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Abstract 

In the process of development and progress of organizations, human resources are considered as a 

fundamental factor determining organizational productivity and sustainability. This research, 

using a mixed method, first identifies the key factors affecting human resource productivity in 

Maskan Bank. Then, the sustainable human resource productivity model is developed and 

evaluated according to these factors. In the first part, open, axial and selective coding was used in 

the systematic design of Strauss and Corbin. In open coding, the researcher reached 20 main 

themes, 147 codes, and in the second part, according to the final research model, the codes were 

distributed in the form of a questionnaire with a 5-point Likert scale among the study population 

of this research. The results obtained from the quantitative part showed that all the variables 

discovered in their category have a significant effect. Finally, the relationship between the main 

categories was tested in the form of hypotheses using Smart PLS software. The results of this 

research will help to revise human resource management approaches and improve the 

organizational performance of this bank. 
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 کردیدر بانک مسکن با رو داریپا یهوشمند منابع انسان یبهره ور یالگو یطراح
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 چکیده

 نی. اشوندیمحسوب م یسازمان یداریو پا یوربهره کنندهنییتع یبه عنوان عامل اساس یها، منابع انسانسازمان شرفتیدر روند توسعه و پ

 ی. سپس، الگوشودیم ییدر بانک مسکن شناسا یمنابع انسان یورموثر بر بهره یدی، ابتدا عوامل کل ختهیبا استفاده از روش آم قیتحق

از  نیمند اشتراوس و کورب. در بخش اول در طرح نظامشودیم یابیو ارز نیعوامل تدو نیبا توجه به ا داریپا یانسان نابعم یوربهره

 زیو در بخش دوم ن افتیکد دست 147 ،یمضمون اصل20به باز محقق  ی.در کدگذار دیاستفاده گرد یو انتخاب یباز، محور یکدگذار

و  دیگرد عیپژوهش توز نیجامعه مورد مطالعه ا انیدر م ییتا 5 کرتیل فیپژوهش کدها به صورت پرسشنامه با ط ییبا توجه به مدل نها

ارتباط مقوله  زیمعنادار دارد در آخر ن ریکشف شده در مقوله خود تاث یرهاییمتغ ینشان داد که تمام یبه دست اماده از بخش کم جینتا

 یکردهاینظر در رو دیبه تجد قیتحق نیا جیمورد آزمون قرار گرفت. نتا Smart PLS ربا استفاده از نرم افزا اتیدر قالب فرض یاصل یها

 .بانک کمک خواهد کرد نیا یو بهبود عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریمد
 .یسازمان یداری، بانک مسکن ،پا داریپا یمنابع انسان وری بهره ها:کلیدواژه

 استناد:

 داریپا یهوشمند منابع انسان یبهره ور یالگو ی(. طراح1403نادر . ) ،یکند لوس یالاسلام خیزهرا و ش ،یشیدرو پوریعل و وسفی ،مقدم یمحمد وندا  ،منفرد یجمال

 . 393-417 (,2) 5 هوشمند, یابیبازار تیریمد.ختهیآم کردیدر بانک مسکن با رو

  09/02/1403    تاریخ دریافت:                                                                                                                                                          24، پیاپی2، شماره5، دوره1403،هوشمند یابیت بازاریریه مدینشر

 20/04/1403   تاریخ ویرایش: هوشمند یابیت بازاریریه مدینشرناشر: 

 09/05/1403    تاریخ پذیرش: نوع مقاله: علمی پژوهشی

 23/06/1403     تاریخ انتشار:  نویسندگان ©

https://doi.org/JABM.3.2.15564.35125656565077 

http://www.jnabm.ir/
https://doi.org/JABM.3.2.15564.35125656565077
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/


 395 24 شماره پیاپی / یکند لوس یالاسلام خیش و ی شیدرو پوریعل و مقدم یمحمدو  منفرد  یجمالهوشمند /  یابیت بازاریریه مدینشر 
 

 

 مقدمه

وری دارد. در  مزیت رقابتی پایدار و بهرههای اخیر، علم مدیریت نشان داده است منابع انسانی بیشترین اهمیت را در کسب  در دهه

های سرمایه انسانی است، اهمیت روزافزونی  از ویژگی ه ایو تجربه که مجموع خلاقیتهای فنی،  سازمان، حجمی از دانش، مهارت

نی دشوارتر از منابع دیگر هزینه حایز اهمیت است. ارزیابی و پایش منابع انسا عنوان دارایی مولد و کم یافته است. در نتیجه، نیروی کار به

با (. 2016)پاسبان و حسین زاده نوجده،ترین منابع اقتصادی بر دانش منابع انسانی مبتنی است در سازمان است، زیرا کمیابترین و پیچیده

های  از فناوریشدن، افزایش رشد فناوری و با استفاده  هایی همچون جهانی های امروز از اقتصاد جهانی، پیدایش پدیده توجه به ویژگی

)گراوان، خود برای سازمان مزیت رقابتی ایجاد کند خودی جدید و مختلف، این واقعیت نمیتواند بهلات  و خدمات نوین در تولید محصو

بهبود بهره وری برای هر سازمان انتفاعی از اهمیت خاصی برخوردار است، به طوری که بهره وری بیانگر تبدیل (. 2001مورلی و گانینگن،

ؤثر و کارای منابع به محصولات قابل فروش )عرضه به بازار( و در نتیجه سودآوری سازمان می باشد. از این رو تلاش های زیادی در م

و  1جهت درک مفهوم بهره وری توسط محققان متعددی صورت گرفته است و نتیجه آن تعاریف متعددی از بهره وری است )انشاسی

 .(2010محمد، 

وری و استفاده داشتن آینده پویا و توسعه یافته و ایستادگی اقتصادی در دنیای پررقابت امروزی، نیازمند افزایش بهرهبدون تردید برای 

بدیهی است برای بقا و دوام این نتایج نیاز به فرایندهای و شیوه هایی از  (.2015، 2حداکثری از حداقل امکانات هستیم)کو و همکاران

شد که یک موفقیت و افق بلند مدت به همراه آورد و این امر نیازمند داشتن برنامه و دستورالعملی اجرایی در مدیریت منابع انسانی می با

العات سیستم مدیریت منابع انسانی است که بتواند راهنمای مدیران سازمانی به ویژه مدیران منابع انسانی در این مسیر باشد. در این راستا، مط

وم پایداری در سیستم مدیریت منابع انسانی تاثیر بسیار عمیقی بر حیات بلندمدت و پویایی سازمان دارد که بیانگر آن است که ورود مفه

 این مهم پتانسیل قابل توجهی در موفقیت برنامه های مرتبط با مدیریت منابع انسانی دارد.امروزه مفهوم پایداری به عنوان جایگزینی برای

 در این فصل به بیان کلیات تحقیق پرداخته خواهد شد. (.2005  ,ر و جکسونمفهوم موفقیت مطرح شده است )اسچول

 بیان مساله و پیشینه تحقیق

های استفاده شده در رشته های مختلف و با تعاریف متنوع است. این ایده به عنوان فرآیندی  مفهوم پایداری از گسترده ترین واژه

زیست را  کند، در حالی که تعادل اکولوژیکی و حفاظت از محیطبه هم متصل می های اقتصادی و اجتماعی راشود که جنبهتوصیف می

از نقطه نظر تاریخی، پایداری در زمانهای بحرانی ظهور یافته است، زمانی که حداقل (. 2018فون ویزاکر و ویکمن، ( .گیرددر نظر می

کمیاب شدن منابع طبیعی، و یا منابع اجتماعی تأثیرات (. 2014ان، ؛ اهنرت و همکار2009، 3)اهنرتیکی از موارد زیر از اهمیت یافته اند

های  بالا در فعالیت مورد نکته حائز اهمیت آن است که هر دو .جانبی و بازخوردی که استفاده بلندمدت از این منابع را تهدید میکند

ع طبیعی، بسیاری از شرکتها خود را با کمبود منابع مدیریت منابع انسانی در حال حاضر قابل مشاهده است. در قیاس با کمیاب شدن مناب

بینند. یک  انسانی متعهد و شایسته و یا با اثرات جانبی و بازخورد کار ناشی از فعالیتهای تجاری بر کارکنان و بر خود سازمان روبه رو می

 .منابع انسانی استراهکار ممکن برای مواجه با این چالش بکارگیری پایداری به عنوان یک مفهوم در مدیریت 

                                                             
1 Anshasy 

2 Chowet  al 

3 Ehnert 
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ا، اتخاذ راهبردی مناسب برای ریکی از انواع رویکرد های منابع انسانی ،مدیریت منابع انسانی پایدار است .مدیریت منابع انسانی پایدار 

میکند مان ها فراهم مدیریت منابع انسانی و شیوه هایی می دانند که دستیابی به اهداف مالی ،اجتماعی و زیست محیطی را برای ساز

ست که در دهه گذشته تحقیقاتی مدیریت منابع انسانی پایدار یکی از موضوعاتی اه ی موضوع و حوز(. 1395)ارمان،حسینی و تنگستانی،

وری اطلاعات و ارتباطات فنا یی که فعالیت ان ها با منابع انسانی متخصص و ماهر در شرکتها. از اهمیت بسیار زیادی برخوردار شده است

لندمدت سازمانی از ، مهمترین منبع و سرمایه سازمانی هستند که جهت بقای بمی باشند ارائه دهنده خدمات تخصصی است و در ارتباط

منابع انسانی، نقش مهمی  اهمیت بسیاری برخوردارند. ورود رویکرد پایداری در مدیریت منابع انسانی با ایجاد تغییرات در شیوه مدیریت

