد با  نکهیا   یعنی   پذیری فردیتیمسئول

کردن سازه مربوط    یاتیو عمل فیحاصل شده است که نحوه تعر  نانیاطم  یکاربرد  اتیسازه توسط ادب  نیو فهم ا

جامعه زندگ  یا به  آن  در  که  چن  یشخیپذیری    ت یمسئول  سندگانینو  نیبنابرا  ،می کنیم   یاست    ف یتعر  ن یرا 

   اند: کرده

  جیانجام شده و نتا  یهانسبت به انتخاب  ییبه پاسخگو  لی افکار، احساسات و رفتار خود همراه با تما  میتنظ   ییتوانا

 . (2007، 2)مرگلر شده جاد یا ی و شخی یاجتماع

  ی شینما  (2-2)شکل    ،شد با یلفه موچهار مدو فاکتور است و در مجموم شامل    یدارا   یشخی   پذیریتیمسئول

 دهد. یم نشانها را  لفهو م نیاز ا یر یتیو

 

 پذیری فردی ( مو لفه های مسئولیت 2-2شکل)

 
1 -Ruyter 
2 - Mergler 

آگاهی و -1

کنترل بر روی 

افکار و 

احساسات 

 شخصی

کنترل  -2

ها و انتخاب

های تصمیم

گرفته شده در 

 رابطه با رفتارها

کنترل تاثیر  -3

 رفتار فرد بر دیگران

مسئول بودن و  -4

پاسخگو بودن برای 

رفتار نشان داده شده 

 و نتیجه حاصله از آن

پذیری فردیمسئولیت  
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فاکتور  عنوان    اولین  افکار"با  و  احساسات  بر  موارد   "خود   کنترل  طر  یشامل  از  که  و    ی آگاه  قیاست  افکار  از 

تأث یعنی    1و شامل مولفه    متمرکز هستند   رانهیشگ یانجام اقدامات پ  یبر رو   گرانید  یهاانتخاب  ریاحساسات و 

افکار و احساسات خود و کنترل آن  یآگاه تأث  ی و نگران  ی آگاهیعنی    4ا و مولفه  هاز  بر د  ر یاز    گران یرفتار فرد 

   (.2-2باشد)نگاه کنید به شکلمی

  ی فرد برا  لیو تما یرفتار   ی هاانتخاب  یاست که بر رو   ی شامل موارد  "رفتار  ی خود کنترل"با عنوان    فاکتور بعدی 

  یهاو کنترل بر انتخاب  یآگاهیعنی    2که شامل مولفه    کنند ی انتخاب شده تمرکز م  ینسبت به رفتارها   ییپاسخگو

باشد)نگاه کنید به  ، میحاصل  جهینسبت به رفتار میوب و نت  یی به پاسخگو  لیتمایعنی    3لفه  وو م  تار مربوط به رف

  (.2-2شکل

انجام شود متعلق    د یبا  ی که انتخاب  نکه یا  ق یتید   ،است  یی مفهوم پاسخگو  فردی پذیری    ت یجنبه مسئولترین  مهم

به    ی بگذارند )مانند دسترس   ر یما تأث  ی هاتوانند بر انتخابیم یبه شخص انتخاب کننده باشد. اگرچه عوامل خارج

را   ی بهتر  ی هانهیزکرده تا بتوانند گ  ل یو تحل ه ی خود را تجز ی هانهیگز کارکنان است که  ی (، ضرورضیمنابع و تبع 

فقط با    ، شودیها مآن  شرفتیمانع پ  ی نابرابر باشد که برا  یرون یانتخاب کنند که ممکن است شامل جبران عوامل ب

دنبال    به توانند  یم  ها آنانجام شده   ی هادر برابر انتخاب ی ریپذ تیبه مسئول  لیانتخاب خود و تما  یی از چرا  یآگاه

  ی برا   متخییانتواند توسط  ی م  ار یمع  ن یا  (. 2007مرگلر  حاصل از آن باشند)  جیو نتا  ی ن یجهان ب  ط یشرا  ر ییتغ

، استفاده  رند یقرار گ  پذیری فردی تیدر توسعه مسئول  ری که ممکن است در معرض خطر تاخ  کارمندانی  ییشناسا

امکان را    نیا  هاسازمانبه    ، درآمده  شیبه نما  فردی  تیمسئول   زان یم  نییتع  یبرا  هاسازمانتواند توسط  یشود و م

دارند    ازیها ن به آن  شتر یکه ب  مورد افرادی را در    ی شخی  ت یمسئول  شیبا هدف افزا  یآموزش   ی هادهد تا برنامهیم

نسبت به خود و    ییفرد به احساس پاسخگو  لیتما  یشخی  پذیریتیمسئول  یجنبه اساس ، بنابراین  کنند اتخاذ  

  .خواهد داشتدر پی ی که دهد و عواقبی است که انجام م ییهابنسبت به انتخا گرانید



54 
 
 

ها باید زمینه را برای رشد  ، آنمهم است  ی منابع انسان  رانیمد سازمان و بخیوص    یکارمندان برا  ی فرد  تیمسئول 

  پذیری فراهم کنند و از ابزارهای مناسبی برای ارتقای آن استفاده کنند. مدیران باید اجازه بدهند که مسئولیت

های  ها و شکستها نیز سهم زیادی در موفقیتچراکه آن  شرکت کنند   سازمانی  ماتی تیم نیترکارمندان در مهم 

شوند.    یکارکنان موثر تلق   ی نگهدار  ی برامیتواند  (  یپول  ر یو غ  یها )پول مشوقهمچنین استفاده از    سازمانی دارند، 

کارمندان جذاب   یباشد برا  ی ترکیبیهاشامل پاداش   ی تشویقی هابرنامهمنابع انسانی اگر    ران یطبق نظر اکثر مد 

در   تیتواند با جد ی شود که میبخواهد استعفا دهد اعمال م  یکه کس یموارد  شتریخروج در ب یهااست. میاحبه

شرکت را بدانند،    ک یتری    ل یدلا  یمنابع انسان  ران یاگر مد   ،همراه باشد   کی استراتژ  یمنابع انسان  تیریمد   ک ی  جادیا

 . (2014 1)پیپولی استعداد خود انجام دهند  فظ ح یرا برا ی توانند اقدامات درستیم

ی خود فراهم م  ف یوظا  تی ریمد   یکارمندان را برا   یریپذ   نعطافو ا  ی، آزاد یاحرفه  شرفت یدر پ  ی استقلال شخی

  ش یدهد که افزایم   ی( توض 2000و همکاران )  4ترویر ( ،  1999و همکاران ) 3  د ی( ، فر2006،  و همکاران  2)آاوجاند ک

  ی اریدر بس  رای دهد زیخود را م  فیوظا  ن ییتع  یهادر روش   شتریب  یریپذ به افراد امکان انعطاف  یسط  خودمختار 

در مورد عوامل   یادیز  یکردهایرو  ،در مورد نحوه انجام کار خود هستند   یر یگمیکارمندان قادر به تیم  ط یشرا  زا

( دو عامل برای استقلال در کار بیان  1970)5بارادوس   گذارد، یم  ر یوجود دارد که بر استقلال در کار تأث   یمختلف 

 : کند می

و   ی کنترل رفتار توسط فناوررود، احتمال  یم  تر نییپا  یدر سلسله مراتب سازمان هرچه  در سازمان  ت ی)الف( موقع

   .است شتریب یساختار سازمان

 
1 - Pipoli 
2 - Ahuja 
3 -Fried 
4 - Troyer 
5 - Barrados 
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  ی که برخ  یکنند در حالیم   قیکارگران را تشو  نیدر ب  یاز سرپرستان اعمال خودمختار  ی)ب( نوم نظارت بعض

 است.  یمهم اریبس ریرسد متغیدهد که نظارت به نظر میمطالعات نشان م ، کنند ی کار را نم  نیا گرید

م استقلال شخییمعمولاً تیور  پ  ی شود که  تعهد سازمان  ی احرفه  شرفت یدر  دارد و غ  ی با  را    بتیرابطه مثبت 

کند تا کار خود  یها فراهم مآن  یرا برا  یآزاد  نیاست که ا  نیا  کارکنان  یبرا  اختیار  ت یاهم  لیدل  ،دهد یکاهش م

روش   نییکار و تع  ی زیراست که شغل در برنامه  یاکار به عنوان درجه  ی را به طور مستقل انجام دهند. خودمختار

برا  ییاه م  ی که  استفاده  آن  آزاد یانجام  اخت  ی شود،  توجه  اریو  م  ی قابل  فراهم  بر دری  ی را  استقلال کار  کند. 

کم و کاهش بهره   تی، رضایشغل   ی فرسودگ  ، گذاردی م  ریمختلف تأث   ی هاتحقق خواسته  ی کارکنان از اقتدار خود برا

از محل کار    ی بر ادراکات فرد  یدهد که خودمختاری مطالعات نشان م  ،در کار استنبود اختیار    جهیاغلب نت  ی رو

  ی کارمندان را برا یریپذ و انعطاف یآزاد   ی، دهد. خودمختاریقرار م   ری گذارد و رفتار کارکنان را تحت تأثی م  ر یتأث

به افراد امکان    ی سط  خودمختار  شی(، افزا2014)  ارانو همک   ی پولیفته پبه گ   ،کند یخود فراهم م   ف یوظا  تیریمد 

خواهند گرفت که چگونه کار را    میها تیمآن  رایدهد زیخود م   فیوظا  فیدر نحوه تعر  ی شتریب  یریپذ انعطاف

 . (1،2017)مازور انجام دهند 

  ک یاز    یمشارکت قو   ،است  ی ریگم یتیم  یندهایمشارکت در فرا  ی برا  ق یتشو  یمهم در توسعه منابع انسان  اریمع

  ی مهم برا ی راه نیهمچن  گر یانجام کار است از طرف د  ی برا زه یانگ  شیافزا ی برا ی ماد ر یغ ی اصل زه یانگ  ک ی طرف 

مسئول  ی برا  زهیانگ  گرفتن  عهده  )مسئول  ت یبه  شخص  خود  است.ید فر  ت یاقدامات    ی فرد  پذیری تیمسئول  ( 

است که کارمندان    ی فرد  یها بودجه دوره  ه یاحتمال شامل ته  ک ی  ،دهند ی کارمندان را به اشکال مختلف ارتقا م

و محاسبات / اطلاعات / ارتباطات   یاغلب در امور بانک   شتریب  ت یمسئول  رش یپذ   ،توانند خودشان اداره کنند یم

  ش یذکر است که افزا  انیشا  ،برخوردار است  یکمتر   تی/ حمل و نقل از اهم  یشود. در بخش بازرگانیم  ج یترو

  ی هاکتکوچکتر نسبت به شر  ی هاشرکت  ،ابد ییاندازه شرکت به وضوح کاهش م  شی با افزا  یفرد پذیری  تیمسئول

 
1 - mazur 
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  ی ردف  زه یانگ   ش یافزاو  حفظ کارکنان    نهیمهم در زم  یابزارها  هستند.   تیمسئول  ضی آماده تفو  ی بزرگتر به راحت

توانند باعث حفظ و  ی کارکنان م  داریپا  ی قی تشو  یهامدل  ،هستند   ی ماد  ریو غ  یماد  ی هاانجام کار مشوق  یبرا

  کارآمد   یقی مدل تشو  کی  شوند.  یفرد   تیمسئول  رش یپذ   یبرا  زهیانگ   جادیا  نیچندراز مدت و هم  زهیانگ   تیتقو

  ی هاهمسو با مشوق  یقیتشو  یهاستمیس   ،شرکت مطابقت دارد تا کاملاً کارآمد شود  کی  کیبا اهداف استراتژ  باید 

ی م  افتیرا در  یجذاب  یماد  یهازهیانگ   یهاست. کارمندانحفظ کارکنان در اکثر شرکت  یبرا  یاساس   کرد یرو  یماد

کارمندان مسئولیت   کنند یم   افتیو پاداش در  یاضاف  یایمزا  یخود غرامت کاف  ییکارا  ینند به عنوان مثال برا ک

 .ذیرتری دارند پ

در    ،کند یکمک م   یفردپذیری  تیمشارکت و مسئول  نی در تضم  یپرسنل به طور قابل توجه  یو رهبر  تیریمد 

است.    داریپا  ی منابع انسان  ت یریمد   یاجرا   یبرا   یمهم  گاهیوجود دارد پا  ی مشارکت  تی ریسبک مد هایی که  شرکت

پا مثبت  م  یداریرتبه  معن  مشارکتی   ت یریمد   زان یو  طور  به  دارند   ی داری دوباره  ارتباط  هم  مد   ، با    ت یریسبک 

  ی امکان را م   ن یشود که به کارمندان ایم  یبانی( پشتMbOاهداف )  برمبنای   تیریبا استفاده از مدل مد   مشارکتی

 د.  کنن ت شوند با مافوق موافق ی توانند به طور منظم بررس یکه م   یدهد تا در مورد اهداف

قابل توجهمافوق به  ی ابیارز  هایابزار   ش یافزا  ی برا  ی فرصت   ولی میتواند   رد ی گیکمتر مورد استفاده قرار م  یطور 

خود و    ی ابیتوسط مافوق با ارز  درجه   360ی  ابیاست که ارز  ی منطق  ی کل  ی ابیارز  کی در چارچوب    باشد،  یداریپا

از نقاط    یجامع  یابیتوان ارزیم  ق یطر  نیفقط از ا  ،شود  لیتکم  ردستانی و ز  نایتوسط همسالان، مشتر  یابیارز

مقامات مافوق هنوز به طور    یابیارز  ی در بخش دولت،  افتیتوسعه    یبرا  ی کرد و فرصت  جادی قوت و ضعف شخص ا

 . آید می و به نظر ناممکن نشده  رفتهیپذ  یا گسترده
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  پذیریاستخدام-2-4-4-2

که بدنبال کار هستند استفاده   یافراد   ی افراد شاغل و هم برا  یمختلف و برا   یهانهی در زم  پذیریاستخداممفهوم  

  ی ژگی ودارا بودن  "یعنیساده فرهنگ لغت    فیتعرپذیری  ریف مفهوم استخدامتع   یاساس گرچه برا  نیبر ا  ، شودیم

تر  ده یچیپ  اریبس  ند ی فرآ  کی   یعمل  ف یتعر  ک یبه    یابیاست اما دست  ی کاف  "ودنقابل اشتغال ب  صلاحیت برای   ای

  ی اصل   یژگیرا به عنوان وپذیری  ستخداماند که اداشته  ل یتما  ان یقابل دری باشد کارفرما  برای همین شاید   ،است

  .(2005)مک کو ید، لیندسی،  رند یفرد در نظر بگ 

  ت یتر قابلطور جامعبه  ،شود  ف یتعر  آن و حفظ    شغل  بدست آوردن   ییعنوان تواناممکن است به  پذیریاستخدام

 داریپا  ستخدام ا  قیخود از طر  یهاییبه توانا  دنیتحقق بخش  ی حرکت خودکفا در بازار کار برا  ییتوانا  ستخداما

   . (2017)مازور است

طور  کند تا بهی ان کمک مکن است که به کار  انه فرد محور  یاز ساختارها  ی افرد شامل مجموعه  کی  پذیریاستخدام 

- یساختار روان  ک ی  پذیری راستخدامافوگیت    ،مربوط به کار در اقتیاد امروز سازگار شوند   راتییانبوه تغموثر با  

شود و رابط  یسازگار م  ری که باعث شناخت، رفتار و تأث   رد یگی را در بر م  ی فرد  یهایژگیکه و  داند می  یجتماعا

 . (2004 1)فوگیت کند ی م ت یفرد را تقو  یکاربر

ها، دانش، فن توسعه مهارت  ه همه افراد ب   کار سازگار است که   ی رویها و نتوسعه مهارت  ی به معنا  پذیریستخداما

د و در  باشنمشغول به کار    طور پیوستهبه  خود  یکار   یشوند تا بتوانند در طول زندگ ی م  ق یتشو  ی و سازگار  ی ورآ

 (. 2005، 2)مک کو ید، لیندسیکار بمانند 

 
1 - Fugate 
2 -McQuaid & Lindsay 



58 
 
 

  ی برا  ی ریپذ کار و انعطاف  ی، خودمختار یخانوادگ  یهاتی مانند مسئول  یشخی  ط یاستخدام کارگران به شراقابلیت  

  ی شغل  ی نکته مهم است که الگو  نیا  ص یتشخ،  دارد  یبستگ   دیگری کار و خانواده و عوامل    ن یتعادل ب  تیریمد 

فزا  یفعل   ریمتغ تمرکز  به  مبنا  ی ا  ندهیمنجر  عنوان  به  اشتغال  شغل  یشغل  تیموفق   یبرا  ییبر  است    یو  شده 

  ی ها یژگیپارادوکس دانش مهارت و و  نیا  پذیری،استخداموجود دارد به نام پارادوکس    ی(. مفهوم 1،2001زیت)

  ک ی توانند استعفا دهند و به  یثابت افراد م   یهاییداند اما بر خلاف دارایثابت م  ی هاییکارمندان را مانند دارا

طور کامل در کمک به اهداف شرکت  را طلب کنند و ممکن است به ی شتریتوانند حقوق ب یبروند، م بیشرکت رق 

اقدامات    ن ی(. بنابرا2،1997کاف کنند )یم  ی انجام شده را نف  یگذار   ه یهرگونه سرما  نی مشارکت نداشته باشند بنابرا

 دنبال شود.  د یبا یبا اهداف نگهدار یخوب منابع انسان

عنوان  را به  پذیریاستخدام  توانیم  ،ها متفاوت خواهد بودو رشد سازمان  یاقتیاد   ط یبا توجه به شرا   پذیریاستخدام

نسب شرا  افتنی  یشانس  به  توجه  با  مختلف شغل  انوام  پ  ،کرد  فیتوص  ط یو حفظ  واقع طبق گفته  و    یپول یدر 

  ی برا  ی اهیبه عنوان پا  پذیریبر استخدام  یاندهیمنجر به تمرکز فزا  ی شغل  یشرکا  ی فعل  ر یی( تغ2014همکاران)

 در شغل شده است. تیموفق 

نوع   پذیریاستخدام را    یشغل  یهاسازد فرصتی ان را قادر م کنمخیوص کار است که کار  یسازگار  یبه عنوان 

  ن یمشاغل را چه در داخل سازمان و چه ب  نیحرکت ب  پذیریاستخدامد.  اش بآن  تحقق  بدنبال در و  کند    ییشناسا

فرد به    یابیاحتمال دست  ولیکند  ی نم  نیرا تضم  یواقع  ستخداما  پذیریاستخداماگرچه    ، کند یم  لیسازمان تسه

عمدتاً   یو انسان  یاجتماع  هیو سرما  یشخی  یسازگار  یشغل  تیهوبا ابعاد  سازه    نیا ،دهد ی م  شیرا افزاشغل    کی

 (. 2004)فوگیت تمرکز دارد فرد   یبر رو 

 

 
1 - Thite 
2 - Coff 
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 پذیری ( مو لفه های استخدام3-2شکل)

و    ی شخی  ی، سازگاریشغل  تیهو  ییاز هم افزا  یبیترک  پذیریاستخدام  ی شغل  نهیکه در زم  د کنیادعا مفوگیت  

  ییاز سه بعد را شناسا  کیهر    ی هاجنبه  پذیریاستخدامکه  د  کنیاستدلال م وی    ،است  یو انسان  یاجتماع  هیسرما

  طور مستقل پذیری بهاستخدام  ابعاد   از  کیهر    ،کند یم  ل یها را تسهسازمان  نیدرون و ب  یشغل  یهاو تحقق فرصت

ی م  پذیری استخدامکند که آن را  ی م  د یتول  ی ها مفهومآن  یحال  هماهنگ   نیبا ا،  ارزش است  ی در نوم خود دارا 

ی مآن  ارزش    پذیری و بالا رفتن استخدامو    ش یاست که موجب افزا  ی ابعاد  یی افزاهم  ب یترک  نیا  ن یبنابرا  ند،امن

 .ودش 

 هویت شغلی-2-1- 2-4-4

  ، کند یاغلب متنوم و پراکنده را فراهم م   یشغل  یمنسجم از تجارب و آرزوها  شیکماب  یشینما  یشغل  تیهو  کی

ارزش   ؛ یتیشخی  ی هایژگی ها باشد. وو ترس   دهایممکن است شامل اهداف، ام  "که هستم  یکس"  ی شغل  نهیدر زم

