
 فصلنامه چشم انداز مدیریت دولتی 
 65-41:صفحات (،تابستان)  2(، شماره 1402)  14دوره 

 2645-4157/ شاپا الکترونیکی:  2251-6069شاپا چاپی:  
 41صفحه 

 
 

 

 

 

 مشخصات نویسندگان      
دولتی،  .1 گروه  ارشد،  کارشناسی 

تهران،   دانشگاه  مدیریت،  دانشکده 

 (.مسئول نویسنده *) تهران، ایران 

Mohammad.jandaghi@ 
ut.ac.ir 

دانشکده مدیریت،  گروه دولتی،  .  2

 دانشگاه تهران، تهران، ایران. 
agholipor@ut.ac.ir 

گروه دولتی، دانشکده مدیریت،  .  3

 دانشگاه تهران، تهران، ایران. 
anargesian@ut.ac.ir 

گروه دولتی، دانشکده مدیریت،  .  4

 دانشگاه تهران، تهران، ایران. 
nedaesmaeili@ut.ac.ir 

 

 چکیده 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 ئولیت اجتماعی، منابع انسانی سبز سازی، توسعه پایدار، مسپیادهمدیریت منابع انسانی پایدار،      کلمات کلیدی: 

 

 پژوهشی  هقال م

سازی مدیریت منابع انسانی پایدار)نمونه کاوی: سازمان بورس و اوراق بهادار،  برنده پیادهشناسایی عوامل پیش

 شرکت بورس کالا( شرکت بورس انرژی و 

 4ندا محمداسمعیلی ،    3عباس نرگسیان ،    2پورآرین قلی ،    *1محمد جندقی

 

 
 

در    هدف:  است که  انسانی  منابع  در تحقیقات حوزه مدیریت  پارادایم جدیدی  پایدار،  انسانی  منابع  مدیریت 

های انجام شده، حاکی از عدم  است. بررسی  المللی بودهترین روندهای مطالعاتی بینمهم  ءهای اخیر جزسال
بازار سرمایه ایران است. این پژوهش، عوامل  پایداری منابع انسانی در سه سازمان بورسی مورد مطالعه در بستر  

-سازی آن در سازمانرا در راستای کاربردیاین پارادایم سازی های پیادهکنندهتسهیل اًبرنده یا اصطلاحپیش
 ای بورسی، مورد شناسایی و تجزیه و تحلیل قرار داده است.ه

)تحلیل   با روش تحلیل مضمون  این پژوهش، رویکردی کیفی داشته و   : شناسی/ رویکردطراحی/ روش 

انجام شده است. داده از  ساختاریافته جمعها به وسیله مصاحبه نیمهتم(  آوری شده و در مجموع شانزده نفر 
  برای ارزیابی کیفیت پژوهش  اند.خبرگان منابع انسانی و مدیریت مالی در سه سازمان در آن مشارکت داشته

 با بهره گرفته شده است. )روایی و پایایی( از روش لینکلن و گو

مضمون فرعی استخراج   21مضمون اصلی و   5دسته مفهومی، در پایان   125از میان  های پژوهش: یافته

 اند.  مطالعه ارائه شده های موردسازمان توجه به شرایط و زمینه  شده و تجزیه و تحلیل مضامین نیز با 

بندی دقیق و جزئی مضامین اصلی و فرعی بر حسب  محدودیت اصلی پژوهش، عدم رتبه   ها: محدودیت 

سازی منابع  ده کنندگان پژوهش است. محدودیت دیگر، عدم طراحی مدل پیااولویت و میزان تاکید مشارکت
 ها است.انسانی پایدار در این سازمان

انسانی، سبک مدیریت این پژوهش باتوجه به تجزیه و تحلیل وضعیت    عملی:   پیامدهای مدیریت منابع 

تواند به کاربرد مدیریت منابع انسانی پایدار و بهبود  مطالعه، می  های موردعالی و تحلیل محیطی در سازمان
 ها کمک کند.فرایندهای منابع انسانی در آن
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ای محیطی و نهادی  های زمینه چنین تبیین مولفههای بورسی و همهای پایداری منابع انسانی در سازمانمولفه
 شناسانه. مدیریت منابع انسانی پایدار با رویکردی جامعه

 مقاله پژوهشی: مقاله نوع

 01/04/1402 :مقاله چاپ تاریخ        04/10/1401 :مقاله پذیرش تاریخ     14/04/1401 :مقاله دریافت تاریخ
 ایران  تهران، بهشتی، شهید دانشگاه حسابداری، و مدیریت دانشکده توسط شده منتشر 

 
 

DOI: 10.48308/jpap.2023.103569 

DOR: 20.1001.1.22516069.1402.14.2.2.4 

Copyright: © 2023 by the authors. Submitted for possible open access publication 

under the terms and conditions of the Creative Commons Attribution (CC BY) 

license (https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). 

https://doi.org/10.48308/jpap.2023.103569
https://dorl.net/dor/20.1001.1.22516069.1402.14.2.2.4
https://orcid.org/0009-0004-7289-5680
https://orcid.org/0000-0003-1962-3665
https://orcid.org/0000-0003-0598-5630
https://orcid.org/0000-0001-7786-9108