ثیر بسیار عمیقی بر ورود مفهوم پایداری در سیستم مدیریت منابع انسانی تاتعد و متخصص ایفا میکند. در جذب و نگهداشت افراد مس

. ت منابع انسانی دارداین مهم پتانسیل قابل توجهی در موفقیت برنامه های مرتبط با مدیری حیات بلندمدت و پویایی سازمان دارد که

است و اهداف  ذب و استخدام، آموزش و توسعه، نگهداشت، جبران خدمت و خروج(ایداری در فرآیندهای مدیریت منابع انسانی )جپ

 .مطالعه قرار می دهد مدیریت منابع انسانی پایدار، سنجه های ارزیابی و پیامدهای حاصل از آن را در هر یک از این فرآیندها مورد

 

ی و از همه مهمتر بی توجهی به مشتری مداری داشته است. متاسفانه صنعت بانکداری مشکلاتی را در زمینه اقتصادی، اجتماعی و دولت

نوع عملکرد کنونی با توجه به مدیریت متمرکز وساختار سلسله مراتبی از یک سو و تنوع درخواست ها وانتظارات ارباب رجوع )مشتریان 

ایج کیفیت خدمات با هدف خدمت رسانی که میتوانند حقیقی،حقوقی،درونی و بیرونی باشند  ( طلب می نماید که  مطابقت با الگوهای ر

بهتر وگامی به سوی تکریم ارباب رجوع به معنای واقعی آن حرکت، که به همین منظور  تغییر ساختارهای عملکردی، استاندارد سازی، 

د در بانک مسکن رسهای نوین جهت اثربخشی وافزایش عملکرد در بانک  اهمیت تحقیق را دو چندان می سازد. اما به نظر میابداع روش

ن عملکرد کارکنان به میزانی که مدیران انتظار دارند رضایت بخش نیست و اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی بر رفتار و انتظار کارکنا

مسکن را  تواند نگرش ها، ظرفیت ها و قابلیت ها و رفتارهای کارکنان بانکهای انسانی میبی تأثیر نیست، از آنجایی که توسعه فعالیت

لذا ابعاد اصلی  برای رسیدن به اهداف سازمانی متأثر نماید، بنابراین پایداری در ایجاد ارزش هرچه بیشتر بانک ضرورت بشمار می آید.

مشکل را می توان در عدم تجزیه و تحلیل فعالیت های بانک های رقیب، پایین بودن نرخ نوآوری در بانک های کشور، عدم شناسایی 

های مشتریان و فرصت های خلاقانه موجود و کسب اطلاعات جدید، عدم انگیزش سازی برای کارکنان عدم ارائه پاداش های نیازمندی 

این پژوهش با هدف ارائه یک  ، با توجه به اهمیت بانک مسکن در نتیجه  مناسب به کارکنان و ..... در صنعت بانکداری عنوان نمود.

وری منابع الگوی بهره ئهتاکنون پژوهشی در زمینه اراطبق جستجوهای انجام شده   .دار انجام خواهد شدوری منابع انسانی پایالگوی بهره

وری منابع های دولتی ایران گزارش نشده است. لذا در این پژوهش تلاش بر آن خواهد بود تا  مدلی برای بهرهانسانی پایدار در سازمان

این تحقیق انتظار می رود مقوله های اصلی،شرایط علی و مداخله گر و همچنین راهبردها و از انسانی پایدار در بانک مسکن بدست آید.

ره پیامدهایی که بیشترین تاثیر را بر الگوی بومی بهره وری منابع انسانی پایدار دارند،شناسایی کند. امید ان می رود که پژوهش درباره به

 ا کمک کند.وری منابع انسانی پایدار به فعالیت بهتر سازمان ه
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 تعریف پایداری 

عنوان مفهومی برای مدیریت اساااتراتژیک مورد توجه قرار گرفت. با توجه به این واقعیت که هی   نیز پایداری به 1990در ساااال  

ررساای ادبیات نشااان (. ب2014، 1)ساااونوساایتر اساات های مختلفی ارائه شاادهوهها و شاایلاجماعی در تعریف پایداری وجود ندارد، در مد

 گسترده و چندوجهی است اصطلاحیو  های مختلف استهای استفاده شده در زمینهترین واژهدهد که واژه پایداری یکی از گستردهمی

در دهه های پایانی ساااده بیسااات و آهاز ساااده بیسااات و یکم، پایداری به عنوان یکی از مباحی مطرح در کلیه (. 2015، 2)اهنت و هری

ی شهری و معماری مطرح بوده است. که امروزه، این واژه به طور گسترده ای، به منظور توصیف جهانی که عرصه ها، به ویژه در فضاها

در آن نظام های انساااانی و طبیعی توامات بتوانند تا آینده ای دور ادامه حیات دهند، به کار گرفته می شاااود و هدف از آن، تعیین حداقل 

اسائی چالش های عملکردی جامعه در کار های اجرائی دراز مدت است. پایداری، نگرشی الزامات اجتماعی برای توسعه بلند مدت و شن

ست  شهری و برنامه ریزی ا ستم طراحی  سی سعه پایدار،  شده و یکی از عوامل پی گیری تو سان به جهان متولد  ست که از تغییر نگاه ان ا

سوی و بدری به نام،  صنوع پیرامون او را (، که به عنوان یک پارادایم و الگوی فک2013)مو سان و محیط طبیعی و م ری هالب، زندگی ان

 (.  1398؛ بهزاد پور و همکاران، 2018تحت تأثیر قرار داده است )صادقی و همکاران، 

 انواع پایداری 

متفاوت پایدرای، عانی مدر کل، با توجه به ادبیات موجود در زمینه پایداری، دیدگاه ها و تعاریف گوناگون و رهیافت های مختلف و 

ایان ذکر است برخی بیشتر محققان سه بعد کلی را برای پایداری در قالب پایداری محیطی، اجتماعی و اقتصادی در نظر می گیرند. ش

ی گیرند که همه آن ها ممحققان ابعاد مختلف دیگری را مانند پایداری نهادی یا سیاسی، مکانی، فرهنگی و... در محاسبات خود در نظر 

 دی تعریف می شود.ذیل سه بعد اصلی پایداری قرار می گیرند و با عناوین پایداری محیطی، پایداری اجتماعی و پایداری اقتصا در

 

  :پایداری اجتماعی به توانائی جامعه برای حفظ و نگهداری ابزار های ضروری ایجاد ثروت به منظور باز پایداری اجتماعی

اجتماعی برای گسترش یکپارچگی و انسجام از سوی دیگر اشاره می کند و به عنوان  تولید خود از یک سو و احساس مشترک

یک مفهوم، به دنبال حفظ و ثبات اجتماعی و فرهنگی نظام هاست که شامل کاهش هزینه ها و تعارضات مخرب است و بر پایه 

به ویژه ارضای نیاز های اصلی  -نسلیاصول اخلاقی قضاوت اجتماعی شامل اهمیت قائل شدن برای برباری درون نسلی و بین 

و نیز نگرانی برای صلح و امنیت است و نه تنها به ارتباط بین محیط فیزیکی و جوامع، بلکه به اهمیت ارزش  -انسان و کاهش فقر

 های فرهنگی، مشارکت و علایق گروه های اجتماعی )متمایز از وضعیت اجتماعی، اقتصادی، نژادی و جنسیت( در مورد محیط

زیست توجه می کند. پایداری اجتماعی، مفهومی مجزا و نسبتات جدید درباره نظریه توسعه پایدار است که در طول دهه گذشته به 

منزله حوزه خط مشی و عمل ظهور کرده است و مجموعه ی وسیعی از ذی نفعان را در بر می گیرد. برخلاف تفاسیر متعدد در 

ظر می رشد درباره پایداری توافقی میان اندیشمندان وجود دارد؛ بر این مبنا، پایداری اجتماعی زمینه اهداف پایداری اجتماعی، به ن

(، ظرفیت 2007مجموعه ای از موضوعات اصلی شامل سرمایه اجتماعی، انسجام اجتماعی، سرمایه انسانی )آسفا و فروستل، 

( و مستلزم پیش شرط 2014مات لازم )مانی و همکاران، اجتماعی و تمرکز بر نیاز های بیشتر مانند دسترسی به محصولات و خد

                                                             
1 nkeviciute & S 

2 Ehnert & Harry 
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(. در این 2011بیو فیزیکی از طریق توسعه اقتصادی است )والنس و همکاران،  -های اجتماعی برای مدیریت خردمندانه زیستی

ست که فقط هنگام راستا باید توجه داشته باشیم که یکی از نگرانی های اجتماعی محرک توسعه پایدار )گزارش برانتلند( این ا

 .بیو فیزیکی به صورت فعالانه رسیدگی می شود -برآوردن نیاز های اساسی به نگرانی های زیست محیطی

 

  :پایداری اقتصادی به طور عمده شرایط رفاه اقتصادی تفسیر می شود که طی زمان کاهش نمی یابد؛ بنابراین، پایداری اقتصادی

امعه طی زمان کاهش نیابد و مدیریت منابع طبیعی به گونه ای انجام گیرد که فرصت به موقعیتی گفته می شود که مطلوبیت ج

های تولید و رشد اقتصادی برای آینده همچنان پایدار باقی بماند. در نتیجه، برای توسعه اقتصادی باید از منابع به شیوه ای استفاده 

ید منابع اختلال ایجاد نکند و در جریان توسعه و رشد اقتصادی کرد که دائم به محیط زیست آسیب نرساند و در ظرفیت و باز  تول

ذخایر سرمایه طبیعی کاهش نیابد. پایداری اقتصادی به طور گسترده ای به بهره وری سیستم های اقتصادی )نهاد ها، سیاست ها و 