نقش و   ت یمانند هو  ییهاسازه هی شب ی شغل تیهو ی باشد.زمان ی هاتعامل؛ افق یهاا، اعتقادات و هنجارها؛ سبکه

  ، خاص اشاره دارند   ی کار  نه یزم  ک یافراد در    فی تعر  یها به چگونگ نظر که همه آن  نیاست از ا  یسازمان  تیهو

گذشته، حال و    تیاهم  که ممکن است  است )اگرچه  ندهیگذشته و حال فرد و جهت دادن به آ   یمعنا   جادیشامل ا
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  ع ی بلکه تجم  ستین  ی(کار)   اتیمجموم تجرب  یشغل  تی هو"(.  2001کند( )پلانکت،    ریی تغ  یدر طول زندگ   ندهیآ

 .  (200، ص 1998،  1)میژرس   "است د یمف ایدار ی معن یتجارب در ساختارها

  لیرا تسه  یشغل  یهاو تحقق فرصت  ییو شناسا  ستخداما   تیقابل  دارد و  یعاطف-یشناخت  تیماههویت شغلی یک  

در حوزه کار امکانات خود را   "خواهم باشمیم  ایمن که هستم  "با خطاب قرار دادن  ، مفهوم هویت شغلی  کند یم

  ی هاطرح  ی شغل   ت یهو  - (  1989،  2؛ مارکوس و روولو  1983)مارکوس ،    "خود ممکن"  . کند یدر کار مشخص م

 . (1981و لاتام ،  یبخشند )ر.ی ؛ لای ، شاو ، ساریو تداوم م  می را تنظ کنند که رفتاری را فراهم م یشناخت

-قالب  ی است که مردم برا یی هاداستان  ی شغل  ت یهو  یها تیروا  ، شود یم انیب   تیاغلب در قالب روا  ی شغل  تیهو 

،  3فوگات آشفورس و  کنند ) ی خلق م   ی شغل  نده یمربوط به گذشته، حال و آ  اتیو معنا و استمرار به تجرب  یند ب

تیروا،  زهیبا انگ   ییهاعنوان داستانبه  ،رد یگی ک شخص شکل می  یهازهیبه شدت با انگ   ت یهو  ی هاتی(. روا2001

  رند یبگ   ده یرا ناد  یاشتباه و ناسازگار  ی هابرجسته کنند، گام  ی دارند موضوعات مورد علاقه را به طور انتخاب  لیا تماه

  ی هاتیتیور کنند )چه آگاهانه و چه ناآگاهانه(. روا  یحت  یا   فراهم کنند و  ی شغل  ندهیآ  ی هاحرکت  ی را برا  نه یزم

ی فراهم م  زیبا ارزش ن  گرانیبلکه از نظر د  گران ید  ا یاو    نظر کارمند نه تنها از    ک ی  یارزش شغل  یبرا   یا هیپا  یتیهو

 . (2004)فوگیت، اشتغال برخوردار است یبرا  ییبالا تیند، که از اهمک

(  1999،    4و آدامز   ی؛ برزونسک  1992)   یبرزونسک  قاتیتحق   ،شودیمنعکس م  یفرد  ت یدر سبک هو  یشغل  تیهو 

ت یهو  ی خود برا   یهاتیفعال  ی احتمال  یامدهاینسبت به پ  رش یدهد که مردم در پذ ینشان م   ت یدر مورد سبک هو

دارند که به طور فعالانه اطلاعات مربوط به خود    لیتما  تاطلاعا  ی ریگکه دارند متفاوت هستند. افراد با جهت  ییاه

با انتظارات د  لیتما  یهنجار  ش یگرا  که افراد با  یرا جستجو و استفاده کنند در حال دارند و    گرانیبه مطابقت 
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  ی اتاطلاع  ت یکارکنان با سبک هو  نیبنابرا  ، دارند از بازخور    ی به خوددار  ل یتما  دارند   ی اجتناب  شیکه  گرا  یکسان

شغل    ی طور کلشغل خاص و به  ک یها را در چارچوب  آن   گاه یکنند که جایم  را جستجو  ی اطلاعات  احتمالاً    شتریب

مربوط    یزاکنار آمدن با عوامل استرس   یبرا   یشتریب  ی ( و احتمالاً آمادگ2001،  1بخشد )اشفورثیها بهبود م آن

 (. 2،1992،1997آسپینوال و تایلور )استخدام دارند به 

 سازگاری شخصی -2-2-4-4-2

در خارج از    یو استرس کار  نانیبه ابهام مقابله با عدم اطم  یدگیاست که در رس   ی شخی   یژگیو  کی  یسازگار

  لیما  ط یشرا  یهاخواسته  ن یتأم  یافراد سازگار برا  (.3،2000پئرلمان و بارنی مهم است)  ییایو جغراف  یزمان  یمرزها

به    ی شخی  یسازگار  ،هستند   گری، خلق و خو، رفتارها و موارد دسرمایه انسانی  ی،عوامل شخی   ر ییو قادر به تغ

  ی کار  ی هادر حوزه  انیکارفرما  ی افراد برامنجر به جذابیت     رایز  د کنی کمک می  شغل ت یو موفق  یعملکرد سازمان

 (. 2000، 4)چان شودمی  د یو تول ر ییمداوم در حال تغ

ت یشود که افراد را مستعد انجام فعال یم  نییتع  یفرد  یها در درجه اول با تفاوت  ریمتغ  ط یبا شرا  یسازگارقابلیت  

  ی شخی  ی سازگار  هکه ب   کند بیان می را    یتفاوت فرد   ( چند 2004. فوگیت )(2000کند)چان،  ی سازگارانه م  یاه

  ی اشاره کرد، عموم   یخودکارآمد و  رویی  گشاده،  یریادگیبه    لیتماتوان به  ها میترین آنکند که مهمکمک می 

با    ی وقت بالااستخدامافراد  به   پذیری  اتفاق  می  یو عاطف   ی ختاز نظر شنا  ی شخی  ی سازگار  منجر  این    ر یتأثشود 

 . دارد ی کار یهاو تحقق فرصت ییدر شناسا یمهم
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 اهمیت منابع انسانی بامهارت-3-2-4-4-2

شده    کارمندان ماهر  یتقاضا براموجب افزایش    ی و تحولات فناور  یسازیجهان  یندهایدهه گذشته فرآچند  در  

  ک ینزد  ندهی رود در آیانتظار م  ایاند  کم شده  اریبس  زهیکارکنان ماهر و با انگ است، از طرف دیگر در شرایط امروزی  

متعهد    و   سته ینان شاکبه کار  از ینهای کوچک  های چندملیتی و حتی شرکتکه در شرکتحالی در  شوند،    ترابیکم

در زمان    زه یتعداد مناسب کارکنان با مهارت و با انگ   هی(. ته2004)تام و زاگ ،  است یرقابت یهاتیمز  رای ایجاد ب

، تام و    1999  من شده است )شر  به عنوان معزل شناخته  یمنابع انسان  رانیمد   یمناسب و در مکان مناسب برا

نگ و  کنند )یبه شدت رقابت م  یاستعدادها و جهان  یها برااز آن است که شرکت  یحاک   تحقیقات(.  2004زاگ  

کمبود آن به مهارت  زانی م   در واقع  ستند یکم ن  ی طور کلبه  یمنابع انسان.  (2007و همکاران،2استال  ؛  1،2005بوری 

 دارد.  ی بستگ  تشرک کی در  ازیمورد ن  صلاحیت ا و ه

صلاحیت ها و  مهارت  یبرا  د یجد   ی ازهاین  یتیتحولات جمع  داشته باشد؛  یمتعدد   تواند دلایلمی  کار  ی رو یکمبود ن

  گر ید  ل یدلی،  از روابط شغل  د یدری جد   ای  ی فن   یهاشرفتیو پ  ی ساز  یجهان  ل یخاص به دل  یهایستگ یشاا و  ه

کارمندان بالقوه  (. 3،2006جردس )ستشرکت ا  کیکار در   یبا استعداد برا   ی روهاین  لیکار عدم تما یرو یکمبود ن

به عنوان مثال    ،دارند   د یجد   یهایژگ یخود انتظار و  انی از کارفرما  ا یبهتر هستند و    ی به دنبال تعادل کار و زندگ 

  یاجتماع  تیمسئولمتعهد به    ای  داریپا  انیجوان امروز ممکن است انتظار داشته باشند که کارفرما  یاستعدادها

 (. 5،2007کوپرز به جامعه منتقل نکنند)  ایها را به آن  ی تجار  یهاتیفعال 4و بازخورد  یداشته باشند و اثرات جانب
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شناخته شده است    هاشرکت  ی مهم امروز برا  فیاز وظا  یک یعنوان  ها در طول زمان بهتوسعه استعدادها و حفظ آن 

  ی برا  ، است  ط یشرا  واجد  دارای از افراد    ی حدود تعداد م  ی تمرکز بر رواین عمل تنها (. اما  1،2005سوتار )بروستر و  

از طرف    وارده  یها اغلب در مواقع بحران و فشارهادر آموزش آن  یگذاره یسرما  یهانهیها هزبخش  ریکار سا  یروین

  ات یحال در ادب  ن یبا ا  ، شودیم  یی جو موثر و کمک به عملکرد صرفه  ییکارا  ی سهامداران برا  ن یبازارها و همچن

آرگون  شود )یم  داریپا  یرقابت  تیمشخص شده است که منجر به مز  یمنابع انسان، آموزش و توسعه  یانسان  نابعم

  (.2003و همکاران    و سانچز

اینکه   برا یم   های چندملیتیشرکتاغلب  با وجود  ب  یدسترس   یتوانند  واجد شرا  یشتر یبه تعداد  افراد  از    ط یاز 

بیشتر از  امروزه  منابع شرکت  ن یتأم ی هایدر استراتژ  یذات   ی هاتیمحدود ن یاولی  عبور کنند  یی ایجغراف ی مرزها

کار با    ی رو یحاصل کند که امروز ن  نان یاطم  د یشرکت نه تنها با  ک ی   یداریاز منظر پا  . شودیاحساس مگذشته  

 . (2009)اهنرت  حفظ کند نیز    را   ی انسانیرو ینسلامت  با گذشت زمان    باید کند بلکه  یرا جذب و حفظ م   یاستعداد

 سرمایه انسانی-4-2-4-4-2

  ه یسرما  ، قرار دارد  یو   یانسان  ه یسرما  ر یتحت تأث  اریموجود در بازار بس  یهاکارمند در تحقق فرصت  ک ی  ییتوانا

  لات یسن و تحی   دهند ی قرار م  ر یفرد را تحت تأث  یشغل  شرفتیپ  یرها یاشاره دارد که متغ  یبه مجموعه عوامل  یانسان

 4)فوربسپذیریتیو مسئول  ی (، عملکرد شغل1975،    3کار و آموزش)بکر   ه (، تجرب 1996،  2ی )وانبرگ، وات و رامس

که سرمایه انسانی فرد و    ( 6،1997تارنو )یشناخت  یی(، توانا5،2002وانگ و لاو )یجانی(، هوش ه Piercy   ،1991و  

و    لاتی تحی  یانسان  هیسرما  امل از عو  یاریبس  ن یاز ب  کند. می مشخص  در مجموم ارزش سرمایه انسانی سازمان  
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؛    1998،    ری؛ کرچما  1995، کابل ، بودرو ، و برتز ،    یاست)قاض   یشغل  شرفتیکننده پ  ینیبشیپ  ن یتریتجربه قو 

؛  شودیداده م    یترج  لاتی از سط  تحی  یاستخدام مقدار  شتریب  شکالا  ی را(. ب 1994،    1ی و کانرو   مر یتارنو ، لات

 .  یمدری حرفه ا  ایکار خاص  ک ی ی برا نامهی، گواهکارشناسی، مدری یمدری کاردان

فرد قرار    اریرا در اخت  یاز مهارت و دانش ضمن  ی تجربه معمولاً سط  متفاوت  ،مهم است  ز یتجربه ندر عین حال   

کار امروز تجربه اغلب با    ط ی شود. در محیم یاحتمال  انیکارفرما شتریب  تی( که باعث جذاب 2،2001لوبیتدهد)یم

حمل  یهامهارت" م2001،    3)اندرسون"قابل  داده  نشان  حمل  یهامهارت  ، شودی(  زم  قابل    ار یبس  یهانهیدر 

بر اساس تجربه    یاغلب افراد را تا حد   ان یکارفرما  جه یدر نت  ، د یآیها به دست منهیزم  ر یمتفاوت و قابل انتقال به سا

و غرامت( مرتبط    تیو پاداش )وضع  یور و تجربه با بهره (1997تارنو،دهند )ی م  شرفتیکنند و پیخود انتخاب م

  یی دهنده توانانشان  یانسان هیطور خلاصه سرما(. به1997؛ تارنو ،   1991،   یرس ی؛ فوربس و پ 1975)بکر ،   است

  توان می    قیطر  نی(. از ا5،1998پورتس ؛a  4،1997بورت)  است  نیشغل مع  کیانتظارات عملکرد    نیفرد در تأم  کی

  یانسان  هیدر سرما  ی گذارهیسرما   نیعلاوه بر ا  ،کند یکمک م  یو سازمان  یفرد  یبه سازگار  یانسان  هیسرما  کرد تیور  

؛   1975مداوم است )ر.ی. بکر ،   ی ری ادگیو تعهد به  یاق انطب یر یگجهت ک ی یبه معنا یا سال حرفه کیاز   شیب

 د. شو یم قابلیت استخدام تیتقو   موجب( ، که 1999،  6تر یلندن و اسم

 سرمایه اجتماعی -5-2-4-4-2

اجتماع  ک ی  یاجتماع  هیسرما  ب  یعنیر  طر  است  پذیریاستخدامدر    ی فرد   نیو  از  به  شبکه  قیو    "دارنده"ها 

به فرصت   یاطلاعات و نفوذ به افراد امکان دسترس این  کار    نهی(. در زم7،2002آدلر و کون  دهد )ی اطلاعات و نفوذ م
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( و قدرت  2001و همکاران ،    1سئیبرت اساس اندازه )  نی (. بر ا1998پورتس،؛a  1997، بورت دهد )یرا م  ی شغل  یاه

  ، کنند یم   ن ییعاطلاعات و نفوذ ارا ه شده را ت  لیمهم شبکه هستند که پتانس  ی ژگی( دو و2001،  2هیگینس و کرام )

،  هیگینس و کراماطلاعات و نفوذ در شبکه است)  زان یفرد احتمالاً متناسب با م  ک یشبکه    ادیز  اریاندازه و تنوم بس

 (.  2001و همکاران ،  سئیبرت  ؛  2001

  ی که دارا  ی افراد   مشخص است، افراد    ی ابیکار  یدر رفتارها  استخدامقابلیت  آن بر    ری و تأث  ی اجتماع  هی سرما  د یفوا

 ت یتر )به عنوان مثال خدمات استقرار با حما  یرسم  یهاهستند علاوه بر شبکه  یاشرفتهیکاملاً پ  یاجتماع  هیسرما

از شبکه   یمال اغلب  عنوان مثال،رکا  ی جستجو  ی رسم  ریغ  یهاشرکت(  یا شبکه    )به  و  معرفی دوستِ دوست( 

کانال مانند  مجازی  پستاجتماعی  تلگرامی،  اینستاگرامی(های  م  های  دی استفاده  بوکسمن،  و    ی کنند.  گراف 

  یاجتماع  ه یکنند و سرمایم   دایشغل پ  یررسمیغ  یهاشبکه  قیاز طر  شتریارشد ب  رانی که مد   افتند ی( در1991فلپ)

برخوردار    ی شتریب  تیاز اهم  یجتماعا  ه ی دارد. سرما  یانسان  ه یر و فراتر از سرمابر حقوق بالات  ی مثبت و مستقل  ر یتأث

فرد را در    ییتوانا  یاجتماع  یهاشبکه  نیبنابرا  ،ردیها و زمان را در بر بگ تواند سازمانیم  یروابط ذات  رایاست ز

فرصت  ییشناسا تحقق  صناسازمان  ن یب  یها و  سراسر  در  م  ع یها  گسترش  مشاغل  کل  و  دهند)یو  دسس 

داشته باشد   اریاختدر    یاز شبکه اجتماع  ی عضوفرد  اگر    ژه یامر به و  ن ی(. ا2001،  هیگینس و کرام ؛  3،2001شاوو

 کند.ی صدق م شتر یب جذب باشد  دنبالکه به 
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 زندگی-تعادل کار- 3-4-4-2

شوند،  مهم تلقی میدو حوزه کار و خانواده    نیا  نیرابطه ب  در بازار کار  کار  یرو ین  عنوان  با ورود گسترده زنان به

و موجب تفکری دوباره به    شودیکار و خانواده م   نیمداوم ب  نامتوازنی دوگانه و    یدرآمد   یهاتعداد زوج  شیافزا

 .مفهوم تعادل کار و زندگی شده است

در محل کار منجر به صرف زمان کمتری با خانواده و  های عاطفی و رفتاری کار و غیرکاری با صرف وقت  خواسته

  تعادل .  (2007و همکاران،    Pocock)شودشود و موجب تعارض و درگیری بین حوزه کار و زندگی میدوستان می

ت یاست که شامل اولو  یمفهوم   ن یدر واقع ا  ، نقش مؤثر داشته است  ی علوم رفتار  قاتی همواره در تحق  ی کار و زندگ

تعادل کار و    ،و خانواده( است  سلامتی، تحییل   ،  ی)لذت، تفری ( و زندگی شغل  یکار )جاه طلب  ن یمناسب ب  یند ب

تواند توسط  می تعادل را  این    ،شودیم  ی دوردست که توسط کارمندان باز  یهامتعادل کردن نقش  یعنی   یزندگ

 (. ( 2019) 1رانجان شینها سازمان، فرد و خانواده کارمند بوجود آید)مونا راتنش،امجد علین و آشیش 

ی و سالم که به کارمندان امکان م  ی تیحما ی کار یهاط ی و حفظ مح جاد یعبارت است از ا ی و زندگ  کار  ن یتعادل ب

ی م  ت یکارمندان را تقو  یور و بهره  ی وفادار  جه یرا حفظ کنند و در نت  ی شخی  یهاتی کار و مسئول  ن یهد تعادل بد

  ی تمام عوامل شغل  ن یرسد از بیاست. به نظر م   دهانجام ش   ی در مورد تعادل کار و زندگ  یاد ینند. مطالعات زک

اشاره    زمان صرف شده در محل کار  زان یمتوان به  می،  اندازدی را به خطر میو زندگ  ی که تعادل کار رگذار یتأث

بالا(2015کرد)مازور، آن   خانواده و  کار    ن یب  ی ر یدرگ  ی. سطوح  تعادل  مد   و عدم  توسط  متخییان    ای  ران یکه 

  تی، حمای شغل  تیعبارتند از: امن   گرید  لیدلا  ،ها استتر آنیساعات کار طولان  ز ا  یگزارش شده است اغلب تابع 

  ی شغل  تیاضافه بار، تعارض نقش کار، ابهام نقش، عدم رضا  ایکار    ها و نیازهایخواستههمکاران،    تیسرپرست، حما

(.  2002،    ی، داکسبر  نزیگ ی)ه  د کنیخانه و محل را محو م  نیب  یارتباطات که مرزها  ی آور ترده از فنو استفاده گس
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سالخورده را بر    ن یفرزندان و مراقبت از والد   ،کار، خانه، همسر  بسیاری در قبال   یهاتیمسئول  ی کارگران امروز

  ارض کنند. تعی م  ی ها زندگشود که در آن یم  ی جوامعافراد، خانواده ها و  روی  امر باعث فشار بر    نیعهده دارند و ا

  ن یرسد ایبه نظر م،  گذاردی م  ر یو جوامع آن تأث  انیاست که بر کارگران، کارفرما  یمشکل جد   ک ی  ی کار و زندگ

دو درآمدزا و    هایتعداد خانواده  شیافزا  کار زنان  یروی مشارکت در ن  ینرخ بالا  لیبه مرور زمان به دل   تمشکلا

مشاغل پرتنش    درکار    یساعات طولانهمچنین  ،  است  شی نوظهور مانند مراقبت از سالمندان در حال افزا  یروندها

  ی کند بلکه با خطرات سلامتی را مختل م  یو خانوادگ   یشغل  یزندگ  نیب  یهماهنگ   جادی کارمندان در ا  یینه تنها توانا

 .( 2015)مازور،یز به دنبال داردن یافسردگ  حتی و  گاریمیرف س استرس و  شیمانند افزا

خواسته   نیب  یبخش  تیرو به رشد است که افراد به تعادل رضا  یعنوان شناختمعمولاً به  یزندگکار و    نیتعادل ب

عملکرد    ی افراد برا  نکه یا  صی به تشخ  ازیاست که ن  نیآنچه مهم است ا  ،دارند   از ین  یزندگ  یهاجنبه  ریکار و سا  یاه

تأکید بر تعادل کار و    بر   نگرانی کارمندان  .دارند   اجیاحت  یشخی   ی کار و زندگ  ن یب  ی بخش  تیبهتر به تعادل رضا

  د یبا  ی تعادل کار و زندگ  تی ریمد   ی برا  ، به یک مسئولیت مشتری بین کارفرما و کارمند منتقل شده است  زندگی

دهد  ی مطالعات نشان م رایکنند ز  جاد یرا در خانه و محل کار خود ا ی تیحما یهاشبکه د یان باکنشود که کار انیب

ی م  ریکارمند و هم در روابط خانه تأث  کیدارد و هم بر عملکرد    یمنف  یامدهایکار و خانواده پ  نینامناسب ب  عادلت

برنامه  نیا  لیتسه  یها نهیگز  نیبنابرا  ،ذاردگ ها    یبرا   یکار  یزندگ  ی هاتعادل  اما شرکت  است  کارکنان  حفظ 

قبلاً    ی . اگر شرکت(2014؛ اهنرت،2017)مازور، کنند   دایها را پارتباط با آن  ی برقرار  یراه برا   ن یبهتر  د یبا  نیهمچن

با کارمندان    شنهادیپ  نیا  موثر  ارتباط  یممکن است برقرار یخود را ارا ه داده است گام بعد   یکار یزندگ  یایمزا

دهد ی شرکت سازگار باشد نشان م  تیکه به وضوح با مأمور یمنابع انسان یاستراتژ   کی توسعه    ن یعلاوه بر ا  ،باشد 

معمولاً    یکار   یزندگ  یای (. علاوه بر مزا2003،  1لوی وود )تکارکنان متعهد اس   یازهاین  بهکه سازمان تا چه اندازه  

  ی بانیفراتر از محل کار پشت  ی هاتیبا اولو  ی که از کارمندان بعنوان فرد  ی فرهنگ شرکت  ک یشود که داشتن  یتیور م

 
1 - Lockwood 
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ی را تجربه م ییاسترس بالا زان یم ی زندگ - یشغل رضاتتعا  ل یکه به دل ی باشد. کارکنانمی د یکند مفی م رش یو پذ 

تعهد و رضایت کمتری نسبت به  دارند،    یکمتر   یور ، بهرهابد ییها از کنترل بر کارشان کاهش م نند و دری آنک

  ن یتعارض ب  زانیکه م  یکارمندان  گریاز طرف د  ،و احتمال خروج از سازمان را دارند کنند  احساس می  سازمان خود

 .(2014؛ اهنرت،2017)مازور،دارند  ی بالاتر یشغل تیاست رضا نییها پاآن ی و زندگ کار

  ی، به مشتر  ی و عدم دسترس   گر یدارند مانند کمبود وقت با کارمندان د  ر یپذ انعطاف  ی کارمندان ساعات کار   ی وقت

کارمندان ساعات   ریو سا  انی کنند و به مشتریبا سرپرست گفتگو م  ی کارمندان در مورد زمانبند   نکهیاز ا  نانیبا اطم

تعادل    ی برا  کارگران   یازهاین  نیاوقات به منظور تأم  یمسا ل قابل حل است. گاه  نی ادانند،  یخود را م  یدسترس 

  ن یتحقق ا  ی برا  ،کار داده شده به هر کارمند داشته باشند   زانیبه کاهش م  ازیها نممکن است شرکت  یکار   یزندگ

مربوط به شغل را کاهش   یا هاستخدام کنند، زمان صرف شده در مسافرت ید یتوانند افراد جد یم  انیامر کارفرما

آن با بهبود روند کار   یساختار و سازمانده یخود کار و چگونگ  نکهیا ایدهند، امکان اشترای شغل را فراهم کنند 

توسط کارمندان   شتریاست که ب یادهیفا ریانعطاف پذ  ی ز یمجدد کنند. برنامه ر یابی مجدد کار، ارز یمهندس  ایو  

  ی کارگر برا تیرضا لیاجرا شود و بدون تسه ط یاگر بدون شرا یریانعطاف پذ  شیزاحال اف  نیبا ا ،شود یم یابیارز

 کند.  آنرا مختل، یکار  یتعادل زندگ شیافزا یتواند به جای تجارت به کار رود م لیتسه

  ی مورد بررس   یمنابع انسان  رانیو کار توسط مد   یزندگ  نی تعادل ب   و بهبود  مربوط به ارتقا  یهاها و برنامهاستیس 

  ی بازنشستگ   یهاباز هم از برنامهولی  سالانه    یکار  هیو سهم  ریپذ انعطاف  یبا ارا ه ساعات کار  ژهیبه و  ردیگ یقرار م

در اکثر شرکت   ، شودیتر مرتبط باشد، استفاده نمبا کارمندان مسن  ند توایو آموزش کارمندان جوان که م   یجیتدر

  .(2014)پیپولی و همکاران استفاده از دانش و تجربه افراد مسن وجود ندارد ی برا یا برنامه نیا هه

و   کاهش دهد را    خروج کارکنان   زانی کارکنان را بهبود بخشند، م تیتوانند رضایم  یزندگ   وکار تعادل    یهابرنامه

  یی هارا دری کرده و برنامه  یزندگ و  تعادل کار    یاتیح  تیاهم  د یها باکارمندان مولد را حفظ کند. امروزه سازمان
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را به عنوان    ی زندگو  و کارمندان تعادل کار    انیکارفرما  یوقت   نیابرابن،  کند   جادیکارکنان خود ا  ی ازهایمتناسب با ن

بیشتری    لیکارمندان تما  انجام دهند خانواده  و  کار    نیب  ی تعادل مثبت  و اقداماتی جهت ایجادکنند    تیور   تیاولو  کی

 (. 2005 ی مک دونالد و بردل، 2014اهنرت سازمان بمانند) در  کنند که پیدا می

 ها پویایی شناسی سیستم-5-2

  ی تیریو مد   ی نشیساده ب  اتیدارند و با فرض  یدگیچیپ  ی تیریو مد   یج اجتماع  یمسا ل و موضوعات صنعت  یبعض

  دا یپ  تیو در نها  ستم یس   کی عوامل    ی و بررس   یمدلساز  ی برا  ی روش   ایپو  یهاستمی باشند تفکر س یقابل حل نم 

 کردن راه حل مناسب است .

  ی حاتی از مسابقه تسل  ابتید   هایی مانند یی بیماریایتا پو  ی شرکت  ی از استراتژ   یدر موضوعات مختلف   ستم یس   ییایپو

  ستم یو س   بیماری ایدز  نیگرفته تا جنگ ب   یستیالیسوس   یشورو   ریمتحده و اتحاد جماه  الاتیا  نیجنگ سرد ب

  ی مکان اس یو مق انبا هر زم ایپو ستمیهر س  یتوان برا یرا م  ستمیس  یی ای. پوکرداعمال  توانمی بدن انسان یمنیا

، در این موارد نتایج اقدامات  اعمال شده است  ستمیس   ییایپو  یعموم  یهااستیتجارت و س   یایدر دن  ،دنمواعمال  

گیرد که نتایج و اقدامات جدیدتری را  ت می مدیریتی مشاهده و ارزیابی شده و براساس آن اقدامات جدیری صور

 گیرند.های بسته و مسایل بازخوردی شکل می به دنبال خواهد داشت، در این صورت است که حلقه

قادر میسیستم را  کاربران  مفهومی است که  ابزارهای  از  ای  و مجموعه  رویکرد  پویا  از  های  سازد دری درستی 

توان در طراحی بهتر سیاست های پویا می پیچیده داشته باشند، از مدلسازی سیستمهای  ساختارها و پویایی سیستم

به    میورمدل    کیتوسعه  (.  1393)افشار کاظمی و پناهی،   های استراتژیکی و ... استفاده کردای سازمان در مدله

 از آن هم  د یجد   یهاستایس   یها و اجراسازمان  رییکمک به تغ  یبرا  یاستفاده از مدلساز  ،دشوار است  یاندازه کاف

  قاً ی عم  ی ذهن  ی هامدل  ی شود که روند مدلسازیحاصل م  ی زمان  شرفت یپ  ی برا  لیپتانس  ن یشتریدشوارتر است. ب
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  بیشتری   نشیب  ل  حل معض ی توان برایم  د یبه چالش بکش  یتریاساس   یمدل ذهن  چهوجود هر  نیبا ا  ،د یاب  رییتغ

 .(2000داد)استرمن به خرج   یساز لروند مد  پیشرفت برایرا 

 خچهیتار - 1-5-2

چهارچوب، فهم،    نییتع   یبرا   ی اانهیرا  ی و مدلساز  یسازهیو شب  1یروش شناس   ی نوع  ا یپو  یهاستمیس   وه یو ش   تفکر 

تفکر    نیاست. ا  یپزشک  یو حت   ی، اجتماعی، صنعتیتیری مد   ده یچیموضوعات و مسا ل پ  ی دری و بحث در باره بعض

 رشته  شگامانیاز پ  یکی  3فورستر   تیرا  یج  یآقای،  لاد یم  1950در دهه    2بازخورد  یهاستمیس   هیبراساس نظر

انست  و  وتر یکامپ  یو طراح  یمهندس  آمر  یتو یاستاد  م  ی برا  کایماساچوست  به  بر    یصنعت  رانید کمک  با تمرکز 

  در شرکت   ی . فورستر با مشکل(4،1961)فورستر د یوجود دارد مطرح و آغاز گرد  یصنعت  ی هاکه در شرکت  یموضوعات

  یکنتاک   الاتیاز موضوم چرخه سه ساله استخدام در کارخانه ا  ک یجنرال الکتر  رانیمد   مواجه شد،  5جنرال الکتریک 

  ی در استخدام و ماندگار  یداریها را درباره ناپاتوانست آنینم  یتیریو مد   یبازرگان  یهادر تعجب بودند. استدلال

در    یر یگم یفورستر درباره چرخه استخدام و نحوه و ساختار تیم  ی آقا  ی میکارکنان در شرکت قانع کند. مدل ترس 

نشان داد که مشکل    کیجنرال الکتر  رانیکار و بازخور ها، به مد   انی، جری ؛ ورودیارهاکارخانه با نشان دادن ساخت

  ستم یدر س   یبلکه علت آن عوامل داخل  ستین  ی رونیاز عوامل ب  یکارکنان ناش   یدر استخدام و ماندگار  یداریناپا

برنامه   ه ی، تهی، مدلسازه، آغازگر تفکر، مطالعی دست  یمیو مدل ترس   شگرینما  نیا  ،است  ک یشرکت جنرال الکتر

  ی توسط آقا  جیبه تدر  وهیتفکر و ش   نیا  ، د یگرد  ایپو  یها ستمیس   ده یچیو حل و فیل مسا ل پ  ی وتریکامپ  یاه

 کرد.   دا یمختلف پ  یهاستمیدر مطالعه س   ی شتریرشد، گسترش و کاربرد ب گرید  نیو متفکر د یاسات ریفورستر و سا

 
1 - Methodology 
2 - feedback systems theory 
3 - Jay Wright Forrester 
4 - Forrester JW 
5 - General Electric 
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تا   از رشته   یاعنوان حوزه به   ستمیس   ک ینامید  کنوناز آن پس  تحق  ییهاجداگانه  و علوم    اتیدر عمل  ق یمانند 

 .  کند ی م یسازه ی شب یراحتبه  شانیعدد تیماه  لیدلها را به مدل  نیا انهیرا ، است افتهیتوسعه  تیریمد 

در رشد و توسعه    یثباتیب ا ی، فقدان د یدر تول یداریمانند؛ ناپا یت یریتفکر به موضوعات و مشکلات مد  وهیش  نیبا ا

 آن پرداخته شد. ر یها از دست دادن سهم بازار و نظاشرکت

 مسائل و موضوعات پویا -2-5-2

 در ظاهر حداقل دو جنبه دارند:   ایو پو دهیچی موضوعات و مسا ل پ  ایپو یهاستمیو نگرش س  دگاه ید از

  ک ی. نوسان اشتغال در  رند یی دارند و مرتبا در حال تغ  1یمقدار   یتیو ماه  یا یپو  تیخاص  یمسا ل دارا   نگونهی، ااول

بهداشت و    یهانهیمستمر هز  شیافزا  ،شهروندان  یزندگ  تیفیو ک  یشهر  اتیصنعت رابطه کاهش عوارض و مال

هستند. مهارت در    ایاز جمله مسا ل پو  ی روان  ی، فشارهایمل   ی هاپاری  بیسلامت جامعه، کاربرد نامناسب و تخر 

 . (1388)مهریاری، باشد ی م ایپو یهاستمی س  وه یتفکر و ش   یر یادگیقدم در  نی، اولایمسا ل پو  فیتعر

درباره    ایپو   یهاستمیس   وهیو ش  تفکر  ،است  2بازخور   هیوجود نظر ایپو  یهاستمیوجه مسا ل و موضوعات س   ن یدوم

ستم یس   ه ی کل  قت یها، اقتیاد، جوامع و در حقسازمان  ،حلقه بازخور هستند کاربرد دارد   ی که دارا  ییایمسا ل پو

با    یهاستمیآن س  ریو نظا  ی ک یو الکترون  یکیمکان  یهاستمیس   یحت  ایبا انسان سرو کار دارند و   یکه به نوع  ییاه

عملکرد    جیرفتار و نتا   یدری صح  ی برا  ی ها ابزارآن  یمطالعه و مدلساز   ی. بررس ند ی آیحلقه بازخور به حساب م 

 . (1388)مهریاری،  ها استآن

  یبه طراح  و  کند ی م  بیترک  یو حسابدار  یزیربرنامه   قِیدق   اتیرا با جز   یو اجتماع  یعلوم رفتار   ستمیس   کینامید

  رات یتنها به تاث نه  ستمیس   کینامید یهامدل دارد.  ازین  ادیز یتعامل  یرهایبا متغ  یابتکار یهاو ساخت مدل   قیدق

 
1 - Quantitative 
2 - Feedback 
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تاث  ه یاول به  تاث  ه یثانو  راتیکه  ن  ر یو  طر  زیبازخورد  آن  از  و  دارند  گز  ییتوانا  قیتوجه  انتخاب  در  را   ی هانه یما 

  ی اطلاعات فن  ستمیس   کینام ید  یسازاگرچه مدل ،  بخشند ی ( بهبود م مانند یم  داریهوشمندانه )که در طول زمان پا

  ده یچیچندان مبهم و پ  رندگانیگم یتیم  یمدل خوب برا   ک ی  یهاج و استدلالینتا  حالنیباا  طلبد ی را م   یادهیچیپ

 نخواهد بود. 

 1ی رسم  یالگوها-2-5-3

  ده یچیپ  ستمیس   ک یاست که از    ی وتری کامپ  یمقدار   یها مدل  ایپو  یهاستمیجنبه از س   نیترقابل مشاهده  د یشا

  ا یپو  ستمیس   ک ی  تیبخش از واقع  یسازمدل ارا ه و ساده  ایشود. منظور از الگو    یگردد تا رفتار مدل بررس ی م  هیته

ها به محقق  مدل  نگونهیا  ،است  یشگاهیابزار آزما  ینوع  د کند ماننیم  یکه محقق طراح  ایپو  ستمیاز س   یمدل  ،است

  ی آورد. هدف و منظور مدلسازیرا بوجود م  یتیریمد   یها یخط مش  رییتغ  ای  اتیفرض  شیامکان تکرار تجربه آزما

آن مدل در نظر گرفته شده در    ی که برا  ی ا ممکن است مسئله  ن یبه فهم و دری موضوم است، بنابرا  یابیدست

 . ابد ی لیمشکلاتش تقل   ایحل شود  تینها

انسان    ماتیشوند و اکثر تیمیم دهینام  ز ین  ی ذهن  یهاکه اغلب مدل  یرسم ریغ  ینسبت به الگوها  یرسم  یالگو

 دارد :  یاساس  ت یگردد دو مزی ها اتخاذ مآن هیبر پا

در    یات یفرض  رنده یدر برگ  ایپو  ستم یمدل س   ک یدارند.    یشتر یتبادل ب  ت یتر بوده و قابلساده  ی رسم  ی، الگوهااول

  که یبه فرمول و قاعده را دارد در حال  لیتبد  تیقابل  نینقد و تکرار است همچن  ، است که قابل تجربه  ی اباره مسئله

کاملا و به صورت  شود که حد و مرز عوامل موثر  یبودن موجب م  یفاز   تیصدارند. خا  2ی فاز  یحالت  ی ذهن  یهامدل

  ق یقابل تطب  یهاو اندازه  ارها یو منبع مع  ینشیب  اتیحاصل از آن مشحون از جز   جیمشخص نباشند، نتا  قیدق

 
1 - formal model 
2 -fuzzy 
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مدل  ی فاز   ت یماه  نیهمچ  ،باشد  موقع  یوابستگ   ی، ذهن  ی هابودن  تبا  ی هاتیبه  فهم،  اشکال در  و    دل متفاوت، 

 سازد.یکاربرد را ظاهر م 

در    .گرددیم  یعمل  یبه آسان  تیو هدا  یساز  هیارا ه، شب  یرا بسادگ  یو بغرنج  یدگیچی، پیرسم  یها، مدلدوم

انحراف    ن یبر هم موثر باشند بدون سهو و خطا با کمتر  ات یتوان بدون آنکه جز یم   ی به سادگ  ی رسم  یهامدل

 .د یرس  جه ی به نت و را تکرار کرد  شیها آزمابرداشت نیفاصله ب جادیا ای یاحساس 

دارند و   ت یارجح یذهن  یهاو نه صرفا بخاطر هوشمند بودن بر مدل تیدو خاص نیبه علت ا ی وتری کامپ یهامدل

 کنند. ی م جادی ا یکم  اریبس یزبان دارند و اثرات جانبیگنگ و ب یها حالتمدل  نیآنکه ا گرینکته د

مقادیر کمی و ملموس اشاره کرد زیرا  توان به تبدیل روابط کیفی به  های پویایی سیستم میاز بزرگترین مزیت

 رسد و با ریسک همراه است.گیری براساس روابط کیفی دشوار به نظر میتجزیه و تجلیل و تیمیم

در نرم  است که بتوان آن را    ی فشردگقابل   یااندازهبه   حالنیبااولی  است    شرفته یپ  ی مدل  ستم یس   ک ینامیمدل د 

کرد  افزار م  یژگ یو  نیا  ،اجرا  فرض  شودیسبب  حالت  هاه یکل  به و  بهها  و  توسعه سرعت  در جلسات  کامل    طور 

 شوند. شیآزما یتعامل  یاستراتژ

تر شده  های بازخوردی راحتمطالعه سیستم  شود، یم  لی و تحل  یبلندمدت برر س   یاثرها  ستم یس   یشناس ییایدر پو 

  یی هایدری و ساختارها و استراتژ  یبه راحت  دهیچیپ  یهاستمیس   رد،یگیود مخ به    یشتر یسرعت ب  یریادگی  است،

افزا  ستمیس   ی شناس   یی ایپو  یها ها و رشتهنهی. زمشودیم  ی طراح  شتر یب  ت یموفق  یبرا روز در حال  به    ش یروز 

های پویا آورده  مقایسه بین رویکردهای سنتی و موجود با رویکرد سیستم (4-2). در جدول(2000 ،است)استرمن

 (. 2000شده است)استرمن 
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 ( مقایسه رویکردهای استاتیک و سیستم های پویا 4-2شکل)

های پیچیده تحلیل  گیری استراتژیک دارند تا سیستمبا تفکر سیستمی مدیران نیاز به یک ابزار مناسب برای تیمیم

پویایی  کنند و تمیمات درست و بهینه اخذ نمایند، یکی از این ابزار های مفید پویایی سیستمی است، تکنیک  

های پیچیده  سیستم براساس تئوری مطالعات و بازخورد شکل گرفته است که از آن نمادهایی برای نگاشت سیستم

گیرند.  سازی کامپیوتری کمک میهای شبیهکنند و برای این کار از برنامهدر قالب نمودارها و معادلات استفاده می

ها، سطوح و  باشند و جهان از نرخه با یکدیگر مرتبط میکند که اجزا در یک الگوی پیچید این تکنیک فرض می

های بالقوه  های بازخوردی تشکلیل شده است. از اهداف مدلسازی پویا میتوان به بررسی و مقایسه سیاستحلقه

ها سیاستی که بهترین نتیجه را ارا ه دهد برای اجرا  برای بهبود عملکرد سیستم اشاره کرد که از بین این سیاست

 (. 1395شود)شعبانی، سیجانی و فرتوی زاده سیستم انتخاب میدر 

  ی رهایاست که تمام متغ د ی مف یمدل هنگام ک ی ،دارد ی اد یز تیاهم زین رهایاقدامات و متغ اتیسط  جز  نییتع

موجود    یر یگم یتیم  یهانه یگز  کار همه   ن یبا ا  ،را خارج کند   یرضرور یو غ  ی فرع  یرهای و متغ  رد یمهم را درنظر بگ 
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اما ارزش بررس   ییهانه یگز  یو ممکن )حت نامتعارف هستند    یهانه یو گز  شوند ی دارند( درنظر گرفته م  را   یکه 

 حذف خواهند شد. جهیدر نت  ریتاثیب

  یهااعتمادتر از مدل ها قابلاز مدل  یبرخ  حالنیباا  ،کند   ینیبش یرا پ  نده یو کامل آ  قیدق  تواند ی نم  یمدل  نیه

لغزش در آن    ایاشتباه    نی تردارد و کوچک   ازیبه دانش، هنر و تلاش ن  ستمیس   کینامی د  ی هستند. مدلساز  گرید

  ی رهایمتغ   ی را برا  یخیتار  یهاسو داده   کی از    د یبا  خوبمدل    ک ی  ی در طراح  ،را با مشکل مواجه کند   جینتا  تواند ی م

  یورود   یهاه یفرض  یبرا  یمناسب   یعدد  یابیارز  د یبا  گری د  یکرد و از سو  یریگ یکه امکان دارد پ  ییتا جا  جهینت

 باشد. بخشنانیو مملو از شواهد اطم  ریفراگ  د یمدل خوب با کی  ،مدل انجام شود

 پیشینه پژوهش -6-2

همچنان نیز مفاهیم مربوط به  مفهوم مدیریت منابع انسانی پایدار کمتر از سه دهه است که مطرح شده است و  

ها و مطالعات اندکی در این حوزه به صورت تجربی هستند و اکثر این مطالعات  آن در حال گسترش است، پژوهش

 در صدد گسترش مفاهیم هستند.