(. فرآیند توسعه 2007آسفا و فرستال، قواعد عملکردی( با تأکید بر پیشرفت اجتماعی عادلانه و توجه به عنصر تداوم اشاره دارد )

به گونه ای انجام می شود که نظارت و کنترل لازم بر منابع اعمال و برای نسل های آینده حفظ شود )دانشنامه مدیریت شهری و 

ند ارزش (؛ از این رو پایداری نیازمند سرمایه اجتماعی به منزله مجموعه ای از ویژگی های سازمان اجتماعی مان1395روستائی، 

ها، هنجار ها، شبکه ها و اعتماد است. با توجه به اینکه ریشه های سرمایه اجتماعی با قرن ها تکامل فرهنگی در خون ادمیان حل 

(، نیازمند بستر ها و سازو کار های تازه ای با عنوان حکمروائی خوب هستیم؛ زیرا حکمروائی خوب بر 1392شده است )پیران، 

( و نیز مدیریت امور عمومی بر اساس 1390جتماعی به منظور تعامل بین افراد و دولت )عظیمی آکلی، توانائی سیستم های ا

حاکمیت قانون، دستگاه های قضائی کارآمد و عادلانه، شفافیت و پاسخگوئی در فرآیند حکومت داری می افزاید )ابراهیم زاده 

بین و درون نیرو های حکومتی و هیر حکومتی و نوعی تعامل بین (. در واقع اساس حکمروائی مبتنی بر روابط 1392و اسدیان، 

قوانین رسمی و هیر رسمی است که حوزه عمومی را تنظیم می کند؛ بر این اساس دولت به منظور گرفتن تصمیمات با کنشگران 

ی گیرند و به وظایف و تعهدات ( و مردم از طریق آن، منافع خود را در نظر م1393اقتصادی و اجتماعی تعانل برقرار می کند )پیر، 

 (.1396؛ نجارزاده و همکاران، 1394خود نیز آگاهی می یابند؛ در نتیجه اختلافشان تعدیل و برطرف می شود )مکینی و مؤذن، 

 

 :پایداری اکولوژِیکی به مدیریت و محافظت نظام های تکنولوژیکی در شرایطی اشاره دارد که کارکرد  پایداری اکولوژیکی

طی )توانائی فراهم کردن کالا و خدمات( در طول زمان به حد کافی حفظ می شود تا از خطر ها و فجایع آینده اجتناب های محی

شود، ریسک آن ها کاهش یابد و به نسل های آینده فرصت داده شود تا به اندازه مساوی از بهره های محیطی لذت ببرند. به 

منابع پایه و انواع مرتبط آن در سطوحی است که اختیارات آینده را سلب نمی  عبارت دیگر، پایداری اکولوژیکی به معنی حفظ

  (.1396کند و موجب حفظ و ارتقای ظرفیت، کیفیت و اکو سیستم می شود )جمعه پور و مخلصیان، 

 پایداری منابع انسانی

سازمان های خویش می باشند، به عبارت دیگر،  همواره در بیشتر سازمان ها در سرتاسر دنیا، مدیران به دنبال ارتقاء و بهبود عملکرد

امروزه اگر سازمان ها بخواهند جایگاه خود را حفظ کرده و به نحوی عمل کنند که باعی بقاء، توسعه و موفقیت شان شود، ضروری 

(. 1393و همکاران،  است که در عملکرد خود تجدید نظر کرده و تعهدات خود نسبت به ارباب رجوعان را به درستی ایفاء کنند )رضایی

پیشرفت های فناورانه در سال های اخیر، تغییرات فراوانی را در محیط سازمان ها ایجاد کرده که این تغییرات علاوه بر نفوذ سریع به 
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ا نیازمند سازمان ها و تاثیر گذاشتن بر عملکرد آنها، چالش ها و فرصت هایی را نیز برای سازمان فراهم آورده اند. از اینرو؛ سازمان ه

ت راهبردهای نوینی هستند تا بتوانند در کنار چالش ها، با استفاده مطلوب از فرصت ها، عملکرد سازمانی مناسبی داشته باشند؛ چرا که اهمی

(. 2017، 1عملکرد سازمانی تا حدی است که می تواند عامل تشخیص صعود یا نزول سازمان ها در عصر رقابتی کنونی باشد )لین و کو

عنوان جزیی از مزیت ای بهوی انسانی، مهمترین عامل برای موفقیت هر سازمانی است. علاوه براین، نیروی انسانی به شکل فزایندهنیر

(.  نیروی انسانی به عنوان ارزشمندترین دارایی برای 2015، 2رقابتی برای هر سازمان مدرن مورد توجه قرار گرفته است)بلنزون و تسالمون

(. 2012، 3روند)آیاندا و سانیترین دارایی برای مدیریت در سازمان به شمار میشوند. با این حال سختتی تلقی میکسب مزیت رقاب

(. بهره 2017، 4باشد)کادهیمها میهای منابع انسانی در درون سازمانبنابراین، مدیریت موثر نیروی انسانی مستلزم استفاده همزمان از سیستم

دوام و بقای سازمان ها را در دنیای پررقابت امروز تضمین می کند، حاکم شدن فرهنگ بهره وری، موجب وری از عواملی است که 

استفاده بهینه از کلیه امکانات مادی و معنوی سازمان ها می شود و توان ها، استعدادها و امکانات بالقوه سازمان شکوفا می 

ه ارتقا آن بیانگر رشد و توسعه یافتگی کشورها و افزایش آن به عنوان یک (.بهره وری مفهومی است جامع و کلی ک2017گردد)سلطانی،

ضرورت اجتناب ناپذیر جهت بهبود زندگی و رفاه بیشتر و انسان ها مورد توجه اندیشمندان است. بهره وری نگرشی واقع گرایانه به 

با ارزش ها و واقعیات منطبق می سازد تا بهترین  زندگی و یک فرهنگ است که در آن انسان با فکر و هوشمندی خود فعالیت هایش را

مهم ترین عامل در بهبود بهره وری در هر سازمانی و در هر (.2010نتیجه را در جهت اهداف مادی و معنوی حاصل نماید)هارمون،

در بهره وری و رشد  کشوری، نیروی انسانی می باشد. به طوری که این عامل، به یک عنصر مهم و اساسی در تبیین تفاوت های موجود

آن در کشورهای مختلف شده است. سازمان هایی که موفقیت های چشمگیری داشته اند و کشورهایی که در زمره کشورهای پیشرفته 

  (.2016، 5قرار گرفته اند، توجه به این موضوع را سرلوحه کارهای خود قرار داده اند )جونز و همکاران

سانی مهم است پایدار، پایداری شرکت، و مسئولیت اجتماعی در مدیریت یکپارچه منابع انمفهوم پایداری تحت عناوین توسعه 

خاذ استراتژی به منزله ات رود. مدیریت منابع انسانی پایدار،(. پایداری در مفهوم بلندمدت و پایدار به کار می2012)دایلیک و هوکر، 

(. 2014هری،  و اجتماعی و زیست محیطی شناخته می شود )انهرت و مناسب مدیریت منابع انسانی، فراهم کننده کسب اهداف مالی

پایداری  (.2013رو، مدیریت منابع انسانی پایدار ترکیبی از سه بعد استخدام پذیری، مسئولیت شخصی، و توازن کار و زندگی است )پ

لیدی سازمان کات مرتبط با ذینفعان دارای سه سطح است. سطح فردی، سطح سازمانی و سطح اجتماعی، پایداری در سطح اول منحصر

رسیدن به یک  (تماعیفردی، سازمانی، اج)اشخاص، مشتریان، مالکان و جامعه. شرط الزم برای رسیدن به پایداری در سطح سیستم  :است

 (.2010)اهنت، تعادل بین سهامداران و سطوح مختلف اهداف و نیازها بهطور همزمان است

انجام دادن کار به نحو صحیح، استخدام پذیری توانایی حرکت در بازار کار،  در مشاهل متنوع واستخدام پذیری: چرخش شغلی -1

 (.2013برای آزادسازی ظرفیت، از طریق استخدام پایدار ات )کلوک و تیبی، 

                                                             
1 Lin & Kuo 

2 Belenzon & Tsolmon 

3 Ayanda & Sani 

4 Kadhim 

5 Jones et al 
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زایش مسئولیت شخصی: رشد مسئولیت شخصی، انعطاف پذیری کارکنان را در زمینه تعریف کار و چگونگی انجام دادن آن اف-2

 (.2013دهد و به خودهدایتی، داشتن اقتدار برای انتخاب انتخاب گزینه های کاری، و شناسایی مسیرهای زندگی منجر شود )پرو، م

ندگی: زمانی عملکرد کارکنان بهبود می یابد که توازن رضایت بخش بین کار و زندگی شخصی آنان ایجاد شود. زتوازن کار و -3

مان می شود )گلین تعدالی میان کار و زندگی موجب کاهش کنترل بر کار خود، ناذرضایتی شغلی و ترک سازمیزان استرس ناشی از بی 

 (.2016و همکاران، 

و مدیریت منابع انسانی  مفهوم منابع انسانی پیوسته تغییر کرده و از زمانی جالش برانگیز شده است که تفاوت میان مدیریت کارکنان

دیریت منابع انسانی در ای برای دستیابی به مزیت رقابتی لحاظ می شود. در حال حاضر، سهم منسانی واسطهنمایان شد. مدیریت منابع ا

 بهبود عملکرد شرکت و موفقیت کلی هر سازمان به وضوح در تحقیقات مختلف تاکید می شود. 