 پیشینه داخلی -1-6-2

  "داریپا یمنابع انسان تیری بر مد  یو بلوغ منابع انسان یاجتماع ه یسرما ریتأث"( پژوهشی با عنوان 1395تنگستانی)

  ی بررس  ن یو همچن داریپا  یو منابع انسان  یرشد منابع انسان ی برا ییارا ه الگو ق یتحقرا انجام داده است. هدف این  

  ن رای در ا  یمیپتروش   یصنعت  ی هادر شرکت  ی دا م  یبر منابع انسان  یو بلوغ منابع انسان  یاجتماع  ه یسرما  رات یتأث

قسمت اول متشکل از    ،شودیم  میبه دو قسمت تقس  قی تحق  نیمورد مطالعه در ا  یانجام شده است. جامعه آمار

  دلفی نفر با استفاده از روش    17  ی قبل  قات یبا مطالعه تحق  ،است  یو کارشناسان حوزه منابع انسان  یدانشگاه  د یاسات

با توجه    ، شد در سه مرحله انجام    ی دا م  منابع انسانی و بلوغ    مدیریت منابع انسانی  یالگو   ی انتخاب شدند و طراح

ها  نامهپرسش  یشده است. در روش کم  نییتع   یکم  یهاپرسشنامه   یفی ک  یهابه دست آمده در پرسشنامه  جهیبه نت
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شده با استفاده از    ی آور جمع  ی هاداده  ل یو تحل  ه یتجز  ،شده است  ع ینفر توز  150و    یمیشرکت پتروش   30  نیب

توانند  یارا ه شده م  یهادهد که مدلی مطالعه نشان م  جینتا  انجام شد.  Smart PLSو    Spss20  یافزار آمار نرم

  ی ها کمک خوبمدل نیا گری به عبارت د  ،کنند  ر یتفس یرا به خوب  یو بلوغ منابع انسان داریپا مدیریت منابع انسانی

دهد که  ی مطالعه نشان م  ج ینتا  ن یهمچن  ، کند یم   یمیپتروش   ی صنعت  ی هاکتکارکنان در شر  ی به بلوغ و ماندگار

  ن یدر هم  ، دارند   داریپا  مدیریت منابع انسانیبر    ی مثبت قابل توجه  راتیتأث   ی و بلوغ منابع انسان  یاجتماع  هیسرما

 داریپا  مدیریت منابع انسانیبر    یاثرات مثبت  یو سلامت فرد  ی، وجهه سازمانیبلوغ منابع انسان  راتیحال از نظر تأث

 ه است.نشان داد 

در    یمنابع انسان  داریپا  تیر یمد   ی ملففه ها  ی بند تیو اولو  ییشناسا"( تحقیقی تحت عنوان  1395محمدی نسب ) 

  ی داریمرتبط با پا ی مفهوم  یکردهایو ابعاد آن رو یداری مطالعه پا  نیدر اانجام داده است،  "نرایا یصنعت بانکدار

طور مفیل  به  مدیریت منابع انسانی و    یداریدر مورد پا  قی تحق  یاصل   یهانهیزم  نیو همچن  مدیریت منابع انسانیو  

منابع    ت یریو متخییان حوزه مد   ی کارشناسان صنعت بانکجامعه آماری این مطالعه اکتشافی    ،بحث شده است

و    ی مطالعه با استفاده از روش دلف  ن یدر ا.  باشد می  ی، هدفمند و قضاوتیتیادف  ریغ  ی ر یگهستند و نمونه  یانسان

  کرد یاستخراج و با استفاده از رو  رانیا  یدر صنعت بانکدار  داریپامدیریت منابع انسانی    یهالفهونظرات کارشناسان م

AHP   ی هانیاز  ها با توجه بهتیها و صلاح، حفظ و انطباق مهارتپروری  نیجانش  یهافهمول .  ه استشد   یبند تیاولو  

،  منابع حیانی  نیابعاد تأم  ی هالفهوم   نیترعنوان مهم به  ی منابع انسان  ت یریمد   یهایاستراتژ   تاییس راو هم  ندهیآ

گردیدند، مشخص  حیاتی  منابع  هدایت  و  حیاتی  منابع  مهارتو م  ن یهمچن  نگهداری  انطباق  و  حفظ  و  لفه  ها 

در صنعت    داریپا  مدیریت منابع انسانی  ی مدل مفهوملفه  و م  ن یترعنوان مهمبه  نده یآ  نیازهایها با توجه به  تیصلاح

 .ه استشد  نییتع رانیا یبانکدار

علیانی) عنوان  1396موسوی  با  تحقیقی  کارت  "(  رویکرد  بر  مبتنی  انسانی  منابع  عملکرد  ارزیابی  مدل  طراحی 

  ی ازیکارت امت  میمفاهاز    ی بیمطالعه با ترک  نیارا انجام داده است.    "امتیازی متوازن پایدار پویای منابع انسانی
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عملکرد    یابیارز  یبرا  یمدل  جادی ا  یبرا  ستم یس   ییایو پو  یمنابع انسان  یداری، پایمنابع انسان  یاز یمتوازن، کارت امت

در    ی نفت  یهاپخش فرآورده  یانجام شده در: شرکت مل  ی مطالعه مورد  کیسازمان سروکار دارد.    یمنابع انسان

عنوان ابزاری حیاتی برای  های ارزیابی عملکرد بهاهمیت ارزیابی عملکرد و سیستمباشد، در این پژوهش  می  شاهرود

  ه ی منابع و سرما  ن یترها مهممتخیص و ماهر در سازمان  ی منابع انسان  گر یطرف د  ازها مطرح شده است،  سازمان

  ی ها   وه یدر ش   رییتغ  جادی با ا  یدر منابع انسان  یداریپا  کردیسازمان درازمدت هستند. رو  ی داریپا  یبرا  یسازمان

روش پژوهش پویایی شناسی    خبره دارد.و  افراد مستعد    یدر جذب و نگهدار  ینقش مهم  یمنابع انسان  تیریمد 

-باشد و تحلیل ریاضی نمودار توسط نرم افزار ونسیم صورت گرفته است و در نهایت سناریوهایی برای تیمیممی

 گیری درست طرح شده است.

 باشد.می  (6- 2)و  ( 5-2)نمودار علت و معلولی و نمودار حالت جریان این پژوهش به ترتیب، شکل 

 

 ( 1396( نمودار علت و معلولی موسوی علیانی)5-2شکل)
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 ( 1396( نمودار حالت جریان موسوی علیانی)6-2شکل)

 پیشینه خارجی -2-6-2

یک مطالعه  " پرو    یهادر شرکت  داریپا  مدیریت منابع انسانی  "( تحقیقی تحت عنوان  2014پیپولی و همکاران )

منابع    ر ب  مرکز سازمان ها با ت  داریپا  ت یریمد   ی برا   ییهاراه  افتنیاکتشافی را انجام دادند. هدف از انجام این پژوهش  

که در    دهااستعدا  تیریو مد   یزندگکار و  ها همراه با تعادل  آن  یو اقتیاد  یعی، طبیاجتماع  هایی و جنبهانسان

مدیریت  به نقش   پژوهش ن یدر ات، اس  مدیریت منابع انسانی یبرا یاساس  هایچالشاز  ی کی عنوانعیر حاضر به

  ن یدر ا  زد، پردامیبزرگ پرو    ی هادر شرکت  داریپا  یمنابع انسان  ت یریمد   یهاستمیاز س   تیدر حما  منابع انسانی 

  شرفتیدر پ  ی ، استقلال شخییو زندگ  کار  ن یاستفاده شده است: تعادل ب  ر یز  ی عنیر اصل  سه با    یی از الگو  ق یتحق

  ن یدر ب  ن یاستفاده از پرسشنامه آنلا  ق یتحق  ن یا( روش  2001زاگ و همکاران  ان ) کنکار   پذیری ستخدامو ا  ی احرفه

. ه استمیاحبه شد   یمنابع انسان  ریمد   32، با  نیفعال در پرو است. علاوه بر ا  یهاشرکت    یمنابع انسان  رانیمد 

  ن ی مطالعه ااین    باشند،عنوان عناصر اصلی مدیریت منابع انسانی پایدار میبه  سه عنیر  ن یدهد که ای م  اننش  جینتا
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ارا ه    ی رادر منابع انسان  یداریاز پا  دریدر  فعال پرو    یهااز شرکت  کلی  ینماو  کند  می   لیو تحل  هی موضوم را تجز

  ی منابع انسان  ت یریمد پذیری  انعطاف  و   یداریپا  "مطالعه ای با عنوان    2016و همکاران در سال    1آیباغی   دهد. یم

منابع   ت یریانطباق با مد  یقات ی مسئله تحق ی حل این تحقیق بر پایه انجام دادند. " و خلاق  نوآور یهاسازمان یبرا

  دار یپا  مدیریت منابع انسانی  ی اصل  اتیمقاله خیوص  نیا  ، تاس   داریپا  یمنابع انسان  تیریمد   مدل  کی   جادی و ا  یانسان

ب  افتنی  تحقیق   نیکند. هدف ای م  ینوآور بررس   یهارا در سازمان انعطافیروانشناخت  ه یسرما  نیرابطه    ی ریپذ ، 

  یداری، پایمنابع انسان  یریپذ انعطاف  ی اصل  رینوآور است. سه متغ  ی هادر سازمان  داریپا   یو منابع انسان  یمنابع انسان

مدل   نیبر اساس ا  هیدهند و چهار فرضیم  لیرا تشک  ق یتحق  نیا  یمدل نظر  یروانشناخت  هیو سرما  یمنابع انسان

است.   شده  ه افتهیساخته  فرض  کی  نیها  چهار  نم  هی از  رد  بنابرایرا  م  جهینت  نیکند  سرما  شود یگرفته    ه ی که 

دارد و علاوه بر    داریپا  مدیریت منابع انسانیبر    ی داریمثبت و معن  ریتأث  یمنابع انسان  یریپذ و انعطاف  یروانشناخت

  ی ر یپذ انعطاف نیعلاوه بر ا  ، دارد  داریپا مدیریت منابع انسانیبر  یدار یمثبت و معن  ر ی تأث ی روانشناخت ه یسرما نیا

 کند.ایفا می  داریپا ینو منابع انسا یروانشناخت هیسرما نیدر رابطه ب  یانجینقش م 

خانواده کارمند در  -تعارض کار  یسازهیو شب  ستمیس   کی نامایمدل د"( تحقیقی با عنوان  2016وو و همکاران )

  ی ر یطاقت فرسا است که درگ  ی کار  ط یمح  ک دارای یصنعت ساخت و ساز  اند.  را انجام داده  "صنعت ساخت و ساز

و خانواده کارمندانحوزه   برجسته است  کار  تأث  ن یا  ،در آن  و    یو خانوادگ  یشغل  تیدر رضا  ییبسزا  ر یتعارض 

تعارض کار و خانواده کارمندان صنعت ساخت و ساز    یایتحول پو  ل یو تحل  ه یعملکرد کارکنان دارد. به منظور تجز

دو جهته تعارض کار    یایچارچوب مدل پو   کیمربوطه    اتیمقاله با مراجعه به ادب  ن یکار و خانواده ا  حوزه  نیب

کار و خانواده کارمندان در صنعت    ی ریدرگ  ستم یس   ییایمدل پو  ک ی  جه ی کند. در نتی م  جاد یخانواده و خانواده را ا

های علی معلولی و نمودار حالت و جریان این  حلقه  ،شودیانجام م  یساز  هیشب  کی شده و    جادیساخت و ساز ا

 ه شده است. آورد( 8-2)و (7-2)تحقیق به ترتیب در شکل 

 
1 - Aibaghi-Esfahani 
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 (نمودار علی معلولی 7-2شکل)

 

 نمودار حالت جریان   (8-2شکل)
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  ی تعارضات خانوادگ  نسبت به   ی تداخل کار  دهد که کارکنان صنعت ساخت و ساز با ینشان م   ی سازهیشب  جینتا

(WIFC  هستند مواجه  توجهبهو  (  قابل  به    گی خانواد  هایدرگیریاز    شتر یب  ی طور    ی کار  ی هایر یدرگنسبت 

(FIWCاست. ا )ت یبر رضا ند توایم یسازمان تیکار و حما یریپذ نشان داد که بهبود انعطاف نیمطالعه همچن نی  

از خانواده    تیبهبود حما  نی مثبت بگذارد. علاوه بر ا  ریکار و خانواده تأث  دگاهیصنعت از د  این  و عملکرد کارکنان

 بهبود بخشد. ی طور قابل توجهکارکنان را به یشغل ت یتواند رضایفقط م 

مطالعه بر  ی پرداخته است، این  در عملکرد سازمان  داریپا  یمنابع انسان  تیریمد   ریتأث (، به بررسی  2017)  1آرمان 

  ی است که چگونه ابزارها  نی ا  ی ابیارز  ق یتحق  ن یهدف اصورت گرفته است.    بنگلادش   متخییان منابع انسانی  ی رو

  ، گذارند ی م  ری مختلف فعال در بنگلادش تأث  یهادر سازمان  یبر عملکرد سازمان  داریپا  مدیریت منابع انسانی مختلف  

آیتم    27پرسشنامه متشکل از    کی را انتخاب کرده و با استفاده از    ینفر از متخییان منابع انسان  100مطالعه    نیا

  ر یکشف تأث  ی برا  یکم  لی و تحل  ه یکرده است. تجز  یآورها را جمعداده  داریپا  مدیریت منابع انسانیابزار    7  تحت

  ی منابع انسان  نشیگرفت که استخدام و گز   جه ی مطالعه نت  نیا  ،سازمان انجام شده است  ی عوامل فوق در عملکرد کل

 دارد.   نگلادش ب یبر عملکرد سازمان یمثبت  ر یتأث یابیبازار

در بخش    یمنابع انسان  تیریمد   داریپا  یهاوهیش ( تحت یک مطالعه اکتشافی به بررسی  2017ابراهیم و رحمان)

  ی با دولت مالز   ی را در بخش عموم  ی منابع انسان  تیریمد   دار یپا  یها وهیش   ق یتحق  نی ای پرداخته اند.  مالز  یعموم

و تعامل با کارمندان    یشامل ارتقا کار، آموزش و توسعه، رهبر  هاتیفعال  نیا  ،کند یم  یبررس   که در حال اجرا است

اسناد به    لیو تحل  ی با استفاده از روش میاحبه با افسران ارشد در آژانس مرکز  روش گردآوردی اطلاعاتاست.  

در    داریپا  مدیریت منابع انسانیکه    ه استمشخص شد نتیجه این پژوهش    ،انجام شده است  بانیعنوان شواهد پشت

  ی برا و    است  یاتیح  اریکشور بس  داریکمک به توسعه پا  نیاز حفظ کارکنان و بنابرا  نان یاطم  یبرا  ی دولت  بخش

  ش یافزا  یدر بخش دولت  ریپذ کار انعطاف  بیترت  انند م  یپول   ریغ  یهاپاداش   د یسازمان با  ک ی  یداریاز پا  نانیاطم

 
1 - Arman 
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  ن یا  ر یتأث  ،است  ی بازار کاملاً رقابت  ک یدر    ی سازمان  تیاز موفق  نان یاطم  یبرا   ی. داشتن کارمندان مناسب راهابد ی

شود  یم  داریپا  ی در مورد منابع انسان  ک یتفکر استراتژ  یبرا   ی در بخش دولت  تیریعلاقه در مد   جاد یباعث ا  ق یتحق

 شود. یم   یمالز  یدر بخش دولت   یدارینوبه خود منجر به پا ه که ب

  ی چگونگ   ی مردم با بررس   تی ریمد   شناساندن نحوه "تحقیقی با عنوان    2018استانکویچیویت و ساواناوچیین در سال  

ی در  منابع انسان  تیریمجدد مد   یبررس   انجام دادند. این پژوهش به  "در عمل  داریپا  مدیریت منابع انسانی عملکرد  

  مدیریت منابع انسانی اقدامات خود است،  کاهشدر حال   ی باانگیزه منابع انسان را یز پردازدهای لیتوانی میسازمان

  ی بلکه به در جستجو باشد به فکر رفاه کارمند ن شتریباصلی آن  ان یو جر  تمام شودکارمندان   ه ضررب ممکن است

  دیریت منابع انسانی این م،  سازمانی به قیمت میرف منابع انسانی باشد   و عملکرد  مدیریت منابع انسانی  نیارتباط ب

ها  ای برای سازماننهیگز  کی عنوان  بهو    کند یم   یافراد معرف   تیریمد   یبرا  نیگزیجا  کرد یرو  ک یرا به عنوان    داریپا

است    یی هاوهیآشکار کردن ش   تحقیق. هدف  د نکن  یابیو باز  د یرا حفظ، تجد   یدهد منابع انسانی امکان م  بیند کهمی

در    ،شود یم  انیها بدر سازمان  ی افراد واقع  تیریدر مد   دار یپا  مدیریت منابع انسانی  ی ژگ یو  11ها  آن  ق یکه از طر

(  ی)سازمان منابع انسان  یمنابع انسان  ر یمد   19با    افتهیساختار  مه یاستفاده از میاحبه ن  اب  ی ف یک  ی ها، دادهاین تحقیق

نشان م  ی کاربرد  ی هاانوام روش   ق یتحق  ن یا  ،شد   ی آور جمع  یی ایتوانیل  ی هااز سازمان بلوغ  یرا  نظر  از  دهد که 

-یژگیتوسعه کارکنان به عنوان و  و   ی ، انیاف و برابری، مشارکت خارجی سودآور  ،متفاوت است. مراقبت از کارکنان

 شود.  ی م انیب داریپا مدیریت منابع انسانی  یها

و همکاران در سال   با عنوان  2018گو رچی  پ  ی حرکت"، یک تحقیق  از  انسان  نی ب  وند ی فراتر  و عملکرد    ی منابع 

شرکت    یداریو پا  یمنابع انسان  تیریمد  نیرو به رشد در تقاطع ب  اتیمطالعه به ادب  نیاانجام داده اند.  " یاقتیاد

مد  انسان  تیریو  م   داریپا  یمنابع  ایکمک  م  نیکند،  ادعا  اعضایمقاله  که  حرفه  ی کند  انسان  یا جامعه    ی منابع 

دهند و قید تری کار را کاهش دهند. علاوه بر    شیخود را افزا  ی شغل  تی، رضاداریپا  HRM  ی توانند با اجرایم

  شود، یم شیآزما  در اجرای این رویکرد،  یمنابع انسان  بر روی  یمنابع انسان رانید نقش واسطه متخییان و م  نیا
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ساخته شده است    ی کشور  ن یب  ی نظرسنج  ک ی  ق یشده از طر  ی آورپرسشنامه جمع  176مطالعه که بر اساس    نیا

شده است.    ه یاروپا ته  یو متخییان منابع انسان  رانیانجمن برجسته از مد   کی و    سندگان ینو  ن یدر مشارکت ب

نگرش کارکنان را    پایداری شرکت،دانش در مورد دری کارکنان از روابط    یطور کلکه به  این تحقیق  یهاافتهی

مدیریت منابع انسانی  در توسعه    مدیریت منابع انسانیتر  نقش فعال   ی استدلال داده محور برا   ک یدهد،  یگسترش م 

 دهد. یرا نشان م داریپا

  ی تواند استرس ناش یم  داریپا  مدیریت منابع انسانی   ایآ"( پژوهشی با عنوان  2019)1استانکویچیویت و ساواناوچیین

مدیریت  مقاله مفهوم   ن یدر ااند.  را انجام داده  "را کاهش دهد؟  ی شغل  ی از کار، تعارضات کار در خانواده و فرسودگ

  مدیریت منابع انسانی که    ند کنی استدلال م  و  قرار گرفته  یمورد بررس   آنو اصول    کرده  فیتعر  داریپا  منابع انسانی

و به بررسی روابط بین مدیریت منابع    شودیبر کارمندان م  مدیریت منابع انسانی  یمنف   ریباعث کاهش تأث  داریپا

  مدیریت منابع انسانی   نی. علاوه بر اپردازدانسانی پایدار با خستگی، فرسودگی شغلی و تعارضات کار و زندگی می

از آن است که    ی حاک  این تحقیق  یهاافتهیکند.  یم  تی مشارکت کارکنان را در کمک به رفاه کارمندان تقو  داریپا

شود کارکنان کمتر استرس مربوط به کار،    ان یها به وضوح بدر سازمان  داریپا  منابع انسانیمدیریت  اصول    ی وقت

 کنند.ی را تجربه م یشغل ی کار و خانواده و فرسودگ ن یتعارض ب

از   داریپا  یمنابع انسان  تیریمد   یشبکه اجتماع  لیتحل"  تحقیقی تحت عنوان  2019و همکاران در سال    2ژانگ

مهم است بلکه    یرشد مداوم منابع انسان  یآموزش کارمندان نه تنها برااند.  انجام داده  "آموزش کارمندان  دگاهید

مرتبط با آموزش کارکنان    ی هاکند. دری رفتار شرکتی م  نیتضم  زیها نرا در شرکت داریپا یمنابع انسان تیریمد 

  شفمطالعه ک  نیمهم است. هدف از ا  اریشرکت بس  نیچند   دگاهیشرکت واحد بلکه از د  ک ی  دگاهینه تنها از د

  ن یمطالعه همچن  نیاست. ا  ی شبکه اجتماع  ل یو تحل  ه یمختلف با انجام تجز  ی هاکارکنان شرکت  ی آموزش   یرفتارها

 
1 - Stankevičiūtė & Savanevičienė 
2 -zhang 
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مختلف    انوامت در  شباه  لی و تحل  هیتجز   قیکارمندان از طر  داریبه آموزش پا  یابیدست  یبرا   یراه  افتنیبه دنبال  

توسط    یآموزش   ت ینوم فعال  108،  2017دهد که، در سال  ینشان م  این تحقیقاست.    یشرکت   یآموزش   یرفتارها

ها  ( و شرکتیو مهارت آموز   تیآموزش امن  مانند،کارمندان )   ی د یکل  یهاشرکت انجام شده است. آموزش   53

مشابه است و هشت    ی ها تا حدودشرکتاز    یبرخ  یآموزش   ی . رفتارهاشوند ی، بانک ارتباطات( مشخص ممانند )

از   هستند   ه یشب  اریبس  ی اقتیاد   ی هاشرکتگروه  هم  م  نیا  جینتا  ، به  نشان  تجزی مطالعه  که  تحل  هی دهد    ل یو 

رفتارها  یبرا  یاجتماع  یهاشبکه شرکت  یآموزش   یمطالعه  خوب کارکنان  عملکرد  به  دارد  یها  موجب  حداقل  . 

هز و  یگذارهی سرما  یهانهیرساندن  نتیجه   آموزش  پا  در  انسان  ت یریمد   یداریبهبود  د  یمنابع  آموزش    دگاهیاز 

 است. شده کارکنان 

اند.  را انجام داده  عملکرد کارکنان  ی برای کینامایمدل د  (، پژوهشی با هدف تبیین یک2020آلفاری و همکاران )

  ی آن داشته باشد. تعداد  ی داریهر شرکت و پا  یبر عملکرد کل   یادیز   ریتواند تأثیاست و م  ایعملکرد کارمندان پو

کامل    یبررس   ک یبا    این پژوهش  ،بگذارند   ر یتوانند بر عملکرد کارکنان تأث یاز عوامل قابل کنترل توسط شرکت م 

  ی ابیشود که قادر به ارز یآغاز م  ستم یس   یی ایپو  مدل   کی   جاد یبه منظور ا  ی عوامل اصل  ن یا  ییشناسا  ی برا  اتیادب

  ریتأث تا    رد یقرار گ   ی ابیها مورد ارزسازمان  ی تواند برا ی م  افته یو ابتکارات مختلف بهبود باشد. مدل توسعه    وهایسنار

ارز را  بهبود  مختلف  نمودارها  یابیابتکارات  عل  یکند.  نمودارهایحلقه  حالت ،  تئور   انیو جر  ی  از  استفاده    ی با 

 .باشد می  (10-2) و   (9- 2)به ترتیب شکل  ستم یس  کینامید
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 ( نمودار حلقه علی معلولی 9-2شکل)

 

 ( نمودار حلقه حالت جریان10-2شکل)
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 مقدمه-1-3

.  ردیگی بردن به مسا ل ناشناخته صورت م  ی شناخت مجهولات و پ  ، یبه دست آوردن آگاه  ی و پژوهش برا   ق یتحق 

آن    لهیتا به وس   باشد یم و قابل اطمینان  مناسب  یانتخاب روش علم مراحل در امر پژوهش  نیتریاز اساس   یکی

که اطلاعات   ی راه و روش خاص ی ریکارگ است از به عبارت ق،یروش تحق .افتیدست   ی درست علم جیبتوان به نتا

 .د یعوامل و علل مرتبط با آن را مشخص نما و فراهم  درباره موضوم مورد مطالعه، را  و بهتری  شتریب

ی با بیان  جامعه و نمونه آمار    یتشر  بهها  ، ابزارها و نحوه گردآوری دادهق یروش تحق  انیپس از ب  فیل   ن یدر ا 

و    رد یگیقرار م   ی س مورد برر  نحوه اعتباربخشی روش گردآوری در ادامه  شود.  چگونگی انتخاب نمونه پرداخته می

   .گرددیم ان یها بداده ل یو تحل ه یتجز اجرای پژوهش و چگونگی روش  در انتها،

 روش پژوهش-2-3

  ن یا  جام از ان   ی هدف اصلها از نظر هدف، بنیادی و کاربردی است. با توجه به اینکه  بندی پژوهش یک نوم دسته

و تبیین مدل برای دری بهتر روابط متقابل    انسانی پایداراجرای مدیریت منابع  عوامل مؤثر بر    ییشناسا  ق یتحق

های  ارتقای مولفهدر جهت بهبود و    ییارا ه راهکارها  نی و همچنهای مدیریت منابع انسانی پایدار  عوامل و مولفه

 ، بنابراین پژوهش حاضر یک پژوهش کاربردی است.باشد یم  مدیریت منابع انسانی پایدار

پیمایشی است، چرا    - بودن موضوم پژوهش، لزوم مطالعه عمیق، این پژوهش توصیفی  همچنین با توجه به جدید 

گیرند و پژوهش پیمایشی یعنی اینکه  گونه که هستند مورد بررسی قرار میها همانکه در پژوهش توصیفی پدیده

 درصدد بررسی کل جامعه آماری است. 

 جامعه آماری -3-3

جامعه آماری این تحقیق، خبرگان    یم هستند که یک ویژگی مشتری دارند.جامعه گروهی از افراد، متغیرها یا مفاه

 باشد.می نخبه شرکت  6و مدیر  4شرکت گاز گلستان که متشکل از 
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 روش نمونه گیری و نمونه -4-3

تری از جامعه آماری است که باید به صورتی انتخاب شوند که خیوصیات کل جامعه آماری را  نمونه بخش کوچک

داشته باشند. با توجه به کم بودن جامعه خبرگان شرکت گاز گلستان،  نمونه کل جامعه آماری در نظر گرفته شده  

 باشد.به میکارشناس شامل سرپرست و کارکنان با تجربه و نخ   ---مدیر و  --- است. نمونه شامل  

 ابزار گردآوری اطلاعات -5-3

ابزار گردآوری بعد از روش انتخابی درست، محقق را در رسیدن به اهداف موردنظر کمک خواهد کرد. ابزار گردآوری  

ای،  اطلاعات در این تحقیق با توجه به لزوم مطالعه عمیق در مورد مدیریت منابع انسانی پایدار، مطالعات کتابخانه

 باشد.های مدیریت منابع انسانی پایدار مینه تحقیقات و شناسایی عوامل کلی تأثیرگذار بر روی مؤلفهبررسی پیشی

همچنین ابزار میاحبه برای شناسایی دقیق عوامل در مطالعه سیستم موردنظر انتخاب شد، با استفاده از روش  

 گردآوری شد. میاحبه نیمه ساختاریافته با نمونه آماری اطلاعات موردنظر 

قرار می استفاده  مورد  اجتماعی  علوم  در  اغلب  که  است  پژوهشی  روش  یافته  ساختار  نیمه  این  میاحبه  گیرد، 

ای باز است و  میاحبه علیرغم میاحبه سازمان یافته که دارای مجموعه سوالات دقیق و با جزییات است، میاحبه

شود تا در طول میاحبه از گفته های جدید داده میایدهشود و اجازه پرداختن به  در آن انعطاف پذیری دیده می

طور کلی  کننده در میاحبه نیمه ساختار یافته بهای مطلوب حاصل شود. میاحبهای میاحبه شوندگان نتیجهه

 دارای یک چارچوب خاص است که باید به آن پرداخته شود.

 اعتبار ابزار گردآوری اطلاعات -6-3

 گردد که از چند راه قابل بررسی است:اری آن بر می سنجش اعتبار به میزان پاید 

 چند میاحبه گر به نتیجه یکسانی برسد. •

 میاحبه گران یکسان، در دو موقعیت مختلف درباره یک داوطلب به نتیجه مشابه دست یابند. •
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 های متفاوت اما مرتبط، نتایج یکسانی را درپی داشته باشد.پرسش •

 

برای اعتبار است که به دقت و استنتاج حاصل از میاحبه درباره عملکرد آینده بر  پایداری یکی از شرایط موردنیاز  

 گردد. می

کند، بلکه استنتاج حاصل از میاحبه  باید توجه داشت که این شکل میاحبه نیست که اعتبار آن را تعیین می 

بنابراین میاحبه یکسان  است  یافته  –های  غیر ساختار  یا  یافته  باشند.    - ساختار  غیرمعتبر  یا  توانند معتبر  می 

بینی نتیجه  ساختار دادن به میاحبه برای یک شغل، یک راه موثر برای افزایش دقت در استنتاج حاصل و پیش

 موردنظر است. 

ابخانه تدوین شد و سپس  ابتدا با توجه به هدف پژوهش سوالات جهت میاجبه با کمک استاد راهنما و مطالعات کت

با همکاری کارشناسان شرکت گاز گلستان بر روی سوالات اصلاحاتی صورت گرفت تا در طول میاحبه به اطلاعات  

 مفید دست یافت. 

در میاحبه سعی شده است سوالات موردنظر تمام چارچوب تحقیق را در برگیرد. همچنین در حین تدوین سوالات  

 ته شده است:میاحبه نکات زیر در نظر گرف

 پرسش از میاحبه کنندگان در مورد مطالب اساسی بر مبنای تحلیل وضعیت مدیریت منابع انسانی پایدار •

 های مدیریت منابع انسانی پایدارپرسش از میاحبه کنندگان در مورد مطالب مرتبط با مولفه •

 پرسیدن مطالب یکسان از هر خبره  •

 پرسیدن مطالب ویژه  •
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 ها تحلیل دادهروش تجزیه و -7-3

شود. تجزیه و تحلیل  های پژوهش به نتایج قابل تحلیل تبدیل میها روشی علمی است که دادهتجزیه و تحلیل داده

 شود. انجام می  VENSIM PLEباشد که توسط نرم افزار ( میSDها )ها با رویکرد پویایی سیستمداده

 ایپو یهاستمیس یروش شناس -8-3

آن    ی است. فرض منطق  یورد خباز  ی ندهایتمرکز بر فرا  ا،یپو  ی هاستمیحل مسئله س   وهیروش تفکر و ش   ن یا  در

  ی بر نقاط و عوامل داخل  هی تک  ا یپو  یهاستمیس   نیاست. محقق   یستمیمنتج از ساختار س   ایپو  ی است؛ که رفتارها

این روش به پیشنهاد استرمن یک    .ند ینمایم  ی کمتر  د ی تأک  ی رونیبه علل ب   ولأمو مع  دهند یم    یرا ترج  ستمیاز س 

 :کند ی می پیشنهاد سازمدلی برای  امرحله  5فرایند 

 

 

 

 

 

 

 

 ( فرایند مدلسازی 1-3شکل)
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  نشان   را به ما  یمدل ساز  ند یفرآ  (1-3)ت مدل بنا نهاده شده است. شکل  خسا  هی بر پا  ستمیس   یشناس   ییایپو

در  را    ی هر مرحله اطلاعات  جینتا  است.   یتکرار   ی ند یفرآ  ند،یفرآ  ن یا  شود یم  دهیو همانطور که در شکل د  دهد یم

  یی وندهایمطلب توسط پ نی شود ا ی در هر مرحله قبل دنظریمنجر به اصلاح و تجد  تواند ی که م دهد ی ماختیار قرار 

 . (2000استرمن،  )در مرکز شکل نشان داده شده است

و   ی مجاز ی ایدر دن ی ریادگیو  هاشیآزما ن یب ی تکرار دا م رنده یدر بر گ ستم یس  ییای بر اساس پو ی مدلساز ند یفرا

  ی واقع  یایرفته در دن  اربه ک  م یتیم  نیساختارها و قوان  ها،یشد استراتژبایم  ی واقع  ی ایدر دن  ی ریادگیها و  تجربه

ما را    یذهن   یهابه عمل آمده، مدل  یهاها و آزمونمدل ارا ه و آزمون کرد. تجربه  یمجاز  یایدر دن  توان یرا م

 . گردند یم د یجد   م یتیم  نیو قوان د یجد  یساختارها د،یجد  ی هایاستراتژ ی منجر به طراحو  داده   رییتغ

آورده شده است. این    (1-3) مرحله، بیورت زیر در جدول    5فرایند مدلسازی سیستمی مسا ل پویا با تفکیک این  

 ها به متدولوژی قوی برای تحلیل پویایی سیستم منجر خواهد شد.قدم

 

‌

‌

 

 

 

 

 

‌

‌
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 های فرآیند پویا شناسی سیستمسلسله قدم   (1-3)جدول  

 ها گام -2 فرآیند  -1

 ساختاردهی مسئله  -3

 شناسایی مسا ل و موضوعاتی که دغدغه مدیریت هستند  .1

 ها و اطلاعات اولیه آوری دادهجمع  .2

 شناسایی متغیرهای اصلی  .3

 ترسیم نمودارهای رفتار سیستم در طول زمان  .4

 های علّت و معلولیمدل کردن حلقه -4

 توسعه نمودارهای علتّ و معلولی  .1

 ها در طول زمان تحلیل رفتار حلقه .2

 الگوهای کلی حاکم بر سیستمشناسایی   .3

 شناسایی نقاط اهرمی کلیدی  .4

 های مداخله در سیستمتوسعه استراتژی .5

 سازی پویا مدل -5

 تعریف نوم متغیرها و ترسیم نمودارهای جریان  .1

 ها و اطلاعات تفییلیآوری دادهجمع .2

 سازی توسعه یک مدل شبیه .3

 سازی وضعیت تعادلی سیستمشبیه .4

 سیستمبازتولید رفتار مرجع   .5

 معتبر سازی مدل  .6

 تحلیل حساسیت مدل  .7

 ها طراحی و تحلیل سیاست .8

 ها توسعه و آزمایش استراتژی .9

 ریزی سناریو سازی و برنامه مدل -6

 طراحی حوزه کل سناریوهای سیستم .1

 سازی سناریو با مدل شبیه .2

 ها ها و استراتژیارزیابی پایداری سیاست .3

های کاربردی جهت بهبود  ارائه پیشنهاد  -7

 وضعیت سیستم 

 تحلیل نتایج و بیان آن به زبان مدیریت .1

 آمده به ذینفعاندست انتقال نتایج و شهود به  .2

 های کاربردی جهت بهبود سیستمارا ه پیشنهاد  .3

 

جزء در    نیترروشن و واض  مهم  یمسئله داشتن هدف  ان یدر ب  مسئله است.  انیب  یمرحله در مدلساز   نیمهمتر

ب  یمدلساز واقع  انیموفق است. در  بر اساس  با داشتن هدف و  ا  یذهن  یمدل  ،هاتیمسئله  -یم   جادیاز مسئله 

 . (2011)برنابه، شود
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 بیان مسئله-9-3

  ش یافزامحققان زیادی به  .  هستند   ی سازمان ضرور  تی موفق در    هایها و استراتژوهی ش برای اجرای    یمنابع انسان

و همکاران    1مارتین آلکازار )اند یق، تأکید کردهتحق  عنوان موضوعات  به  منابع انسانیمدیریت  و    منابع انسانی  تیاهم

2005a  .)  ادب  یر یگو جهت  یاستراتژ همچنین در  انسان  اتیمنابع  انسان  افتهی  ش یافزا  یمنابع  منابع  و    ی است 

  یمنابع انسانبا اینکه    (.1996و همکاران    لوری)ت  ستها شناخته شده اسازمان  یبرای  ات یح  عنوان منابع، بهارزشمند 

برداری  بازتولید، مورد بهرهتوسعه و  ی به جاهستند، با این حال این منابع ارزشمند    ی ات یحبرای موفقیت سازمانی  

از کار،    یبا استرس ناش   صلاحیت  با وجود داشتن  کارمندان.  (2004باشند)تام و زاگ ، می  استثمارو  بیش ازحد  

-استخدام  کمبود  با  ای  ی وشغل  یفرسودگ  اندازد،ی که سلامت کارکنان را به خطر می، مشکلات دهواخان-کار  درگیری

 (.  2004زاگ  کنند)پذیری دست و پنجه نرم می 

را به سمت   ن اصلی هستند، سازمانرندگایگ  میتیم  ی کهو سهامداران  یرقابت  یروهایبه افراد ماهر و متعهد، ن   ازیبا ن

سوق    یکاهش آموزش و توسعه منابع انسان  ای  یبرون سپار  ،  رویکار مانند کاهش ن  نه یکاهش هز  یهایاستراتژ

اینکه د ندهیم یعنی  این  استراتژوهیش   ،  و  انسان  ی ها یها  با  ی منابع  تضم  کی   تیموفق   د یکه  را  کند،    ن یسازمان 

تواند  یم  در یک زمانی  و   ندازدیخطر ب  هآن را ب   یسازمان را کاهش دهد، دوام سازمان  کی   ک یاستراتژ  ییتواند توانایم

( استدلال  2005و اسنل )   تی (. را2003ماریا پاندار،خود سازمان شود )   ی برا  نفیبازخورد م  ی هاحلقه  جاد یمنجر به ا

  با منابع کثیر کنند و  یم   ار کار عرضهدر بازماهر، متعهد و باتجربه را    اریها کارکنان بساز سازمان   ی کنند که برخیم

 (. 2009را درپی خواهد داشت)اهنرت  بلند مدت یمنف جینتا ، که کنند یم نیگزیشرکت جا یتر برا ارزان

 
1 - Martı´n Alca´zar 
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ها  یستگ یشا بخیوص کمبود و  حیاتی کمبود منابع یی ممکن است بوجود آورد برای مثال:امدهایپ هااین سیاست

  یی ، توانای ، نوآورین رقابت سازمانرفتاز دست    و در طولانی مدت موجب  شد با  د یتواند شد ی م  که   هاشرکت  یبرا

 حتی به خطر افتادن بقای سازمانی باشد.و  کیاستراتژ

  ، شناخته شده است  هاشرکت  یمهم امروز برا  فیاز وظا  یک یعنوان  ها در طول زمان بهتوسعه استعدادها و حفظ آن

حال آموزش  نیبا ا باشد، ط یواجد شرا  دارایاز افراد   یحدود تعداد م  ی تمرکز بر رواین عمل ممکن است تنها اما 

  ی هایژگیدانش، مهارت و و  .شودیم  داریپا  یرقابت  تیمشخص شده است که منجر به مز  یو توسعه منابع انسان

با وجود پرورش استعداد و افزایش مهارت کارکنان، تا زمانیکه   ، هستند  سازمان ثابت  ی هاییکارمندان را مانند دارا

ها انگیزه کافی برای ماندن در سازمان نداشته باشند، متعهد به سازمان نخواهند بود و در هر لحظه اگر گزینه  آن

اهم  فر  ب یشرکت رق  چراکه شرایط   سازمان را تری خواهند کرد،   ه و دا استعفا دبهتری در شرکت بهتر بدست آورند  

ای برای ادامه کار نداشته باشند و  یا با ماندن در سازمان انگیزهو    یا امکانات رفاهی بهتر باشد   شتر یحقوق ب  کردن 

  ه ی هرگونه سرما  نیممکن است به طور کامل در کمک به اهداف شرکت مشارکت نداشته باشند، بنابرادر نتیجه  

دنبال   د یبا  یبا اهداف نگهدار  یاقدامات خوب منابع انسان  نیبنابرا(.  1997کاف، )هدر خواهد رفتانجام شده    یگذار

 شود.