 بهره وری منابع انسانی پایدار

طورکلی برای نگهداشت نیروی  مربوط به جذب و حفظ استعداد نیست، بلکه بهز دیدگاه کارفرما، مدیریت منابع انسانی پایدار فقط ا

ها با عواقب ناشی از پیری نیروی کار یا کمبود  این امر به ویژه به زمینه هایی که در آن سازمان (. 2009)ارنت، کار سالم و مولد است

و آموزش مواجه هستند، مربوط  یلاتاختصاص داده شده به تحصاستعدادهای جوان به دلیل افزایش جمعیت یا تصمیم بر کاهش منابع 

انسان مضر است و سلامتی های منابع انسانی برای  چه نوع فعالیت"ادبیات مدیریت منابع انسانی پایدار نیازمند کشف این است که  .است

 ".چه نوع فعالیتهایی شیوه زندگی سالم کارمند را ترویج میدهد

مدیریت منابع "منابع انسانی و سازمان برای اولین بار توسط نویسندگان دانشگاه برن سوئیس، تحت عنوان  پایداری در حوزه مدیریت

هایی با هدف مسئولیت اجتماعی و  ومی بلندمدت و فعالیتمفه   عنوان رویکرد مطرح شد. مدیریت منابع انسانی پایدار به "انسانی پایدار

  (. 2004)زاگ و تام، سب، توسعه، استقرار و انتشار کارکنان تعریف شده استاقتصادی، انتخاب و استخدام منا ظاز لحا

طور فزاینده در سالهای اخیر پدید آمده است که عبارتند از:  های سازمانی، موضوعات مربوط به ابعاد اجتماعی پایداری به در شیوه

هایی برای عملکردهای استثنایی، قابلیت  انگیزش، مشوقهای مهم،  ، توسعه شایستگیبالاموضوعات کلیدی استخدام، حفظ استعدادهای 

زندگی،  -کارکنان، ایمنی، کیفیت زندگی، تعادل کار  سلامتی، روند جمعیت شناختی، پیری نیروی کار، مستمربه کارگیری، یادگیری 

  ,WBCSD )2002, 2005, 2006و مسئولیت اجتماعی شرکتها ) اخلاقعدالت، 

 پژوهشپیشینه 

ارائه الگوی بهره وری کارکنان دانشگاه های نیروهای مسلح با تأکید بر نقش فناوری » (، پژوهشی با عنوان 1398مردانی و خاکی )

انجام دادند. این پژوهش از جنبه هدف کاربردی و ازنظر روش و استراتژی پیمایشی است. نمونه مورد مطالعه این « اطلاعات و ارتباطات

و داده ها از طریق روش های کتابخانه  ارکنان دانشگاه موردنظر است، که با استفاده از روش تصادفی منظم انتخابنفر از ک 166پژوهش 

، Excel 2013وتحلیل داده ها به روش مدل یابی معادلات ساختاری، از نرم افزارهای ای و میدانی گردآوری شده است. برای تجزیه

Spss23  وSmart pls3 آمده حاکی از آن است که فاوا، رابطه مثبت و معناداری با بهره وری کارکنان دست. نتایج بهاستفاده کرده ایم

دانشگاه های نیروهای مسلح و مؤلفه های آن دارد. در انتها الگوی بهره وری کارکنان دانشگاه های نیروهای مسلح با تأکید بر نقش فاوا، 

 ارائه گردیده است.
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تاثیر ویژگی های هیئت مدیره بر بهره وری نیروی انسانی در شرکت های پذیرفته »پژوهشی با عنوان  (،1398نسل موسوی و همکاران )

انجام دادند. هدف این پژوهش، بررسی تاثیر ویژگیهای هیئت مدیره بر بهره وری نیروی انسانی در شرکت « شده بورس اوراق بهادار تهران

شرکت  125اشد. فرضیه های پژوهش مبتنی بر هدف پیش گفته می باشد. بدین منظور های پذیرفته شده بورس اوراق بهادار تهران می ب

به عنوان نمونه انتخاب شده اند. در این راستا از مولفه های استقلال هیئت مدیره، دوگانگی مدیر عامل،  1394الی  1390طی سال های 

ئت مدیره به عنوان متغیر مستقل و از بهره وری نیروی انسانی به اندازه هیئت مدیره، دانش مالی و مقطع تحصیلی دکترای مالی اعضای هی

عنوان متغیر وابسته استفاده گردیده است. جهت تجزیه و تحلیل داده ها و آزمون فرضیه ها نیز از روشهای آماری مبتنی بر رگرسیون خطی 

فه های استقلال هیئت مدیره، دانش مالی اعضای هیئت چند متغیره استفاده شده است. نتایج حاصل از آزمون پژوهش نشان داد که بین مول

مدیره و مقطع تحصیلی هیئت مدیره با بهره وری نیروی انسانی رابطه مثبت معنی دار، دوگانگی مدیر عامل با بهره وری نیروی انسانی 

 اهده نگردید.رابطه معکوس وجود دارد و بین اندازه هیئت مدیره با بهره وری نیروی انسانی رابطه معناداری مش

انجام دادند. وجه سازمان ها به جامعه محیط زیست « مدیریت منابع انسانی پایدار» (، پژوهشی با عنوان 1397کوشکی و رضایی )

همچنین آگاهی از اثرات متغیرهای محیطی به توسعه مفهوم پایداری کمک کرده است عوامل مختلفی از جمله منابع انسانی می توانند در 

یل پایداری سازمان ها مورد استفاده قرار گیرند اما این موضوع به ظور جدی توسط محققان مورد توجه قرار نگرفته است ارتباط تجزیه تحل

بین پایداری مدیریت منابع انسانی مطالعات مرتبط با آن هنوز به طور گسترده در همه شاخه های مدیریت منابع انسانی توسعه نیافته است 

رفی مفاهیم زمینه های پژوهشی مرتبط با پایداری مدییریت منابع انسانی است بنابراین تعاریف مفاهیم اولیه پایداری هدف این نوشتار مع

 ومدیریت منابع انسانی پایدار مورد مطالعه قرار گرفته است.

انجام « انش و عوامل سازمانیتوسعه منابع انسانی پایدار : اثرات کانال مدیریت د»(، پژوهشی با عنوان 1397زاده و همکاران )عباس

های آزاد اسلامی دادند. روش پژوهش توصیفی از نوع همبستگی و معادلات ساختاری بود. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان دانشگاه

نامه توسعه نفر انتخاب شدند، ابزار اندازه گیری سه نوع پرسش 228هر مزگان بودند که از بین آن ها با استفاده از فرمول کوکران تعداد

و  89/0، 91/0منابع انسانی ، عوامل سازمانی و فرایند مدیریت دانش بود که پایایی آنها بوسیله آلفای کرونباخ محاسبه شد و به ترتیب، 

گزارش گردید و روایی پرسشنامه ها براساس تحلیل عاملی تاییدی نشان از روایی مطلوب سازه بود ، داده ها پس ازجمع آوری  93/0

تحلیل شدند. نتایج نشان دادند که عوامل سازمانی بر فرآیند مدیریت دانش تاثیر مثبت، مستقیم  Spss20, Lisrel8.54نرم افزار  توسط

،  و معنادار؛ فرآیند مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی تاثیر مثبت، مستقیم و معنادار؛ عوامل سازمانی برتوسعه منابع انسانی اثر مثبت

نادار؛ و عوامل سازمانی به واسطه فرآیند مدیریت دانش برتوسعه منابع انسانی تاثیر هیر مستقیم ، مثبت و معناداری دارد، لذا مستقیم و مع

الگوی تجربی بدست آمده منطبق بر الگوی مفهومی پژوهش بود و نتیجه گیری کلی حاکی از ارتباط عوامل سازمانی با توسعه منابع 

 یند مدیریت دانش در میان کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی هرمزگان بود.انسانی با نقش میانجی فرآ

انجام داد. مطالعه طیف گسترده ای از « مدیریت منابع انسانی پایدار با برجستگی ذی نفعان»(، پژوهشی با عنوان 1396پور )عبدالعلی

هم نقش های مخصوص آنهاوالزامات مورد نیازشان برای ذی نفعان، مخصوصا ،مالکان،مدیران،مشتریان،کارمندان ونمایندگان کارمندان و

ولیت ئمدیریت منابع انسانی پایداررا نشان می دهد.این یافته ها به نوشته های مدیریت منابع انسانی پایدار به وسیله ی نشان دادن ابعادومس

زمدیریت منابع انسانی پایدار،با وجود نقش های وسیع ترچنان که به وسیله ی مدیران ارشد دیده شده اند،کمک می کند.تصورات آنها ا

مهم وحیاتیشان درمشروعیت بخشیدن به مدیریت منابع انسانی پایداردرنوشته های قبلی تا حد زیادی نادیده گرفته شده است.این نتایج 
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دیدگاه مدیران ارشد کمک همچنین به نظریه اهمیت ذی نفعان ،)شناسایی واولویت بندی( آنها درزمینه مدیریت منابع انسانی پایداراز

 میکند.

جام دادند. بهینه سازی منابع ان« تاثیر بهینه سازی منابع انسانی در توسعه پایدار سازمانی» (، پژوهشی با عنوان 1396ملکی و دارینی )

ی را ایجاد کرد که در اصانسانی آموزش و ارتقاء فعالیت های انسانی در سازمان ها وابسته است و از طریق آن می توان شرایط فرهنگی خ

ین مقاله ضمن اشاره ای کوتاه اآن کارکنان به توان بالقوه برای بهره مند شدن از افراد و سازمان دست یابند. با توجه به اهمیت موضوع در 

توسعه پایدار سازمانی ای تحقق به جایگاه منابع انسانی در توسعه پایدار سازمان ها و مفهوم بهینه سازی به ارایه راهکارهای عملی در راست

می توان به افزایش بهره وری  با در نظر گرفتن مفاهیم منابع انسانی می پردازد. از جمله راهکارهای موثر در توسعه پایدار که در سایه آن

فناوری  ه کارگیریسازمان امیدوار شد، می توان به تمرکز بر آموزش حین خدمت، توسعه حرفه ای، نهادینه شدن تغییر و نوآوری، ب

 اطلاعات و تمرکز بر استقرار سیستم های مدیریت عملکرد اشاره کرد.