در    ر یمتغ  کی و در نظر گرفتن زمان به عنوان    تیمدت موفق   ی طولان  یارهایمع   یعنی   یبعد زمان  ی داریاز منظر پا

جنبه    یداریپا  ی کیاکولوژ. در مورد بعد  استبرخوردار    یا ژهیو  ت ی، از اهممدیریت منابع انسانی  ی هاها و مدلهینظر

بازآفراین  بحث    نیا    یاز نگران  ی بخش.  گرفته استطور مکرر مورد بحث قراربه  یزمان منابع    ی نیاست که زمان 

باشد  ینم   یعیطب منابع  میرف  سرعت  با  همگام  طولانمنابعی    – تواند  هستند   مدت   ی که  میرف  حال    - در 

و    ردی گیمورد توجه قرار نم  شهیمزمان ه  نیبر است و ازمان  یمنابع انسان  ینیو بازآفر  د یتولباز(.  1،1994سیئدل)

  ی بعد زمان  د، بنابراینرنیاتلاف وقت در نظر بگ   یحت  ای  رمولد ی عنوان زمان غرا به  زمان  نیا  انیکارفرما  ممکن است

 
1 - Seidel 
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،  یو توسعه منابع انسان  د ی تولبازمانند    یمنابع انسان  یها تیاز فعال  یناش   رات یتأث  رایمرتبط است ز   ی داریپا  نیز به

   شوند.یزمان آشکار م گذشتبا  ی از خود و اثرات اقتیاد  یو بازخورد ناش   یاثرات جانب

تواند وضعیت مدل را در یک لحظه زمانی بررسی کند یا بطور کامل بعد زمان را نادید  یک مدل ایستا تنها می

های وضعیت سیستم را در گذر زمان به نمایش  شود و رابطهشامل میبگیرد، در حالیکه یک مدل پویا گذر زمان را  

کند، مباحث پایداری ها با گذشت زمان تغییر میگذارد. مدل پویا مدلی است که اجزای آن و روابط میان آنمی

 نیز بیش از بقیه مفاهیم به بررسی روابط در گذر زمان احتیاج دارد. 

 فرضیه دینامیکی -10-3

کنند، داشتن کارکنان با  ها با مسا ل پیچیده دست و پنجه نرم میی با پیشرفت تکنولوژی سازماندر عیر امروز

انگیزه و با مهارت لازم و ضروری است. کارکنان برای رسیدن به مزیت رقابتی بالاتر با مشکلاتی از جمله استرس،  

این مشکلات نتایج دیگری نیز بدنبال  شوند که فرسودگی و عدم تعادل در زندگی کاری و شخیی خود مواجه می

پذیری کمتر، تعهد کمتر نسبت به سازمان، انگیزه کاری پایین و در نتیجه خروج کارکنان  دارد مانند مسئولیت

  ی طولان  نیتأم  یسازمان  د ی از دی که به دنبال آن هستیم  اهدافباصلاحیت از سازمان را به دنبال خواهد داشت.  

-استخدامنان  ککار  د یو از د  یو ارزش افزوده اقتیاد   داریاپ  یرقابت  تی، مززهیر و با انگ ها با افراد ماهمدت شرکت

تعادل کارپذیری فردیمسئولیت،  پذیری مدیریت منابع  اظهار داشتند که    نیهمچن  باشد.میو رفاه    ی زندگو    ، 

  نیز   به حفظ کرامت کارکنان ها در بازار کار  اشتغال آن  نی تواند در صورت کاهش کارکنان و تضمیم  داریپا  انسانی

حال برای رفع این مشکلات نیازمند یک مدل برای ارتقای سط  تعادل کار و زندگی، مسئولیت پذیری  کمک کند.  

 پذیری است. فردی و استخدام

  ی هاستمیس  ی ، طراحیند، توسعه منابع انساند مرتبط شناخته ش  هم به  داریپا یمنابع انسان دگاه یکه از د ییابزارها

منابع  پذیری  استخدام شرکت یها و فرهنگ سازمانیدر اهداف، استراتژ یدارینظر گرفتن پا در  ن یپاداش و همچن
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(  یو زندگ  کار، تعادل  ریپذ زمان کار انعطاف  ی ها)مدل  یمنابع انسانی، حفظ و نگهداری  انسان  ی ها، مراقبتیانسان

ها مشارکت  یر یگمیمتعهدانه عمل کنند در تیم  یروش نان به  کاگر کار باشد،  می  یمشارکت   ی رهبرمدیریت و  و  

توان  ی کند، م  تیفعال   یبانیو پشت   ت یبا هدف حما  "ینگهبان منابع انسان"به عنوان    مدیریت منابع انسانیکنند و اگر  

 را گرفت.  یمنابع انسان ی هایو استراتژ اقدامات  یمنف  رات یتأث یجلو

 (CLD) یعل ینمودار حلقه ها -11-3

ضمن    اگرام ید  کیموثر بر مدل در    یرهایمتغ  صیبعد از تشخ  با مشخص شدن فرضیات پویا و یمدلساز  ند یفرآ  در

  رهای متغ  ن ی. در رسم ارتباط بمی کنیرا مشخص م   رهایآن متغ  ر یجهت تاث  ریچند متغ ایدو   نیب یروابط عل  نییتع

  شود یحاصل م  تارتباطا  نی ا  ط توس   ییهارا مشخص کرده و بعد از آن حلقه  رها یمتغ  نیب   ینوم ارتباط مثبت و منف 

  ی ساختار بازخوردها  میترس   ی برا  ی د یمف  ی حلقه ها ابزارها  ن یا  ،مثبت باشند   ی هاحلقه  توانند یها م حلقه  ن یکه ا

صورت  های پویا، سیستم مدیریت منابع انسانی پایدار بهبا استفاده از سیستم  در موارد مختلف هستند.  ستمیس 

نشان داده شده است، هدف از رسم این نمودار یافتن عوامل  (  2- 3)معلولی درآمده و در شکل    -یکسری روابط علی

 باشد.موثر بر ابعاد مدیریت منابع انسانی پایدار جهت ارتقای مدل منابع انسانی پایدار می

  – های + و  ی تاثیر با علامتحوه معلولی درون سیستم با درنظر گرفتن جهت و ن   - در این نمودار تعاملات علی

اند، همانگونه که در شکل معلوم است بین متغیرهای مهم و کلیدی یک سازمان روابط علی و معلولی  مشخص شده

برقرار می ارتباط رفت و برگشتی  برقرار است و به دفعات بین متغیرها  از آنزیر  یا  شود و هریک  ها در کاهش 

 ر قالب روابط علی موثر هستند.صورت پویا و د افزایش دیگری به
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 ( نمودار علی و معلولی مدیریت منابع انسانی پایدار 2-3شکل)

 مدل  انیو جر سطح اگرامید-12-3

  ، بودند   ی بازخورد  یندهایمتقابل و فرآ  ی هاینشان دادن همبستگ   ی برا  یمجموعه مناسب  ی عل  ی هاحلقه  ی نمودارها

  ن یو همچن  یذهن  یهابه مدل  افتنیبه منظور دست    ی مدلساز  یهاپروژه  ینمودارها بیورت موثر در ابتدا  نیا

باشند که  یی نیز میهاتیمحدود دارای حال  نیبا ا ،روند ی بکار م ی حاصل از مدل ساز  ج ینتا نیارتباط ب  جادیا یبرا

است.    هاستمیو انباشت س   انیدر بدست آوردن ساختار جر   یی بازخورد عدم توانا  ترین این دو مفهومیکی از مهم

، هدف اصلی این نمودارها نمایش  ند آییبه شمار م   ایپو  یها ستمیس   یدر تئور   یاصلهمراهان    اهانیها و جرانباشت

 . (2000)استرمن،  های سیستمی استروابط میان متغیرهای نرخ و سط  در یک مدل از پویایی

  ستم یس   تیدهنده وضعنشانیا همان متغیرهای سط   ها  انباشت،  واقع همان تجمعات است  منظور از انباشت در 

 یها باعث ماندگارانباشت  ، ردیگیصورت م   یاتخاذ و اقدامات  ماتیکه براساس آن تیم  ی اطلاعات  یهستند و حاو 

مسئولیت پذیری فردی

میزان پاسخگو بودن به

رفتار نشان داده شده

میزان کنترل تاثیر

رفتار بر دیگران

+

ارزیابی عملکرد

+

میزان کنترل احساس و

افکار شخصی

+

میزان کنترل تصمیم

گرفته شده

+

اختیار در تصمیم

گیری

+

مشارکت در تصمیم

گیری

+

پاداش و مزایا

انگیزه

+

+

استخدام پذیری

سرمایه انسانی

هویت شغلی

سازگاری

+

+
+

مهارت

+

آموزش

دانش

تجربه کاری

فرصت های تحصیلی

++

+

+

+تعهد سازمانی
شبکه های اجتماعی

+فرصت های شغلی

توسعه شغلی

رضایت شغلی

+
+

+

+توسعه فردی +

+

انتظارات کاری

بارکاری

اضافه کاری

تعادل کار و زندگی

محل کار حمایتی

+

-

انتظارات خانواده

حمایت خانواده

-

رضایت زندگی

استرس شغلی

استرس ناشی از

خانواده

+

-

+
-

+

منتورینگ

+

+

-

-
-

-

+
+

+

ابهام نقش
پیچیدگی شغلی

+

+

+

+

+

+

<یلغش سرتسا>

-

<یلغش سرتسا>

-

زا یشان سرتسا>

خانواده>

-

+

+

+سرمایه اجتماعی

+

<یگدنز و راک لداعت>

+

یریذپ تیلوئسم>

فردی>

+

+

<یراک تاراظتنا>

-

+

گردش شغلی

+

+

<یتیامح راک لحم>

+

عملکرد شغلی

+

+
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متغیرهای جریان بازگو کننده تغییر در متغیر  آورد.  یها فراهم مآن  ی برا  یا شود و حافظهیم  هاستمیاطلاعات در س 

(.  1387تواند باعث کاهش یا افزایش آن سط  گردد)نورالسنا و دیگران  باشد و می ای از زمان میسط  در بازه

را بوجود    یی رهایاست، تأخ  ند یفرآ  ک ی  ی و نرخ خروج  ینرخ ورود   ن یاختلاف ب  جه یدر نت  ه تجمع ک   جادیانباشت با ا

منبع نامتعادل کننده    جهی است و درنت یو خروج  یورود   یهاو نرخ انهایجر نیب  عامل اختلاف نیآورد و همچنیم

   (.2000است)استرمن،  هاستمیس  ییایپو

معلولی با تعیین متغیرهای حالت و نرخ در هر وجه نمودار حالت و جریان رسم شد و به    - پس از رسم نمودار علت

 ( 3-3)ن مربوطه رسید. شکل تایید خبرگا

 

 ( نمودار دیاگرام جریان و انباشت مدیریت منابع انسانی پایدار 3-3شکل)

work/life

balancein1 out1

life expectation

life stress

work stress

work expectation

life satisfaction

job satisfaction

elder care effect on

life expectation

childcare effect on

life expectation

oseowe

family support

organizational

support

<Time>

<Time>

job copmlexity

role ambiguty

workload

overtime work

personal

responsibility
personal

responsibility rate

accountability

conrol of effect of

behavior on others

control of emotion

control of maked

decision

assesment effect on

accountability

assesment

authority

participation

rewards

organizational

support effect

<Time>

stress effect on

control emotion
<life stress>

<work stress>

human capital
human capital rate

skill

experience

knowledge

education

opportunity

mentoring

individual

development

employability
employability ratetraining

<Time>

job develpoment

career

advancement

<Time>

adaptability

social network

snf

career identity

organizational

commitment

motivation

<work

expectation>

tf

job rotating

social capital

performance

<organizational

support effect>

fs

<organizational

support>
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سازی به  سازی مدل، خروجی مدل با اجرای شبیه با اعمال ورودی متغیرها در نرم افزار ونسیم و با تکمیل شبیه

زندگی،  دست می  و  کار  تعادل  متغیرهای حالت سیستم  استخدام مسئولیت آید.  فردی،  و سرمایه  پذیری  پذیری 

باشد، روند تغییرات این متغیرها با درنظرگرفتن برای شرکت مورد مطالعه سناریوهایی برای ارتقای این  انسانی می

 شود.متغیرها تعریف می 

 اعتبارسنجی مدل سیستم پویا-13-3

مفید مدلی است که تمامی متغیرهای تاثیرگذار    چه مدلی مفید و قابل اطمینان است؟ در پاسخ به این سوال مدل

بینی دقیق  بر مسئله را در خود جای دهد و بازخوردهای مختلف را در نظر بگیرد. البته هین مدلی قادر به پیش 

های علمی مدلساز و به ابزارهای مورد  باشند که به مهارت ها در روایی و پایایی متفاوت می آینده نیست و مدل 

  زمانی می تواند به عنوان ابزاری مؤثر مورد استفاده قرار گیرد   ستمیس   یاشناس یپو  کردیروستگی دارد.  استفاده آن ب

وسیله آن فرایندهای گوناگون را بررسی کرده و یا به کمک آن، سیاست های مختلف را با دیدگاه  که بتوان به 

ها  نند. ولی در نهایت همه فرضیه های دینامیکی اساس مدلسازی را تعیین می کسیستمی ارزیابی کرد. فرضیه 

ها نماید. این آزموندارای عدم قطعیت هستند که این موضوم نقش تحلیل حساسیت و اعتبارسنجی را پررنگ می 

 (.  2000دهند)استرمن، کنند و اعتبارسنجی برای مدل انجام می محدوده عدم قطعیت را مشخص می 

 های مدلآزمون-14-3

مدلسازی نمودار جریان انباشت و شبیه سازی سیستم و قبل از استفاده از مدل جهت تحلیل و  پس از طراحی و  

با چند روش مورد آزمون قرار می  اعتبار آن،  2000گیرد)استرمن،  سناریوپردازی مدل موردنظر  و  (. تست مدل 

های متعددی در زمینه  . آزمونبردقابلیت اعتماد به مدل را افزایش داده و اعتماد به کاربردی بودن آن را بالا می 

های پویا مطرح است. آزمون مورد استفاده  برای ارزیابی اعتبار در این تحقیق، آزمون رفتاری  اعتبارسنجی مدل 

 )کفایت مرز( و نظر خبرگان شرکت گاز گلستان می باشد.
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 آزمون رفتاری )آزمون کفایت مرز( -1-14-3

تحلیل حساسیت در شکل   آزمون  از طریق  براساس وضعیت    – رفتار سیستم  آزمون،  این  در  آورده شده است. 

current    ،)وضعیت فعلی سیستم(skill1    به نیف( و    1)کاهش مهارت ازskill2     (  2به    1)افزایش مهارت از

رفت افزایش در مهارت موجب  همانطور که انتظار می   (4- 3)رفتار سیستم مورد بررسی قرار گرفت. با توجه به شکل  

شود و کاهش مهارت موجب کاهش  افزایش در سط  سرمایه انسانی، قابلیت استخدام و بهبود توسعه شغلی می 

 شود.ها می این مولفه 

 

 ج آزمون کفایت مرز ( نتای4-3شکل)
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 بررسی مدل به وسیله خبرگان -15-3

نتایج حاصل از شبیه سازی مدل، طبق نظر خبرگان حوزه منابع انسانی و مدیر پروژه شرکت گاز، نمودار تعادل  

  4زندگی را مطابق با وضعیت فعلی شرکت و مشابه وضعیت دنیای واقعی دانسته اند، به این صورت که در    -کار

اخیر به دلیل پروژه های سنگین شرکت تعادل کاروزندگی به شدت کاهش یافته است و به مرور با کمتر  سال  

- 3)شدن بارکاری و انتظارات شغلی و نتیجه آن بهبود رضایت شغلی منجر به افزایش تعادل کاروزندگی شده است

5). 

 

 ( وضعیت موجود تعادل کار و زندگی5-3شکل)
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 فصل چهارم 

 اجرا و تجزیه و تحلیل مدل 
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 مقدمه -1-4

و    یگذاره یسرما ی ارز حاصل از فروش و صادرات برا طورنیو سوخت و هم ی انرژ نی تام ی به گاز برا افزون روز ازین

کرد    تیمرتبط با صنعت گاز را تقو  یهاتیفعال  دنیتمرکز بخش  شهیدر کشور اند   ییبنا  ریمادر و ز  عیصنا  یاندازراه

وابسته به وزارت    یاز چهار شرکت اصل  ی کی  نوان عبه  رانیگاز ا  ی شرکت مل  ی رابطه طبق اساسنامه قانون  نیو در ا

با    شمسی  یهجر   1344در سال    الیر  ارد یلیم  25  هیاول   هیبا سرما  ران یا  یاسلام   ینفت جمهور   1965مطابق 

کشور و    یو اجتماع  یتاکنون متناسب با روند توسعه اقتیاد  سیشرکت از بدو تأس   نیا  .د یگرد  سیتاس   یلاد یم

  از یاز ارز مورد ن  یبخش  لی و تحی  ی انرژ  د یسوخت و تول  نیاز منابع مهم در تام  یکیعنوان  از گاز به  ی ریگبهره

خیص و کارآمد با دانش و  مت  یانسان  یرویاز جمله ن  یها و منابع و امکانات مختلف یو توانمند   هات یبا قابل  جاًیتدر

  ی و مدرن برا  شرفتهیمتعدد و متنوم پ  یهاآلات و کارگاه   نیو ماش   زاتیابزار آلات، تجه  زی و ن  ی و نظر  یعلم  نشیب

معتبر    یامور مربوط را مطابق با استانداردها  هیکه امروز قادر است کل  یبه طور   افته،یشرکت دست    اتیعمل  یاجرا

 انجام دهد.  قابل قبول راساً  یالملل نیب

  ی از چهار شرکت اصل  یکی و    انهیاز ده شرکت بزرگ فعال در عرصه گاز در خاورم  یکی   رانیگاز ا  ی شرکت مل  اکنون

کشور را بر    ازیدرصد از سوخت مورد ن  75از    شیب  نیتام   فه ی سال است که وظ  53از    ش یوزارت نفت با سابقه ب

و خارج کشور برخوردار است که به تناسب    خلدر دا یمهم  گاهیاز جا ران یگاز ا  ی نظر شرکت مل  نیعهده دارد. از ا

  ن یساختار خود اقدام نموده است. ا  ر ییخود در داخل و خارج از کشور، نسبت به تغ  یهات یو گسترش فعال  ازهاین

با   ایمتخیص  یروهاینسبت به جذب ن ،یافزارو نرم  یافزارتوان خود در ابعاد سخت   تیشرکت ضمن حفظ و تقو

 مجرب اقدام نموده است. یروهای ن توان یروزرسانآموزش و به 
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 شرکت گاز گلستان -2-4

باشد. باشد که یکی از این شعبه ها، شرکت گاز استان گلستان می شعبه استانی می   31شرکت ملی گاز ایران دارای  

در شهرستان گرگان شروم    ی برادر محسن عرب مقیود  ت یریو با مد   سیتاس   1378  در مرداد ماه سال این شرکت  

فعال   ن یآغاز کرد. شرکت گاز استان گلستان در محدوده ا  1378آذرماه    لیخود را از اوا  ت یبه کار نمود و عملاً 

  60بخش و    15شهر،    29شهرستان،    14مربع و متشکل از    لومتریک  20437حدود    یاستان که شامل مساحت

باشد   ی م  یدرصد آن شهر  51و    ییدرصد آن روستا  49نفر که حدود   1،777،140معادل    یت یدهستان و با جمع

کوشد ی در بهار توسعه صنعت نفت م   یگاز استان  یهاشرکت  ر یبا سا  مشرکت همگا  نیباشد. ای م  ت یمشغول به فعال

  چند کوتاه به کارنامه    یاستان باشد. نگاه  نیدر ا  ستهیمتناسب و شا  ی نقش  فاگر ی پرشتاب توسعه ا  ند ی همسو با فرآ

بهتر    یو راندمان  ییشرکت هر سال را با کارآ  نیو کارکنان ا  تیریمدعاست که مد   نی ا  یایساله استان گلستان گو

بر ایاز سال گذشته پشت سر م  و  به تمام  نیگذارند    ی مند ت یآن رضا  نیتریکه اساس اهداف سازمان    یباورند 

 .ابند یزمان ممکن است دست  نیتردر کوتاه  یو توسعه خدمات گازرسان انیمشتر

 : تیالف(مأمور 

عنوان محور توسعه پایدار، در  شرکت گاز استان گلستان، آخرین حلقه زنجیره ارزش تامین انرژی گاز طبیعی به 

ریزی، طراحی، اجرا، گازرسانی به صنایع و  طریق فرآیندهای برنامه های شرکت ملی گاز ایران، از  راستای سیاست

 نماید. برداری اقدام به گازرسانی ایمن و مستمر می بهره

 ب(چشم انداز:

 ی صنعت انی% متقاض 99% روستاها و  98% شهرها،  100  یپوشش گاز رسان
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م  1  نکته نشان  از آنجای: خاطر  انداز خود   که یی  سازد  راستا  شرکت چشم  تنظ  ی را در  دولت  توسعه    م یبرنامه 

  ان یسال برنامه ششم)تا پا5انداز در طول  شود چشمیم  ی نیب  ش یپ  (ساله کشور  20چشم انداز    نیهمچن).  د ینمایم

 ( محقق گردد. 1399

 باشد.یشده م یموجود در مناطق گاز رسان یصنعت انی: منظور متقاض 2 نکته

 باشد. یبا خطوط لوله م  یقابل گازرسان ی: منظور روستاها 3 نکته

 اهداف کلان شرکت : (ج

، اهداف عمده شرکت ملی گاز ایران، قرار گرفتن در رتبه سوم تولیدکنندگان  ( 1404انداز )افق  بر اساس سند چشم 

اوری گاز در منطقه  درصد از تجارت جهانی و کسب رتبه اول در فن  8  -10جهانی گاز طبیعی، کسب سهمی معادل  

بخش ملی قابل بررسی است که در اصل  گلستان در  تعریف شده است. در همین راستا اهداف مهم شرکت گاز  

های شرکت گاز برای نیل به  ها و سیاستوری در اولویت قراردارد. برنامهرضایت مشتری و رسیدن به حداکثر بهره 

 اهداف تعیین شده به شرح ذیل است:

  ست یز ط یمح ی از آلودگ یر یگش ی، پیو محل  ی بوم یهابر ارزش  ی مبتن ی و فرهنگ  یلات اجتماعگسترش تعام (1

 حفاظت از آن  و

و    یفی ها، بهبود سط  کآن  میتکر  ،یبر توسعه گاز رسان  یمبتن  نیو مشترک  انیمتقاض  یمند ت یرضا  شیافزا  (2

 ی انرژ نهیخدمات و توسعه فرهنگ میرف به یمنیا

 تعهد به بهبود مستمر   ، یتحول ادار یسازنه یزم  (3

 نفعانی ذ  ی برا شتر یب ییخدمات با هدف ارزش افزا یسپارو برون  نیتام ره یبهبود زنج  (4
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بهبود   یدر راستا نینو یهای فناور  ی ریبر تعامل صنعت و دانشگاه و بکارگ یمبتن یپژوهش یهات یتوسعه فعال (5

 ی وربهره

و خسارات    یشغل  یهای ماریب  ها،ب یو کاهش حوادث، آس   ی ریگش ین، پکارکنا  یکار  ی زندگ  ت یفی رشد سط  ک  (6

 هاآن  ت یو کنترل مداوم خطرات به منظور جلب رضا ییبا شناسا

شرکت به منظور ارتقا سط  دانش، مهارت و    یانسان  یهاه یکارکنان به عنوان سرما  یآموزش و توانمند ساز  (7

 .شانیتجربه ا

انسانی  افزایش سرمایه  انسانی   همانطور که ذکر شد،  ای برخوردار است. چرا که  از اهمیت ویژه   و توسعه نیروی 

همچنین رشد سط  کیفیت زندگی کاری کارکنان و    شود،پذیری می سرمایه انسانی موجب ارتقای سط  استخدام

 باشد. زندگی نیز از اهداف این شرکت می  تعادل کار و 

نظران شرکت گاز گلستان به بیان عوامل موثر بر هر کدام از ابعاد  در این فیل با توجه به نظر خبرگان و صاحب

بنابراین عوامل موثر که موجب ارتقای هر بعد از مدل مدیریت منابع  شود.  مدیریت منابع انسانی پایدار پرداخته می 

میزان تاثیرگذاری    VENSIMافزار  بندی شده است و با استفاده از نرمشود، به صورت زیر طبقه انسانی پایدار می

 عوامل موثر بر مدیریت منابع انسانی پایدار نشان داده شده است.

 عوامل ارتقای تعادل کار و زندگی  -3-4

توان به حمایت سازمانی و حمایت خانواده اشاره  ترین عامل ارتقای تعادل کار و زندگی می طبق نظر خبرگان، مهم 

 کرد.  

جهت تعادل کار و زندگی در شرکت    شود(های غیرنقدی محسوب می )که جز مشوق  های حمایتی سازمانیبرنامه 

های ورزشی،  های ارزاق، بن های تفریحی و گردشی به همراه خانواده، کوهنوردی با همکاران، بن توان به برنامه می 



108 
 
 

های بهداشت و درمان و پزشک خانواده  اشاره کرد. حمایت سازمانی می تواند رضایت شغلی را افزایش دهد  برنامه 

 و موجب ارتقای توازن کار و زندگی شود. 

 نشان داده شده است. ( 1-4) سال در شکل  5روند تغییرات این عامل طی  

 

 تعادل کار و زندگیروند تغییرات عامل ارتقای  نمودار    (1-4شکل)

 حمایت خانواده-4-4

از دیگر عوامل مهم و موثر روی تعادل کار و زندگی مطابق نظر مدیران و کارشناسان خبره، حمایت خانواده است.  

تواند انتظارات ناشی از خانواده را کاهش دهد و موجب کاهش استرس و افزایش رضایت از زندگی  این حمایت می 

 . (2-4، شکل)طبق نظر خبرگان  میزان حمایت خانواده نیز افزایش یافته استدر کارکنان شود. 
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 حمایت خانواده   شاخص  روند تغییراتنمودار    (2-4شکل)

 پذیری فردی عوامل ارتقای مسئولیت -5-4

 باشد. عنوان یکی از ابعاد سیستم مدیریت منابع انسانی پایدار، دارای اهمیت می پذیری فردی بهمسئولیت 

توان به انگیزه  پذیری فردی می ، از عوامل مهم تاثیرگذار بر روی مسئولیت طبق نظر خبرگان شرکت گاز گلستانبر  

های حمایتی(  های نقدی(، حمایت سازمانی )برنامه گیری، سیستم پاداش و جوایز )مشوقکاری، مشارکت در تیمیم 

 و ارزیابی عملکرد اشاره کرد. 

 سیستم پاداش و جوایز-6-4

شود.  ها و جوایز نقدی از سوی شرکت ملی گاز تعیین می نظر مدیران و کارشناسان شرکت گاز گلستان، پاداش طبق  

باشد. با توجه به نظر جامعه خبره پژوهش، سیستم  پذیری میاین عامل برای افزایش انگیزه کاری و  مسئولیت 

پذیری دارد. طبق نظر خبرگان میزان  لیت پاداش و جوایز در مقابل سایر عوامل، نقش مهمی در افزایش سط  مسئو

 سال رو به کاهش است.  5های نقدی در طی مشوق
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 سیستم پاداش و جوایز عامل  ( نمودار روند تغییرات  3-4شکل)

 گیری مشارکت در تصمیم-7-4

  پذیری گیری طبق نظر مدیران شرکت، یکی دیگر از عوامل موثر در انگیزه و مسئولیت میزان مشارکت در تیمیم 

شود. در این  پذیری میهای شرکت موجب افزایش سط  مسئولیت گیری فردی است. مشارکت و اختیار در تیمیم 

 سال رو به افزایش است. 5گیری طی شرکت طبق نظر خبرگان پژوهش، میزان مشارکت در تیمیم

 

 گیریمشارکت در تیمیم  شاخص  ( نمودار روند تغییرات4-4شکل)
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 عملکرد ارزیابی -8-4

پذیری فردی است. مدل  طبق نظر مدیران شرکت ارزیابی عملکرد یکی دیگر از عوامل تأثیرگذار روی مسئولیت 

سازی شده  می باشد که این مدل توسط شرکت ملی گاز ایران بومی  EFQMارزیابی عملکرد مدل تعالی سازمانی 

اند. همچنین  ستاره دست یافته   4به رتبه    و مدل بومی تعالی سازمانی در شرکت گاز گلستان در حال اجراست و 

درجه نیز برای مدیران صورت گرفته است. میزان ارزیابی عملکرد طبق نظر خبرگان در    360در شرکت ارزیابی  

 ای برخوردار است شرکت در حال افزایش است و از اهمیت ویژه 

 

 ( نمودار روند تغییرات ارزیابی عملکرد 5-4شکل)

 سازمانیحمایت -9-4

آن از  که  همکاران  و  مدیران  حمایت  که  معتقدند  میخبرگان  یاد  اجتماعی  حمایت  بعنوان  روی  ها  شود، 

برنامه مسئولیت  است. همچنین  موثر  انگیزه  افزایش  و  ارا ه  پذیری  کارکنان  به  سازمان  توسط  که  های حمایتی 

 نشان داده شده است.( 6-4)سال در شکل  5شود. روند تغییرات این عامل طی شود باعث افزایش انگیزه می می 
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 ( نمودار روند تغییرات عامل حمایت سازمانی 6-4شکل)

 پذیری عوامل ارتقای استخدام -10-4

قابلیت ارتقای  موثر جهت  عوامل  نظر خبرگان  منتورینگ، گردش شغلی، فرصت استخدام میطبق  به  های توان 

 های اجتماعی )رسمی و غیر رسمی( اشاره نمود.  تحییلی، آموزش، شبکه 

 منتورینگ  -4-10-1

مدیران و کارشناسان خبره شرکت گاز گلستان معتقدند که یکی از عوامل موثر بر میزان تجربه و سرمایه انسانی  

 سال میزان تقریبا ثابتی داشته است.  5منتورینگ است. این عامل طی 
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 منتوریگ   تغییرات  ( نمودار روند7-4شکل)

 گردش شغلی -2-10-4

گذارد و اگر  طبق نظر خبرگان گردش شغلی یکی از عواملی است که روی تجربه کاری و سرمایه انسانی تأثیر می 

شود. گردش شغلی در شرکت تغییر آنچنان نداشته است  استخدام می در مسیر شغلی باشد منجر به افزایش قابلیت 

 ه است. و یک سیر تقریبا ثابتی داشت 

 

 گردش شغلیتغییرات شاخص  ( نمودار روند  8-4شکل)
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 های مطالعاتی فرصت -3-10-4

های مطالعاتی است.  مدیران و کارشناسان بر این باورند که  یکی از عوامل موثر بر دانش و سرمایه انسانی، فرصت

کاهش داشته است و آن هم به  های قبل  امکان ادامه تحییل و تعدیل مدری دانشگاهی تا حدودی نسبت به سال 

های جدید ادامه تحییل شرکت ملی گاز ایران است و شرکت گاز گلستان نیز از این قاعده مستثنی  دلیل سیاست

 نیست.

 

 ( نمودار روند فرصت های مطالعاتی 9-4شکل)

 آموزش -4-10-4

آموزشی اشاره کرد. آموزش تاثیر  های  توان به آموزش موثر و دوره ترین عوامل موثر روی دانش و مهارت می از مهم 

توان  ها میاستخدام می شود. از جمله آموزش سزایی روی دانش و مهارت کارکنان دارد و منجر به افزایش قابلیتبه 

شود. های فردی بر اساس مهارت موردنیاز، به فرد آموزش داده می های فردی و گروهی اشاره کرد. آموزش به آموزش 

باشد. میزان آموزش طی چند ماه اخیر  ، تعالی و ... می HSE ،ISOهایی از قبیل مانند آموزش های گروهی  آموزش 

 افزایش یافته است.
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 ( نمودار روند تغییرات آموزش 10-4شکل)

 های اجتماعی شبکه - 5-10-4

قابلیت بر  موثر  از عوامل  اجتماعی میاستخدام شبکهیکی دیگر  اجتماعی  باشد. شبکههای  دو دسته  های  دارای 

های گاز عبارتند از؛ پورتال شرکت گاز ملی،  های رسمی در شرکت های رسمی و غیر رسمی. شبکه باشد؛ شبکهمی 

توان به باشگاه بهینه کاوی اشاره کرد. زمان  های رسمی این شرکت می ترین شبکه از مهم  های داخلی استان. پورتال

باشد. در این  های رسمی می آمد ولی الان جزو شبکه ه حساب میهای غیر رسمی بتاسیس این باشگاه، از شبکه

های گاز استانی حضور دارند و به تبادل اطلاعات و ارا ه نظرات و پیشنهادات  باشگاه نمایندگانی از تمام شرکت

 شود.پرداخته می 

 

 شبکه های اجتماعی شاخص  ( نمودار روند تغییرات  11-4شکل)
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 بررسی سناریوها سناریوسازی و -11-4

ام شبیه سازی و ارزیابی  پس از ارزیابی کارایی مدل برای تعدادی از متغیرها بر اساس سناریوهای مختلف به انج

 پردازیم. نتایج می

 ارتقای استخدام پذیری -1-11-4

یت  پذیری در شرکت گاز گلستان از اهمهای استخدام های قابلیت استخدام و ارتقای مهارت فراهم سازی زمینه

ای برخوردار است. افراد با قابلیت استخدام، افراد با مهارت و با دانش بالایی هستند و سازگار با شرایط شرکت  ویژه 

  امر  گیرندگان باشند. دستیابی به اینتوانند در شرایط مهم و ضروری، یکی از تیمیم باشند و به موجب آن می می 

های اجتماعی، منتورینگ و گردش شغلی که در مسیر شغلی باشد میسر است. مهم با عواملی چون آموزش، شبکه

از سیاست افزایش در عامل آموزش می گذارییکی  خواهیم بررسی کنیم که  گذاری میدر این سیاست   باشد،ها 

 پذیری خواهد داشت.افزایش در این عامل چه تغییراتی بر روی سایر متغیرها بخیوص استخدام

 درصد در آموزش   20افزایش به میزان  :1سناریو

  باشد. در این پذیری در شرکت گاز گلستان میآموزش یکی از عوامل مهم برای ارتقای سرمایه انسانی و استخدام

درصد افزایش داده و    20دهند. در این سیاست عامل آموزش را به میزان  ای میشرکت به آموزش اهمیت ویژه

 نشان داده شده است.( 11-4)تغییرات حاصل از این افزایش در شکل 
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 های ارتقای تعادل کار و زندگی، اثر آن بر شاخص1اعمال سناریو  ( 12-4شکل)
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 درصد در شبکه های اجتماعی   20افزایش به میزان   :2سناریو

قابل مشاهده    ( 13- 4)  نتایج این تغییر در شکل  تماعی افزایش یافته است ودر این سیاست عامل شبکه های اج

 است. 

  

  

 

 
 های ارتقای تعادل کار و زندگی، اثر آن بر شاخص2(اعمال سناریو  13-4شکل)
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شود.  پذیری در بین کارکنان می پذیری موجب افزایش انگیزه کاری و در نتیجه افزایش مسئولیت ارتقای استخدام

پذیری، در رضایت شغلی و در نتیجه در تعادل کار و زندگی نیز مشاهده  افزایش استخدامنتایج تغییرات و اثر 

 (.13-4)شودمی 

 ارتقای تعادل کار و زندگی -2-11-4

تعادل    پذیر است.کارمندان امکان   رای و سالم ب  یتیحما  ی کار یهاط یو حفظ مح  جادی ا  گی باو زند  کار  ن یتعادل ب

گذاری برای  شود. در سیاستپذیری در کارکنان می تیمسئول زندگی باعث بوجود آمدن انگیزه و افزایش  کار و    نیب

های حمایتی و حمایت خانواده است.  ارتقای تعادل کار و زندگی نیازمند تغییر دو عامل حمایت سازمانی و برنامه 

 شود. های خانواده می د حمایتشود همچنین موجب بهبوهای حمایتی که از طرف شرکت برگزار می برنامه 

 های حمایتی درصد در کیفیت حمایت سازمانی و برنامه   10افزایش  : 3سناریو
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 های ارتقای تعادل کار و زندگی، اثر آن بر شاخص3(اعمال سناریو  14-4شکل)
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و   کاهش دهد را    خروج کارکنان   زانی کارکنان را بهبود بخشند، م تیتوانند رضایم  یزندگ   وکار تعادل    یهابرنامه

  ی حمایتی هارا دری کرده و برنامه  ی زندگو  تعادل کار   یات یح  تیاهم  ها باید شرکتکارمندان مولد را حفظ کند. 

  ک ی را به عنوان    یزندگو  و کارمندان تعادل کار    انیکارفرما  یوقت  ،کند   جادیکارکنان خود ا  یازهایمتناسب با ن

بیشتری    لیکارمندان تما  انجام دهند خانواده  و  کار    نی ب  ی تعادل مثبت  و اقداماتی جهت ایجاد کنند    تیور  ت یاولو

 . در سازمان بمانند  کنند که پیدا می

 پذیری فردی ارتقای مسئولیت -3-11-4

ها باید زمینه را  ، آنمهم است  یمنابع انسان  رانیمد سازمان و بخیوص    ی کارمندان برا  یفرد   پذیریتیمسئول 

پذیری فراهم کنند و از ابزارهای مناسبی برای ارتقای آن استفاده کنند. مدیران باید اجازه  برای رشد مسئولیت 

ها و  زیادی در موفقیت  ها نیز سهمچراکه آن  شرکت کنند   سازمانی   ماتیتیم  نیترکارمندان در مهم   بدهند که 

کارکنان موثر   ینگهدار یبرا میتواند ( یپول  ریو غ یها )پولمشوقهمچنین استفاده از  های سازمانی دارند،شکست

مد   ی تلق اکثر  نظر  اگر    رانیشوند. طبق  انسانی  تشویقیهابرنامهمنابع  پاداش   ی  ترکیبیهاشامل  برا  ی    ی باشد 

گذاری برای ارتقای مسئولیت پذیری فردی عواملی مانند پاداش و مزایا، مشارکت  در سیاستکارمندان جذاب است.  