های انسانی پایدار در شرکت تأثیر سرمایۀ اجتماعی و بلوغ منابع انسانی بر مدیریت منابع»(، پژوهشی با عنوان 1395آرمان و همکاران )

انی بر مدیریت منابع تأثیر سرمایۀ اجتماعی و بلوغ منابع انسانجام دادند. هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی « فعال در صنعت پتروشیمی

 پژوهش این آماری ۀجامع. است توصیفی ها،داده آوری­انسانی پایدار است. پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش جمع

کار به Smart PLS افزارنرم پژوهش مدل و هافرضیه آزمون برای. اندداده تشکیل ایران پتروشیمی صنعت در فعال های­شرکت را

 های­فرضیه در گذارد،می ریمعنادا و مثبت تأثیر پایداری بر انسانی منابع بلوغ و اجتماعی سرمایۀ داد نشان پژوهش های گرفته شد. یافته

 سرمایۀ یعنی دیگر بعد دو و ادار،معن ای­رابطه سرمایۀ بعد تأثیر فقط پایدار، انسانی منابع مدیریت بر اجتماعی سرمایۀ ابعاد تأثیر در فرعی،

ی بر مدیریت تأثیر شناخته شدند. همچنین، در بررسی تأثیر ابعاد بلوغ منابع انسانی نیز، تصویر سازمانی و سلامت فرداختی بیشن و ساختاری

 ثیرتأ پایدار انسانی منابع مدیریت بر وری­گذارند، اما ابعاد همسوسازی اهداف سازمان و افراد و بهرهمنابع انسانی پایدار تأثیر مثبت می

 .گذارندنمی

مورد بررسی قرار گرفت. هدف از این « نوآوری، مدیریت منابع انسانی پایدار و رضایت مشتری» (، پژوهشی با عنوان 2019)1ویخامن

های سوئدی نوآوری ا مشتری در هتلمندی ( پایدار بر رابطه رضایتHRMهای مدیریت منابع انسانی )مقاله، بررسی چگونگی تاثیر شیوه

ها نشان داد که رابطه های پایدار منابع انسانی، به چهار گروه تقسسیم شدند. یافتهدهنده، براساس مشارکت در شیوههای پاسخاست. هتل

منابع انسانی پایدار و نوآوری های های پایدار منابع انسانی در سازمان بستگی دارد. اگرچه شیوهمندی مشتری به شیوهبین نوآوری و رضایت

مندی برتر مشتری، دهد که در دستیابی به رضایتدهند، اما تعامل آنها نشان میبه صورتی مثبت، رضایت مشتری را تحت تاثیر قرار می

مندی نوآوری و رضایتهای پایدار منابع انسانی، توانایی هتل را در دهد که شیوهتواند جایگزین دیگری شود. این مطالعه نشان مییکی می

 های پایدار منابع انسانی و نوآوری مورد بحی قرار گرفته است.دهند. رابطه بین شیوهمشتری ارتقا می

های منتخب سرمایه وری در نیجریه بر تاثیر شاخص( در مقاله ای با عنوان توسعه سرمایه انسانی و رشد بهره2018آدکِانلی و آقدِو )

ای و از نها از نوع کتابخانهایه دولتی در زمینه آموزش، نرخ سواد و ... بر رشد اقتصادی تاکید  می کند. مطاله آانسانی نظیر هزینه سرم

های رضیهبه دست آمد. نتیجه تحقیق آنها حاکی تایید تمامی ف 2013تا  1980های دست دوم مرکز آمار ملی کشور در فاصله زمانی داده

 وری تاثیر دارند.ی توسعه سرمایه انسانی بر رشد بهرههاعبارتی مولفه پژوهش بود. به

                                                             
1 Wikhamn 
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شود های مدیریت پروژه میوری سبب توسعه سیستمکند که بهرهوری از طریق مدیریت پروژه بیان می(. در بررسی بهره2017 ) وارد

 و در این رابطه سه عامل کار، منابع و زمان بر موفقیت پروژه تاثیر شگرفی دارند.

وری و نوآوری در حمایت از مدیریت پروژه در صنعت ساخت و ساز برزیل پرداخت. ( در پژوهشی به بررسی نقش بهره2017)باربوسا 

وری و نوآوری به بررسی رشد اقتصادی و مدیریت پروژه در کشور برزیل پرداخته شد. های بهرهدر این پژوهش با استفاده از شاخص

باشند و سبب ایجاد مزیت ها در صنعت ساخت و ساز میهای پروژهکنندهوری و نوآوری تسهیلهای بهرهدهد که شاخصنتایج نشان می

 باشند.ها میرقابتی برای شرکت

مورد بررسی قرار گرفت. « شیوه های مدیریت منابع انسانی پایدار در بخش دولتی مالزی »(، پژوهشی با عنوان 2017ابراهیم و رحمان )

هره وری خود را افزایش دهد، باید به مشتری داخلی، یعنی کارکنان، فرصت رشد و توسعه استعداد درون داده برای اینکه یک سازمان ب

به شود. این به نوبه خود رهبر دیگری در سازمان ایجاد می کند. بنابراین، منابع انسانی باید قسمتی از توسعه پایدار باشد. برای دستیابی 

یک سازمان باید به اندازه کافی پایدار باشد تا از یک عملکرد درازمدت برخوردار  HRMطی، هدف اقتصادی، اجتماعی و زیست محی

شود. برای پژوهش های آتی، روش های دیگر مانند گروه هدف را می توان برای هنی بخشیدن به داده ها مورد استفاده قرار داد. در طی 

پیدا کرده است. مصاحبه ها مناسب همکاری بودند و در این موضوع فرآیند پژوهش، دیدگاه نویسنده در مورد این موضوع گسترش 

مشارکت داشتند، زیرا همه این، علاوه بر پایداری همیشه به فقط سود و منفعت ارتباط داشته اند. یکی از پاسخگران حتی ذکر کرد که 

 این پژوهش برای اجرا گسترش یابد و علاقه به دانستن بیشتر در این مورد دارد.

 کلی پژوهش: آمیخته )ترکیبی( روش 

پرداخته  یفیک یداده ها ی. ابتدا به گردآورمتوالی می باشد یاکتشافطرح تحقیق پژوهش حاضر در قسمت کیفی، از نوع آمیخته 

طرح تحقیق حاضر از نوع . گرفته اندها مورد آزمون قرار  هی، فرضیکم یداده ها یگردآور قیاز طر ،یدر مرحله بعدشده است و 

 اکتشافی متوالی است که در ادامه ضمن توضیح این استراتژی، چرایی انتخاب آن مشخص می گردد.

طرح استراتژی اکتشافی متوالی در دو مرحله انجام می شود و معمولات اولویت به مرحله اول داده می شود و ممکن است در محدوده 

با مرحله گردآوری و تحلیل داده های کیفی شروع می شود، که سپس یک نگاه نظری خاص اجرا شود و یا نشود. این مدل در ابتدا 

گردآوری و تحلیل داده های کمی به دنبال آن می آید. بنابراین اولویت بر وجه کیفی مطالعه داده می شود. یافته های این دو مرحله در 

اده از داده ها و نتایج کمی برای کمک به تفسیر یافته مرحله تفسیر با هم پیوند می خورند. در اساسی ترین سطح، هدف این استراتژی استف

های کیفی است. بر خلاف رویکرد تبیینی متوالی که برای تبیین و نفسیر روابط مناسب است، کانون تمرکز اصلی این مدل واکاوی یک 

در دستور کار است و می توان پدیده است. این طرح زمانی مناسب است که آزمون عناصر یک نظریه نوظهور برخاسته از مرحله کیفی 

(. لذا با توجه به توضیحات ارائه شده در 324-323، 1394برای تعمیم یافته های کیفی به نمونه های مختلف نیز استفاده کرد )کرسول،

 خصوص این استراتژی، تحقیق حاضر مطابق با استراتژی طرح اکتشافی متوالی پیش می رود.

های کمی گردآوری، تحلیل و تفسیر خواهند آوری، تحلیل و تفسیر و سپس داده های کیفی گردده در روش آمیخته اکتشافی ابتدا دا

کند. این نوع طرح دارای دو دسته های کمی در توسعه یا آزمون ابزار کمک میشد. در این روش نتایج داده های کیفی به نتایج داده

(. طرح پژوهشی در این پایان نامه، طرح آمیخته اکتشافی 1390ده و عبدالملکی:طرح توسعه ابزار و طرح توسعه تاکسونومی است )حکیم زا

نیمه عمیق های کیفی از روش مصاحبه باشد، در مرحله اول داده مبتنی بر توسعه ابزار است. این نوع طرح پژوهشی شامل دو مرحله می 
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های کمی استفاده  های کیفی، از داده. سپس برای تعیین روابط داده ارائه می شود داریپا یمنابع انسان وریمدل بهرهشوند و گردآوری می 

 سازند. های کمی را می  های کیفی، داده شود، در واقع دادهمی 

می پردازد در قسمت اول خود مبتنی بر سنت تحقیقات کیفی استوار است.  داریپا یمنابع انسان وریمدل بهرهتحقیق حاضر که به ارائه 

با توجه به موقعیت خاص و نیاز به انجام تحقیقات و  دلیل آن که تحقیق حاضر به دنبال زایش نظریه از دل داده های کیفی استهمچنین به 

 ، بر اصول مبتنی بر نظریه گراندد تئوری بنا نهاده شده است. ژرف تری در خصوص موضوع پژوهش

 پژوهش حاضر در مرحله کمی، از نوع توصیفی پیمایشی می باشد. 

پژوهش های توصیفی به پدیده هایی می پردازد که به صورت طبیعی رخ می دهند و در آن هی  دستکاری آزمایشی صورت نمی 

گیرد. بنابراین پژوهش های توصیفی شامل مجموعه فنونی می شود که برای مشخص کردن، نمایش با الگو، یا توصیف پدیده هایی که 

رخ می دهند به کارمی روند. پژوهش های توصیفی اهلب به صورت کمی است. یعنی برای  به صورت طبیعی و بدون دستکاری آزمایشی

(. تحقیق حاضر توصیفی است زیرا 1392اثبات فرضیه ها، داده های جمع آوری شده به صورت عددی یا کمی تحلیل می شوند )میرزایی،

ضعیت فعلی موضوع مورد مطالعه می پردازد. این تحقیق به جمع آوری اطلاعات برای آزمون فرضیه یا پاسخ به سوالات مربوط به و

پیمایشی است زیرا درباره اینکه گروهی از مردم چه می دانند، چه فکر می کنند یا چه کاری انجام می دهند تحقیق می کنیم؛ این تحقیق 

 همبستگی است زیرا به دنبال پیش بینی یک متغیر از روی متغیر)های( دیگر بوده است.

 نمونه آماریجامعه و 

در قسمت کیفی پژوهش حاضر که مبتنی بر نظریه زمینه ای است، جامعه آماری ما مشتمل است بر خبرگان دانشگاهی  بخش کیفی:

باشند. به طور خاص جامعه آماری این پژوهش شامل مین مسک بانک در هاو معاونان آن یمنابع انسان رانیارشد و مد رانیمدو مدیران و 

 وریبهرهو همچنین آشنایی کامل با مبانی نظری  های مدیریتی قرار داشته و در رده ای است که دارای تجربه زیسته بودهسابقهمتخصصان با 

 اند.داشته  داریپا یمنابع انسان

 در قسمت کمی تحقیق حاضر جامعه آماری ما، مدیران و کارکنان بانک مسکن شهر تهران می باشد.  بخش کمی:

 روش گراندد تئوری مراحلفاز کیفی : 

 کدگذاری باز

ها مقایسه و همچنین برچسب مفاهیم ها و تفاوتدر این نوع کدگذاری، وقایع، اقدامات و تعاملات با یکدیگر برای بررسی شباهت 

ها پرداخته می به خود می گیرند. در جریان کدگذاری باز، به خرد کردن، تجزیه و تحلیل، مقایسه، برچسب زدن و مفهوم سازی از داده

  . ، استخراج می گرددسازی این است که هر قسمت از تعاملات، نظرات و ایده هایی که در متن وجود داردشود. منظور از مفهوم
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 کدگذاری محوری

کدگذاری  هدف از این مرحله برقراری رابطه بین مفاهیم تولید شده در مرحله کدگذاری باز است. اساس فرایند ارتباط دهی در

باشد. حوری، در تمرکز و تعیین یک مقوله به عنوان مقوله محوری و سپس قرار دادن سایر مقولات هم جنس فرعی ذیل مقوله اصلی میم

قابل  1-4جدول  در ادامه با بررسی مفاهیم و قرارگیری مفاهیم نزدیک و همجنس حول در یک طبقه مقوله محوری آن استخراج و در

  مشاهده است.

 کدگذاری انتخابی: 

های های جدید ندارد. مقولهدر این مرحله محقق با تعداد اندکی از مقوله های انتزاعی به تدوین نظریه پرداخته و نیازی به کد بندی داده

ار مورد استفاده به لحاظ نظری اشباع شده است. و هرکدام بر اساس مفاهیم کدبندی شده مراحل اول و دوم به صورت منطقی در کن

شود. در شیوه اول، محقق ممکن شیوه انتخاب می اند سپس محقق باید مقوله هسته را انتخاب کند. مقوله هسته به دویکدیگر قرار گرفته

های موجود را گزینش نماید و در شیوه دوم وی باید نسبت به تعیین یا ساخت یک مقوله جدید اقدام نماید؛ انتخاب است یکی از مقوله

  ها در دو مرحله قبل است.ای در مرحله کدبندی گزینشی مستلزم بررسی دقیق دادهمقوله هسته

شوند. در واقع، ای( حول مقوله هسته به یکدیگر ارتباط داده می های عمده در قالب یک مدل پارادیمی )مدل زمینه در ادامه، مقوله

 پردازد. این فرآیند را ترکیب مقوله هسته و پالایش و آراستن سازهی و تحلیل و تبیین آن می مدل ترسیم شده به توصیف صوری مقوله

  .توان به صورت یک مدل یا نمودار صوری، اما معنایی و مفهومی ترسیم کردمدل مذکور را می .شودهای منتج شده از آن اطلاق می
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با استفاده از نرم افزار  داریپا یبهره ورالگوی : مدل زمینه ای استخراج شده از نظرات متخصصان پیرامون 1 نمودار
MAXQDA 

 بخش کمی

 آمار استنباطی

                       کار دارد. هدف از تحلیل  و                                            گیری و انتخاب یک گروه کوچک موسوم به نمونه سر                                             در تحلیل استنباطی، همواره محقق با جریان نمونه

             های حاصله در                          باشد و محقق بر مبنای ارزش  می                                                                              استنباطی تعمیم نتایج حاصله از مشاهدات محقق در نمونه انتخابی خود به جمعیت اصلی 

                 ها تحقیق استفاده                                     سازی معادلات ساختاری برای آزمون فرضیه                             شود. در انجام این قسمت از مدل                                     نمونه انتخابی به آزمون فرضیه متوسل می

    شد.
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                                                  تحلیل عاملی ابعاد پژوهش انجام شده است که نتایج در   SmartPLS.3                      ای و با کمک نرم افزار                             بر اساس روش سنجش اعتبار سازه

ستی بالاتر از  ساس قرارداد آماری مقادیر بار عاملی بای ست. بر ا شده ا شد تا بتوان گویه مورد نظر را در    0 / 6                                                                               جدول زیر آورده  صد با                                        در

                    باشد. همچنین مشاهده        درصد می   0 / 6   از                                                                                  تحلیل نگه داشت. در جدول هر بخش مشخص است که مقادیر بار عاملی در تمامی موارد بالاتر 

     شود.                                     باشد که روایی همگرا و پایایی تایید می  می   0 / 5     بالای   AVE  ،  0 / 7                     ، پایایی ترکیبی بالای  0 / 7                             شود مقدار آلفای کرونباخ بالای   می

 ها پژوهشآزمون فرضیه

     گیری            زمان اندازه      طور هم            پژوهش( را به                                                                             با توجه به اینکه مدل پژوهش حاضااار، روابط بین چندین متغییر پنهان)متغییرهای اصااالی 

                                                       سااازی معادلات ساااختاری اسااتفاده شااد.  در این پژوهش برای کسااب          ها از مدل                ها و آزمون فرضاایه                منظور تحلیل داده                کند، بنابراین به  می

            اساات و امکان                         سااازی مساایر واریانس محور               که یک تکنیک مدل  1                                                تر، برای آزمون مدل مفهومی پژوهش، از روش پی ال اس          نتایج دقیق

سنجه سی نظریه و  سی قرار     1981  ، 2                 سازد)فورنل و لارکر             زمان فراهم می      طور هم        ها را به                  برر شد. در این روش دو مدل موردبرر ستفاده                                                  (، ا

ستفاده                              که برای بررسی روابط میان شاخص   3          مدل بیرونی   - 1      گیرد:   می      شود.   می                                                        ها )سؤالات پژوهش( با متغییرهای اصلی مربوط به خود ا

ست.            گیری در روش                               که درواقع معادل همان مدل اندازه ساختاری مدل را می  4         مدل درونی   - 2                        های کوواریانس محور ا        سنجد و                         که بخش 

     رود.  می           گیرد، بکار          ها شکل می                         ها تحقیق از روابط میان آن                  های اصلی( که فرضیه                                             برای بررسی روابط میان متغییرهای پنهان )متغییر

 ها پژوهشگیری( فرضیهمدل بیرونی )اندازه

سطح قابل قبولی از                       ها، باید با مدل اندازه           وتحلیل داده                      در مرحله اول فاز تجزیه شخص گردد که مدل دارای  شود تا م سنجیده                                                              گیری 

شد.                 روایی و پایایی می شاهده       با شانگرهای م سی این مدل ارتباط بین متغییرها و ن ستفاده از تابع             شود. این مرح              شده را معین می                                                       با برر                       له با ا

PLS-Algorithm   .انجام می شود               

                                                             
1 Pls  

2 Fornell & Larker 

3 Outer model 

4 Inner model 
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 smart plخروجی مدل بیرونی )اندازه گیری( مدل پژوهش در نرم افزار  :1شکل 

 

                                                                    افزار اسمارت پی.ال.اس که در بررسی روایی و پایایی مدل نشان داده شد و    نرم   در     گیری                   آمده از مدل اندازه   دست  به      نتایج   به     توجه   با

     گیری                   آمده در مدل اندازه   دست  به               (، تمامی نتایج  20 - 4      )جدول    در          های مذکور                               مربوط به آستانه قبولی برای شاخص                   با توجه به توضیحات

سبی م      برازش   از    مدل   که      گیریم  می      نتیجه    لذا      دهند.  می           تأیید قرار     مورد ست.         برخوردار      نا ست      نهایی    مدل         بنابراین     ا سته ا      گونه   به            توان

                                                                در مرحله بعد که تحلیل مسیر )یا همان مدل ساختاری( موردبررسی قرار   .    کنند     بیان   را       متغییر      کننده     توصیف      سؤالات    بین      روابط       مناسبی

            خواهد گرفت.