در تیمیم گیری و ارزیابی عملکرد موثر است. شرکت گاز گلستان به عوامل مشارکت و ارزیابی توجه بیشتری  

 داشته است و زمینه برای افزایش این دو عامل فراهم است.

 درصد    10گیری به میزان  افزایش در عامل مشارکت در تیمیم  : 4سناریو
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 های ارتقای تعادل کار و زندگی، اثر آن بر شاخص4(اعمال سناریو  15-4شکل)

 

 درصد  10افزایش در کیفیت ارزیابی عملکرد به میزان  :5سناریو

 

 فردی پذیری  مسئولیت   ، اثر آن بر شاخص 5اعمال سناریو    (16-4شکل)
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بهینه  منظور  به سازی سیاستبه  ترکیبی  بیورت  قبلی  سناریوهای  سازمانی،  موجب  های  تا  است  برده شده  کار 

ارتقای سه بعد سیستم یکپارچه مدیریت منابع انسانی پایدار شود. به این منظور در سناریوهای بعد، عوامل موثر  

است تا تاثیر آن بر روی ابعاد سیستم مدیریت منابع انسانی  مربوط به هر بعد با توجه به زمینه، تغییر داده شده  

 پایدار مورد بررسی قرار گیرد. 

  10و    10، 20تغییر در عوامل آموزش، حمایت سازمانی و ارزیابی عملکرد به ترتیب افزایش به میزان   :6سناریو 

 درصد 

 جه حاصل دور از دسترس نباشد.درصدهای افزایشی با توجه به شرایط واقعی سازمانی اعمال شده است تا نتی
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 های ارتقای تعادل کار و زندگی، اثر آن بر شاخص6(اعمال سناریو  17-4شکل)
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 درصد. 10و  10، 20تغییردر شبکه های اجتماعی،حمایت سازمانی،ارزیابی عملکردبه ترتیب به میزان :7سناریو 

 
 

  

  

 

 
 ارتقای تعادل کار و زندگی  عوامل، اثر آن بر  7(اعمال سناریو  18-4شکل)
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گیری به ترتیب به  افزایش در کیفیت شبکه های اجتماعی، حمایت سازمانی و مشارکت در تیمیم :8سناریو

 درصد  10و  10، 20میزان  
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 ارتقای تعادل کار و زندگی   عوامل، اثر آن بر8(اعمال سناریو  19-4شکل)

 

  10و    10، 20گیری به ترتیب به میزان افزایش در آموزش، حمایت سازمانی و مشارکت در تیمیم  :9سناریو 

 درصد 
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 های ارتقای تعادل کار و زندگی، اثر آن بر شاخص9(اعمال سناریو  20-4شکل)
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 بررسی و مقایسه سناریوها-12-4

 پذیری ارتقای استخدام -1-12-4

 

 6،7،8،9( نمودار تغییرات عامل قابلیت استخدام بر سناریوهای  21-4شکل)

به یک میزان    8و    7پذیری می باشد. سناریو  های اجتماعی یکی از عوامل مهم جهت افزایش سط  استخدامشبکه

است و  موجب بهبود قابلیت استخدام شده اند در هردو این سناریو به یک میزان شبکه های اجتماعی تغییر کرده 

مربوط به تغییر در عامل    9و    6پذیری موثر است. همچنین سناریو  افزایش در این عامل روی افزایش استخدام 

 آموزش است که به یک میزان موجب بهبود قابلیت استخدام شده است.  

 

 6،7،8،9( نمودار تغییرات توسعه شغلی بر سناریوهای  22-4شکل)
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های اجتماعی درصدی شبکه  20سعه شغلی بهتری نسبت به افزایش  درصدی در آموزش موجب تو  20افزایش   

شود و این اقدام موجب  های خبرگان آموزش موجب افزایش مهارت و دانش کارکنان می بوده است. طبق گفته 

های اجتماعی اطلاعات مربوط  شود. همچنین کارکنان و نخبگان شرکت از طریق شبکه افزایش توسعه شغلی می 

تواند  گذارند که در این بین مهارت و دانش کارکنان است که می شغلی را با یکدیگر به اشترای می   هایبه موقعیت 

 های شغلی بهتر را فراهم کند و موجب توسعه شغلی شود. موقعیت 

 ارتقای تعادل کار و زندگی - 2-12-4

 نمایش گذاشته شده است.و نمودار فعلی رضایت شغلی به  8و 7، 9و  6نمودار سناریوهای ( 24-4) در شکل 

 

 در عامل تعادل کار و زندگی  9و    6،7،8( نمودار مقایسه سناریو های  23-4شکل)
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 در عامل رضایت شغلی  9و  6،7،8( اثرات سناریو های  24-4شکل)

زندگی را  -باشد. تغییر در این عامل، سط  تعادل کارزندگی، رضایت شغلی می -یکی از ورودی های تعادل کار

و  6های افزایشی،  در شکل نشان داده شده است)به ترتیب سناریو دهد. به موجب آن سیاستر قرار می تحت تاثی

 (. 8و  7، 9

 ارتقای مسئولیت پذیری فردی -3-12-4

انگیزه شغلی از عوامل مهم و اثرگذار روی مسئولیت پذیری فردی است. انگیزه شغلی متاثر از چندین عامل در این  

 گیری است.عبارتند از تعادل کار و زندگی، سیستم پاداش و مزایا، مشارکت در تیمیم سیستم می باشد که 

گیری در شرکت گاز گلستان بیش از هر عامل دیگری در انگیزه موثر است و  رسد مشارکت در تیمیمبه نظر می 

عامل    9و  8ای در این شرکت نسبت به سیستم پاداش و مزایا برخوردار است. در سناریو  همچنین از اهمیت ویژه 

عامل ارزیابی عملکرد تغییر یافته است که نتایج این تغییرات روی انگیزه در شکل    7و    6مشارکت و در سناریو  

 نشان داده شده است. (4-25)
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 6،7،8،9ی  ( نتایج تغییرات در عامل انگیزه در سناریوها25-4شکل)

و تاثیر آن بر روی مسئولیت پذیری فردی به ترتیب از بالا به پایین در    7و    6،    8و    9نتایج اعمال سناریو های  

 به نمایش در آمده است. (26-4)شکل 

 

 پذیری فردی بر روی مسئولیت   9و6،7،8( نتایج اعمال سناریوهای  26-4شکل)
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 AHP- TOPSISارزیابی و رتبه بندی سناریوها با استفاده از روش ترکیبی -13-4

صورت گرفته است. ابتدا   ahp- topsisارزیابی سناریوها با استفاده از روش ترکیبی تیمیم گیری چندمعیاره 

خبرگان   وزن و اهمیت نسبی معیارهای ارزیابی برای مدیریت منابع انسانی پایدار مبتنی بر ادبیات موضوم و نظر 

 شرکت محاسبه شده است. 

 باشد. جدول مقایسات زوجی معیارها بیورت زیر می 

 ها به صورت زوجی  مقایسه شاخص(  1-4جدول)

 employability Job 

development 

Work/life 

balance 

motivation Personal 

responsibility 

employability 1 1/3 1/3 1/5 1/3 

Job development 3 1 1/3 1/3 1/5 

Work/life balance 3 3 1 1/3 1/5 

motivation 3 3 3 1 1/3 

Personal 

responsibility 

5 5 5 3 1 

 

 باشد. بدست آمده است که بیورت زیر می  MADMوزن هرکدام از این معیارها با استفاده از روش  

 MADM ها بر اساس روش( وزن شاخص2-4جدول)

Criteria Wi 

Employability 0.0713 

Job development 0.222 

Work/life balance 0.227 

Motivation 0.229 

Personal responsibility 0.523 

نشان داده شده  ( 2-4)پذیری با کمترین وزن در جدول پذیری فردی با بیشترین وزن و استخدام معیار مسئولیت

 است. 
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آل  استفاده شده است. به این صورت که جواب ایده  topsisبرای رتبه بندی سناریوها در این پژوهش، از روش 

آل محاسبه شد که در جدول زیر قابل مشاهده  مثبت و منفی تشکیل داده شد و نزدیکی نسبی  به راه حل ایده 

 است. 

 بندی سناریوها ( رتبه3-4جدول)

6سناریو  7سناریو  8سناریو  9سناریو   

Si+ 0.159 0.232 0.244 0.169 

Si- 0.106 0.118 0.168 0.228 

Cci 0.4 0.337 0.464 0.578 

Rank  3 4 2 1 

 

های حمایت سازمانی، شده است. با افزایش در مولفه   6و    7،  8،  9طبق جدول، رتبه بندی سناریوها به ترتیب سناریو  

باشد. آموزش و ارتقای سط  مهارت و دانش بعنوان یکی از عوامل توسعه  گیری می آموزش و مشارکت در تیمیم 

ناپذیر برای بقا و پیشرفت سازمانی هستند  شغلی و قابلیت استخدام است. کارکنان با مهارت بالا ضرورتی اجتناب

به  آموزش  دلیل  همین  تبه  در  همواره  و  بوده  مطرح  انسانی  منابع  مدیریت  اصلی  وظایف  از   یکی  دوین  عنوان 

که کارکنان متوجه شوند به آنها بها  گیرد. زمانی عنوان عامل مهم مورد توجه قرار می های توسعه سازمانی به برنامه 

شود، منجر به ایجاد انگیزه  شان در جهت اخذ تیمیمات درست استفاده می شود و سازمان از مهارت های داده می 

از  در بین کارکنان می  نیز جز لاینفک در سیستم  شوند و مسئولیت پذیرتر  قبل خواهند شد. حمایت سازمانی 

های حمایتی سازمانی منجر به کاهش استرس کارکنان و افزایش رضایت  مدیریت منابع انسانی پایدار است. برنامه 

 در بین بقیه سناریوها قابل توجیه است.   9آنها از شغل و محل کارشان خواهد شد از این رو سناریو  

مورد بحث   حاصل از شبیه سازی موجود  ی وهایبدست آمده از سنار یهاداده   ن یب سهی مقازیر، ل در جدو همچنین 

میزان برتری سناریوهای مختلف در اثرگذاری بر روی بخش های مختلف    آورده شده است.  ی به طور نسب  ق یتحق
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ر بوده است. در بخش  بهت  8و    7پذیری میزان اثرگذاری سناریوی  مدل قابل بررسی است. در بخش بهبود استخدام 

  9و    8تاثیرگذارتر است و برای ارتقای مسئولیت پذیری فردی سناریو    9و    6زندگی سناریوی    -ارتقای تعادل کار 

 موثرتر هستند. 

 ( مقایسه داده های بدست آمده از سناریوها 4-4جدول)

 Employability Job 

development 

Work/life 

balance 

motivation Personal 

responsibility 

6سناریو  0.2 3 35 4 3 

7سناریو  0.3 2 30 5 3 

8سناریو  0.3 2 30 7 5 

9سناریو  0.2 3 35 8 5 

 

 

 

 

 

 

 



136 
 
 

 

 

 

 

‌ 



137 
 
 

 

 

 فصل پنجم

 نتایج و پیشنهادات
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 نتایج و پیشنهادات-1-5

های ضروری  سیستمعنوان یکی از  سازی و اجرای مدیریت منابع انسانی پایدار بهدر ابتدای پژوهش به اهمیت پیاده

برای هر سازمان برای رسیدن به مزیت رقابتی و حفظ بقای سازمانی در محیط پیچیده و پویای امروزی پرداختیم.  

طور که مطرح شد کارکنان همیشه به دنبال توسعه فردی و شغلی خود هستند و سعی در افزایش دانش و  همان

انگیزه کافی برای ادامه کار ندارند و یا دچار استرس کاری    مهارت خود هستند. کارکنان با وجود داشتن صلاحیت، 

می زندگی  و  کار  در  تعادل  عدم  ویژهو  اهمیت  وجود  با  دارای  شود.  زمینه،  این  در  تحقیقات  مباحث،  این  ی 

ها و عدم بررسی روابط علی و  ترین آنها عبارتند از: بررسی تنها روابط همبستگی مولفههایی است. مهممحدودیت

ولی دوطرفه در نظرگرفته نشدن بعد زمان در تحقیقات، عدم لحاظ تأخیر زمانی بین علت و معلول، عدم وجود  معل

های مطرح  مکانیزم شفاف برای اعتبارسنجی و ارتباطات ناکافی بین استراتژی و عملیات است. با توجه به ضعف

ین مسا ل و مشکلات توسط سیستم مدیریت  شده در ادامه با توجه به اهمیت این مشکلات منابع انسانی و پوشش ا

 شود. منابع انسانی پایدار مدلی برای ارتقای مدیریت منابع انسانی پایدار با رویکرد داینامیک طراحی می

از سه مولفه استخدام پایدار متشکل  انسانی  پذیری  پذیری، تعادل کار و زندگی و مسئولیتمدل مدیریت منابع 

طور جداگانه پرداخته شد. استفاده از روش پویایی  به هریک از این مفاهیم به  فردی است که در فیول پیشین

سازی متکی بر سیستم مدیریت منابع  های معرفی شده غلبه شود. شبیهها و محدودیتشود تا بر ضعفسعی می

می پایدار  مولفهانسانی  زیر  و  مولفه  سه  بهبود  به  منجر  بهتواند  و  شود  مناس ها  ابزار  یک  ارزیابی  عنوان  برای  ب 

های مختلف سازمان به مدیران کمک کند. پس از طراحی مدل بر مبنای اطلاعات خبرگان، با استفاده از  استراتژی

تحقیق منجر  شود. نتیجه این  تغییرات به ازای مقادیر مختلف تجزیه و تحلیل می سازی ونسیم روند شبیه  افزار نرم

رشد   شود. همچنین برای نشان دادن مسیرها میموجب ارتقای هرکدام از این مولفه شود که  عواملی میبه تعیین 

پذیری، تعادل کار و زندگی  گذاری بهینه جهت ارتقای سط  استخدام سیاست  4بهتر برای ادامه دادن راه سازمان 

  10آموزشی، افزایش    هایدرصدی در برنامه  20با افزایش    9پذیری فردی ارا ه شده است که، سناریو و مسئولیت
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عنوان بهترین  گیری، به درصدی در میزان مشارکت در تیمیم  10های حمایتی سازمانی و افزایش  درصدی در برنامه 

سناریو انتخاب شد که سازمان از این طریق می تواند به افزایش سه بعد مدیریت منابع انسانی پایدار، انگیزه و  

 های بعدی قرار گرفتند. به ترتیب در رتبه  7و  6، 8ی توسعه شغلی بپردازد. همچنین سناریوها

توان به این  پس از بررسی سناریوهای بدست آمده و مشاهده رفتارهای سه بعد مدیریت منابع انسانی پایدار، می

  10نتیجه رسید که با این سیاست گذاری مدت زمان دستیابی به بهبود وضعیت مدیریت منابع انسانی پایدار بین  

ماه به    22  - 20پذیری  پذیری فردی و استخدامماه، مسئولیت  20- 10زندگی  -ه می باشد)بهبود تعادل کارما  22  – 

 طول می انجامد(. 

پذیری گیری برای بالا بردن مسئولیت نتیجه رنک این سناریوها به این معنی است که اولاً مشارکت در تیمیم 

های  افزایش مهارت و دانش کارکنان و عامل حمایت سازمانی و برنامه پذیری و  فردی، آموزش برای بهبود استخدام

تر از سایر عوامل است. ثانیاً زمینه برای افزایش این عوامل در سازمان  زندگی مهم -حمایتی برای افزایش تعادل کار

 تر است.فراهم است در نتیجه این سیاست نسبت به سایر گزینه ها مناسب

 پیشنهادات-2-5

 پیشنهادهای کاربردی- 1-2-5

های  فراهم باشد و از قبل سیاستاجرا  بایستی زمینه    پایدار  برای اجرا و راه اندازی سیستم مدیریت منابع انسانی

دنبال ارتقای عواملی مانند  مدیران باید به ها را بهبود داد.  ارتقای آن در حال اجرا باشد و تنها بتوان آن سیاست

های خانوادگی باشند های تفریحی و گردش های غیرمادی، بن های حمایتی مانند مشوق مه حمایت سازمانی و برنا

گیری  ارکت در تیمیم زندگی افزایش یابد. همچنین افزایش در میزان مش-تا هم حمایت خانواده و هم تعادل کار

باید با توجه به صلاحیت و مهارت کارکنان صورت بگیرد تا هم انگیزه کاری در آنها ایجاد شود و هم با افزایش  
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آموزش باید موثر و کاربردی باشد    شغلی و سازمانی شود و در نهایتپذیری فردی موجب بهبود عملکرد مسئولیت 

 تا موجب افزایش مهارت و دانش نیروی انسانی شود.  

 پیشنهادهایی برای تحقیقات آینده محدودیت های تحقیق و -2-2-5

وسیله خبرگان صورت گرفته است. به منظور بررسی بیشتر مدل و بهبود روابط و معادلات  طراحی مدل به  ▪

های متفاوت در حوزه سیستم  توان از کارشناسان و خبرگان بیشتر و در زمینهموجود و توسعه مدل می 

 دار و پویایی سیستم استفاده کرد. مدیریت منابع انسانی پای

 های بیشتری جهت ارزیابی سیستم مدیریت منابع انسانی پایدار استفاده شود.  شود مولفهپیشنهاد می ▪

های متفاوت و تجزیه و  ها و سناریوهای مختلف تحت سیاستسازی برای سیاستبا اجرای بیشتر شبیه ▪

 گیری دقیق در خیوص سناریوها را فراهم آورد. نتیجه توان امکان ها میتحلیل حساسیت نتایج آن

ها مفید باشند، این تکنیک  توانند برای سازمانتنهایی نمیها بهگیریاز آنجایی که مدلسازی و نیز اندازه ▪

های اجتماعی تعبیه شوند تا به واقعیت نزدیکتر باشند. در این راستا  باید به شکل مناسبی در سیستم

ها می تواند برای تحقیقات بعدی  های مختلف در سازمانل و اجرای آن در موقعیتبحث توسعه این مد 

 گشا باشد.گره

در این تحقیق بر اساس  است،  پژوهش حاضر حوزه مدیریت منابع انسانی را بعنوان سیستم در نظرگرفته  ▪

ی نادیده گرفته  اند که در این بین متغیرهایمرزی که تعریف شده ارتباط بین متغیرها درنظر گرفته شده

تواند تعامل داشته باشد و اثر آنها بعنوان  ها در سازمان می این سیستم با دیگر سیستم شده است چراکه  

برونزا درنظر گرفته شده با  های آتی می است. در پژوهش یک عامل  انسانی  توان سیستم مدیریت منابع 

 یکپارچه درنظرگرفت. های سازمانی را در قالب یک سیستم سایر سیستم
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Abstract: 

With the advancement of technology and the complexity of the present age, companies need skilled 

and motivated human resources to survive, as well as the dynamism of markets and increasing 

competition pressure leads to over-exploitation of these resources. The result of this exploitation 

is raising dissatisfied, high-stress, and unmotivated employees. To solve this problem, human 

resource management introduces a new system called sustainable human resource management, 

which consists of three dimensions of employability, work-life balance and individual 

responsibility. In this research, by finding the factors affecting these dimensions and by using the 

dynamics approach of systems, we have sought to analyze the causal behaviors of these 

components in order to ultimately lead to their improvement. The research is applied in terms of 

purpose and the method of collecting information is survey-descriptive. In order to collect 

information and model, in addition to library studies, semi-structured interviews were conducted 

with managers and a group of experts of Golestan Gas Company. Finally, the best factors that were 

the basis for changing them were selected and after simulating the model, 9 scenarios were 

developed and among them, the best scenarios were evaluated and ranked using the AHP-TOPSIS 

multi-criteria decision making method. Scenario 9 was selected as the best scenario by increasing 

the factors of organizational support, participation in decision making and training by 10, 10 and 

20%, respectively. Findings indicated that organizational support and support programs by the 

organization are effective in improving the work-life balance. Effective training increases 

employees' recruitment, skills and knowledge, and participation in decision-making for motivated 

employees increases motivation to increase their individual responsibility. 

Keywords: sustainable human resource management, employability, work-life balance, individual 

responsibility, dynamic system 
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