شان می              گیری را در نرم                       همچنین اجرای مدل اندازه شان داده          دهد که در               افزار  ن سیر ن ضرایب م سیر    شده                       آن                             اند. اعدادی که بر روی م

     ضریب   یا        رگرسیون   در             استانداردشده     بتای       بیانگر      اعداد    این     شود.  می       نامیده     مسیر     ضریب     شود،  می     داده      نمایش       یکدیگر   با   ها    سازه    بین

     است.     سازه   دو        همبستگی
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 مدل درونی )برازش مدل ساختاری تحقیق(

        اسااتفاده   Bootstrapping                                                    ها باید موردبررساای قرار گیرد. برای این منظور از تابع                                          در مرحله بعد مدل ساااختاری و روابط بین سااازه

شان                        شود. مقدار عددی در رابطه  می صلی تأیید یا رد فرضیه    ( میt-value                دهنده آماره تی )       ها ن شد که درواقع ملاک ا ست.اگر این                                          با                ها ا

   .   شود             درصد تأیید می    99  و     95  ،   90                          گیریم که آن فرضیه در سطوح                    بیشتر باشد نتیجه می      2,57  و       1,96   ،      1,64                       مقدار آمار به ترتیب از 

 

 

 .smart plsخروجی  مدل درونی )معادلات ساختاری( مدل پژوهش  در نرم افزار  : 2لشک

 معیار  ضریب تعیین 

             زای )وابسااته(                              مربوط به متغییرهای پنهان درون  R2                                                          ترین معیار برای بررساای برازش مدل ساااختاری در یک پژوهش ضاارایب       متداول

      عنوان   به      0,67  و       0,33  ،     0,19                       زا را دارد، و سه مقدار                     زا بر یک متغییر درون                                          معیاری است که نشان از تأثیر یک متغییر برون  R2         مدل است. 
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ضعیف، متوسط، و قوی  سازه  R2                              شود. مطابق با جدول زیر، مقدار                در نظر گرفته می  R2                                         مقدار ملاک برای مقادیر      زای         های درون         برای 

       سازد.                                                                            شده است که با توجه به سه مقدار ملاک مناسب بودن برازش مدل ساختاری را تأیید می            پژوهش محاسبه

 R Square: 1جدول 

 R Square نتیجه      

    قوی 696/0 علی شرایط

  680/0 راهبردها

  672/0 پیامدها

  613/0 ای زمینه شرایط

  695/0 گر مداخله شرایط

                  ناسب قرار دارند.                        کنیم که اعداد در بازه م                       این مقادیر را مشاهده می   1        در جدول 

 1معیار استون گیسر

             زا( سه مقدار   ون                            در مورد یک متغییر وابسته )در                    که مقدار استون گیسر             دهد و درصورتی                   بینی مدل را نشان می                   معیار دیگر قدرت پیش

    زا(                                                       بینی ضااعیف، متوسااط و قوی متغییر یا متغییرهای مسااتقل )برون           از قدرت پیش                             را کسااب نماید، به ترتیب نشااان   0 /  35  و    0 /  15  ،  0 /  02

     کند.       گیری می         زا اندازه                                                                            مربوط به آن متغییر وابسته است. درواقع کیفیت مدل ساختاری را برای هر بلوک درون

 (2Qشاخص حشو ): 2جدول

      نتیجه Q²       متغییر

          نسیتا قوی  0 /   310 علی شرایط

   0 /   350 راهبردها

   0 /   325 پیامدها

   0 /   347 ای زمینه شرایط

   0 /   319 گر مداخله شرایط

                                                             
1 Q2  (Stone-Geisser Criterion) 
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شاهده می  2Q                مقادیر مربوط به    2        در جدول  شان از قدرت مدل برای پیش            را م ست و                                                       کنیم که با توجه به مقدار ملاک ن سب ا                  بینی منا

                                           برازش مدل ساختاری بار دیگر مورد تأیید است.

 هانتایج آزمون فرضیه 

          فرضیه اول

                      تاثیر معناداری دارد.                                       وری منابع انسانی پایدار در بانک مسکن    بهره                                          شرایط علی بر پدیده محوری در طراحی الگوی 

 : نتایج فرضیه اول3جدول 

 سطح معناداری آماره تی خطای استاندارد ضریب مسیر 

 پدیده محوری در طراحی الگوی  ←شرایط علی 

 مسکنوری منابع انسانی پایدار در بانک بهره
0,799 011/0 6,338 000/0 

 

  ( t       آماره )      مقدار      اینکه   به        با توجه     مدل،         معناداری  و          استاندارد     ضریب     حالت   در     آمده   دست  به     مسیر      تحلیل  و    مدل      خروجی        بر اساس

      شرایط       0,01     خطای     سطح  و     درصد       99,99        اطمینان     سطح   در   که    کرد     بیان     چنین     توان        باشد، می  می      2,57      تر از                       در مسیر فرضیه اول بزرگ

                     تاثیر معناداری دارد.                                      وری منابع انسانی پایدار در بانک مسکن    بهره                                    علی بر پدیده محوری در طراحی الگوی 

          فرضیه دوم

                      تاثیر معناداری دارد.                                       وری منابع انسانی پایدار در بانک مسکن    بهره              طراحی الگوی     در                           پدیده محوری بر  راهبردها 

 : نتایج فرضیه دوم4جدول 

 سطح معناداری آماره تی خطای استاندارد ضریب مسیر 

 طراحی الگوی  در راهبردها  ←پدیده محوری 

 وری منابع انسانی پایدار در بانک مسکنبهره
0,721 092/0 6,039 000/0 

 

  ( t       آماره )      مقدار      اینکه   به        با توجه     مدل،         معناداری  و          استاندارد     ضریب     حالت   در     آمده   دست  به     مسیر      تحلیل  و    مدل      خروجی        بر اساس

      پدیده       0,01     خطای     سطح  و     درصد       99,99        اطمینان     سطح   در   که    کرد     بیان     چنین     توان        باشد، می  می      2,57      تر از                       در مسیر فرضیه دوم بزرگ

                    تاثیر معناداری دارد                                      وری منابع انسانی پایدار در بانک مسکن    بهره              طراحی الگوی     در                     محوری بر  راهبردها 
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          فرضیه سوم

                      تاثیر معناداری دارد.                                       وری منابع انسانی پایدار در بانک مسکن    بهره              طراحی الگوی     در             بر راهبردها                شرایط زمینه ای

 : نتایج فرضیه سوم5جدول 

 سطح معناداری آماره تی خطای استاندارد ضریب مسیر 

 طراحی الگوی  در راهبردها ←شرایط زمینه ای 

 وری منابع انسانی پایدار در بانک مسکنبهره
0,765 079/0 47,557 000/0 

 

  ( t       آماره )      مقدار      اینکه   به        با توجه     مدل،         معناداری  و          استاندارد     ضریب     حالت   در     آمده   دست  به     مسیر      تحلیل  و    مدل      خروجی        بر اساس

      0,01     خطای     ساطح  و     درصاد       99,99        اطمینان     ساطح   در   که    کرد     بیان     چنین     توان        باشاد، می  می      2,57      تر از                       در مسایر فرضایه ساوم بزرگ

                    تاثیر معناداری دارد                                      وری منابع انسانی پایدار در بانک مسکن    بهره              طراحی الگوی     در                      زمینه ای بر راهبردها      شرایط 

            فرضیه چهارم

                      تاثیر معناداری دارد.                                       وری منابع انسانی پایدار در بانک مسکن    بهره              طراحی الگوی     در                             شرایط مداخله گر بر راهبردها

 : نتایج فرضیه چهارم6جدول 

 سطح معناداری آماره تی خطای استاندارد ضریب مسیر 

 طراحی الگوی  در راهبردها ←شرایط مداخله گر 

 وری منابع انسانی پایدار در بانک مسکنبهره
0,866 073/0 6,250 000/0 

 

  ( t       آماره )      مقدار      اینکه   به        با توجه     مدل،         معناداری  و          استاندارد     ضریب     حالت   در     آمده   دست  به     مسیر      تحلیل  و    مدل      خروجی        بر اساس

ضیه چهارم بزرگ سیر فر شد، می  می      2,57      تر از                         در م صد       99,99        اطمینان     سطح   در   که    کرد     بیان     چنین     توان        با       0,01     خطای     سطح  و     در

                      تاثیر معناداری دارد.                                       وری منابع انسانی پایدار در بانک مسکن    بهره              طراحی الگوی     در                             شرایط مداخله گر بر راهبردها
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           فرضیه پنجم

                      تاثیر معناداری دارد.                                       وری منابع انسانی پایدار در بانک مسکن    بهره              طراحی الگوی     در         پیامدها            راهبردها بر 

 : نتایج فرضیه پنجم7جدول 

 سطح معناداری آماره تی خطای استاندارد ضریب مسیر 

وری بهره طراحی الگوی  در پیامدها ←راهبردها 

 منابع انسانی پایدار در بانک مسکن
0,796 005/0 13,20 000/0 

 

  ( t       آماره )      مقدار      اینکه   به        با توجه     مدل،         معناداری  و          استاندارد     ضریب     حالت   در     آمده   دست  به     مسیر      تحلیل  و    مدل      خروجی        بر اساس

      0,01     خطای     ساطح  و     درصاد       99,99        اطمینان     ساطح   در   که    کرد     بیان     چنین     توان        باشاد، می  می      2,57      تر از                        در مسایر فرضایه پنجم بزرگ

                    تاثیر معناداری دارد                                      وری منابع انسانی پایدار در بانک مسکن    بهره              طراحی الگوی     در                     راهبردها بر پیامدها

 گیرینتیجه

سانی       منابع     وری    بهره ست         سازمانی        مدیریت    در     مهم   و       بعُدی     چند       مفهوم    یک        پایدار        ان سکن      بانک    در    که     ا        الگوی    یک       عنوان    به     نیز      م

       فرهنگ   و         سااازمانی        ساااختار    یک       ایجاد       دنبال    به      الگو     این  .    اساات       گرفته      قرار      توجه      مورد        سااازمان         پایداری   و        عملکرد       بهبود      برای       کلیدی

     مهم       نتایج    از     یکی.   کند  می         اجتماعی   و       اخلاقی          معیارهای     حفظ   و       دانش،   و    ها     مهارت        ارتقاء       برتر،        عملکرد    به       تشویق    را       افراد    که     است      کاری

سانی       منابع     وری    بهره سکن،      بانک    در        پایدار        ان ست         سازمانی        عملکرد       بهبود       م سانی       منابع     وری    بهره           فرایندهای    به      توجه    با  .    ا     به       افراد         پایدار،        ان

       بهبود    به      منجر       نهایت    در    که       هساااتند        ساااازمان    در      مثبت        تعاملات        افزایش   و       دانش،   و    ها     مهارت        ارتقاء      کار،       کیفیت   و        کارایی       بهبود       دنبال

شترک،     های      انگیزه   و    ها    ارزش    بر       مبتنی        فرهنگی       ایجاد    با      الگو     این         همچنین،  .    شود  می        سازمان     کلی        عملکرد        تعامل   و        همکاری    به    را       افراد        م

         پایدار،        انسااانی       منابع     وری    بهره       الگوی      سااازی     پیاده    در.   شااود  می        سااازمان    در         هماهنگی   و     ورک   تیم        افزایش      باعی    که     کند  می       تشااویق       بیشااتر

    در     وری    بهره        افزایش      کار،       نیروی    از      ناشااای     های     هزینه      کاهش      شاااامل     این  .    کند  می       تجربه    را     نیز         اقتصاااادی     های   وری    بهره      مساااکن      بانک

سب           فرآیندهای سط     شده       ارائه       خدمات   و        محصولات       کیفیت       بهبود   و      کار،   و     ک سکن      بانک      تو ست      م ستری       ایجاد    با         همچنین،  .    ا ستعد       ب        م

شد    به      الگو     این        خلاقیت،   و        نوآوری      برای سعه   و     ر ستقیم     طور    به   و     کند  می     کمک      مسکن      بانک       تو       مالی        موفقیت   و         سودآوری        افزایش    به        م

سانی       منابع     وری    بهره       الگوی        نهایت،    در.   شود  می      منجر        سازمان سب      کاری      محیط    یک       ایجاد    با      مسکن      بانک    در        پایدار        ان       کردن       فراهم   و       منا

        ارتقاء   و        انگیزه        افزایش      باعی     امر     این  .    کند  می     کمک     نیز         کارکنان         وفاداری   و       رضاااایت       بهبود    به       شاااغلی،       توساااعه   و       آموزش     های    فرصااات

       منابع     وری    بهره       الگوی       خلاصااه،     طور    به.   کند  می     کمک         سااازمانی         اثربخشاای   و        عملکرد       بهبود    به       نهایت    در    که     شااود  می       افراد      کاری       روحیه

    به      توجه   و        انساااانی       منابع    از      موثر        برداری    بهره       دانش،   و    ها     مهارت        ارتقاء        مناساااب،      کاری       فرهنگ       ایجاد    با      مساااکن      بانک    در        پایدار        انساااانی

          کند. این  می     کمک        سااازمان           اسااتراتژیک       اهداف    به         دسااتیابی    به   و     کند  می       فراهم    را        سااازمان         پایداری   و        عملکرد       بهبود          کارکنان،       رضااایت

    به         انساااانی،       منابع    از       بهینه     وری    بهره      برای      عملی   و        مفهومی        چارچوب    یک       ارائه    با       مساااکن،      بانک    در        پایدار        انساااانی       منابع     وری    بهره       الگوی
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       مؤثری     های  حل   راه   و     شود       مواجه      است،    رو    روبه      آنها    با       توسعه   و        پیشرفت      مسیر    در    که        مختلفی       موانع   و    ها    چالش    با    تا     کند  می     کمک        سازمان

        کارهای       انجام    به       تشویق    را       افراد    که     است         سازمانی      محیط    یک       ایجاد         نیازمند      مسکن      بانک       الگو،     این      سازی     پیاده    در.   دهد       ارائه      آنها      برای    را

      کاری       فرهنگ       ایجاد     ها،     مهارت        ارتقاء   و      شغلی       توسعه         آموزشی،     های    فرصت       ارائه    با       تواند  می      محیط     این  .    کند  می      موثر        عملکرد       ارائه   و      برتر

       بهبود    به      تنها    نه      الگو     این      مهم،       نتیجه    یک       عنوان    به.    یابد      گیری     شکل         سازمان،       اعضای     بین      موثر       تعامل   و        همکاری    به       تشویق   و      خلاق،   و      پویا

        پایدار       بهبود   و        ارتقاء      برای        اشاااتیاق   و        انگیزه       ایجاد    به      بلکه      کند،  می     کمک      مساااکن      بانک       مختلف         واحدهای         کارکنان        کارایی   و        عملکرد

     های        استراتژی   و       اهداف    به       اراده    با   و        خودکار      صورت    به         کارکنان    تا     شود  می      باعی        اشتیاق   و        انگیزه     این  .       پردازد  می     نیز         سازمانی     های      فعالیت

ستیابی      برای   و      شوند       متعهد         سازمانی سب         هماهنگی   و      ریزی      برنامه      آنها    به         د    و        عملکرد       بهبود    در      الگو     این       اهمیت    به      توجه    با.    دهند       انجام       منا

     لازم         تغییرات      لزوم      صورت    در   و     کند          روزرسانی  به   و         ارزیابی    را      الگو     این       مداوم     طور    به        سازمان    که     شود  می         پیشنهاد       مسکن،      بانک         پایداری

   و       محیطی         تغییرات   و    ها    چالش    به        همواره      مسااکن      بانک    که     شااود  می      باعی         اقدامات     این  .    کند       اعمال     خود     های     ساایاساات   و          فرآیندها    در    را

 .    گیرد      قرار        پایدار        پیشرفت   و       توسعه      مسیر    در        بتواند      رشد،   و         پایداری     حفظ    با   و     دهد      نشان       واکنش          فناورانه

      منابع

پایدار )مورد (. تأثیر سرمایۀ اجتماعی و بلوغ منابع انسانی بر مدیریت منابع انسانی 1395آرمان، م.؛ حسینی، س.ی. و تنگستانی، الف. )

 .138113، 1، شماره 3های فعال در صنعت پتروشیمی(، فصلنامه مدیریت سرمایه اجتماعی، دوره مطالعه: شرکت

تأثیر سرمایه اجتماعی و بلوغ منابع انسانی بر مدیریت منابع انسانی پایدار. ( 1395)آرمان، مانی؛ حسینی، سید یعقوب و تنگستانی، الهام

 1(3),138113یمدیریت سرمایه اجتماع
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 .63، شماره 1395بزرگ، فصلنامه علمی پژوهشی رفاه اجتماعی، سال شانزدهم، زمستان 

موثر بر ارتقاء بهره وری کارکنان با استفاده از تکنیک فرایند تحلیل شبکه بندی عوامل (.  اولویت1398جودکی، م. و حسنعلی پور، ح. )

ANP   68/35علمیترویجی،  29مطالعه موردی : سازمان ملی استاندارد ایران(، مجله مدیریت استاندارد و کیفیت، شماره. 

، تابستان 4ی علوم و تکنولوژی، شماره (. بررسی چالش های بهره وری در ایران، فصلنامه تخصصی سیاستگذار1397خان محمدی ه. )

1397. 
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(. توسعه منابع انسانی پایدار : اثرات کانال مدیریت دانش و عوامل سازمانی، 1397حسنی، م.؛ بازرگان، ع. و نامی، ک. ) زاده، م.م.؛عباس

 .221، 2، شماره پیاپی 34، شماره 9فصلنامه رهیافتی نو در مدیریت آموزشی، دوره 

 .201ن، همایش بین المللی مدیریت اقتصاد و بازاریابی، (. مدیریت منابع انسانی پایدار با برجستگی ذی نفعا1396پور، آ. )عبدالعلی

(. مدیریت منابع انسانی پایدار، نخستین کنفرانس فرصت ها،چالش ها و راهکارهای اشتغال و توسعه 1397کوشکی، ع.ر. و رضایی، ه. )

 .71کسب و کار با تاکید بر ظرفیت های استان هرمزگان، دانشگاه علامه طباطبائی، 
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(. ارائه الگوی بهره وری کارکنان دانشگاه های نیروهای مسلح با تأکید بر نقش فناوری 1398بابک، م. و خاکی، الف. )مردانی شهر 

 .159136، 36اطلاعات و ارتباطات، پژوهش های مدیریت منابع انسانی، شماره 
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