Public Administration Perspective (PAP) 

Vol 14 (1402), No: 2 (Summer), Pages: 41-65   
Print ISSN:2251-6069   Online ISSN: 2645-4157  

Page 42 

 

 

 

 

 

 

Abstract 

Purpose: Sustainable Human Resources Management (SHRM) is a new 

paradigm in human resource management research  that has become one of 

the most important international study trends in recent years. The 

investigations carried out indicate the lack of stability of human resources 

in the three stock exchange organizations studied in the framework of the 

Iranian Capital Market. This research has identified and analyzed the 

leading factors or the facilitators of the implementation of this paradigm in 

line with its application in these organizations. 

Design/ methodology/ approach: This research has a qualitative 

approach and was done by “Theme Analysis” research method. Data were 
collected through semi-structured interviews and a total of sixteen experts 

HR and financial management from three organizations participated. To 

evaluate the quality of the research (validity and reliability), Lincoln and 

Guba's method was used. 

Research Findings: From the text of the interviews, 125 key points were 

extracted. Then 5 main themes and 21 sub-themes were extracted. At the 

end, the analysis of themes was presented according to the conditions and 

context of the studied organizations. 

Limitations & Consequences:  The main limitation of the research is the 

lack of detailed  ranking of the  themes and sub-themes according to the 

priority and emphasis of the participants. Another limitation is the lack of 

designing a sustainable human resources implementation model in these 

organizations. 

Practical Consequences:  This study can help the application of 

sustainable HRM and improve HR processes by analyzing the status of 

HRM and context analysis in the studied organizations. 

Innovation or value of the Article:  Covering the theoretical and practical 

gap in previous researches by explaining the components of HR 

sustainability in stock exchange organizations and also explaining the 

environmental and institutional background components with a 

sociological approach. 

Paper Type: Research Paper 
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 مقدمه

  ی ابیدر امکان دست  کلیدی  ینقشی،  منابع انسان  تیریمدترین سرمایه یک سازمان است و  منابع انسانی، اصلی

توان یک رویکرد استراتژیک را می منابع انسانی  تیریمد  .(Fallah et al; 2021)  کندایفا می سازماناهداف  به  

بتی و عملکرد مناسب برای مدیریت موثر و کارآمد افراد در یک سازمان تعریف نمود که ضمن ایجاد مزیت رقا

. در این تعریف منظور از منبع، منبع  (Johnason, 2009)  کندبرای سازمان، نیازهای کارکنان را نیز برطرف می

مهممصرف شدنی و هزینه بلکه  نیست؛  استای  در یک سازمان  ارزشمند   ,.Ehnert, et al)  ترین سرمایه 

2016) . 

بهره      بیشترین  به  نیل  به  1وری در گذشته،  مالی  و  مهماقتصادی  منابع عنوان  مدیریت  ترین هدف سیستم 

چنین توسعه جوامع سبب شد تا در  محیطی و همهای اجتماعی و زیستشد؛ اما ظهور چالشانسانی تلقی می

یت شناسی و به تبع آن در مدیرها و احقاق حقوق انسانی، ادبیاتی انتقادی در فلسفه، جامعهراستای تعالی سازمان

ارزش بر  مبتنی  عقلانیت  راستا،  این  در  یابد.  قوت  و  گرفته  توسعه  2شکل  اومانیسم  عقلانیت   3ایو  برابر  در 

ابزارگرایی سودمند ترین هدف یک  عنوان مهممطرح شد که توجه محض به سودآوری مالی به  4اقتصادی و 

 . (Mariappanadar & Kramar, 2014) کشاندسازمان را به چالش می

این ادبیات، بر وسعت بخشیدن به افق دید مدیریت منابع انسانی از سطح سازمان به سمت سطوح اجتماعی       

و پایداری    5و از بطن آن مفهومی تحت عنوان پایداری  ((Manzoor et al., 2020  و زیست محیطی تاکید داشت

سازمان ملل متحد تعریفی جهانی از توسعه پایدار   7، کمیته برانتلند 1987در سال    مطرح گردید.   6منابع انسانی 

های آینده توانایی نسل  کهکند؛ بدون اینای که نیازهای زمان حال را برطرف می توسعه»ارائه کرد و آن را   

 .(Wikhamn, 2019, p.103)  تعریف نمود «خطر بیندازد برای تأمین نیازهای خود را به

های منابع انسانی استراتژیکند، شامل  ( از مدیریت منابع انسانی پایدار ارائه می2003تعریفی که ماریپانادار)     

به خطر  می را  جامعه  بلندمدت  نیازهای  جامعه،  و  کارکنان  سازمان،  نیازهای  کردن  برآورده  عین  در  که  شود 

پایداری محیط .  1اند:  ( سه بعد اصلی را برای یک سازمان پایدار، بیان کرده2020)  و همکاران  8کامار نیندازند.  

بر ی:  اجتماع  یداریپا.  2  .یت سبز استها بر محیط زیست و مدیری سازمانمنف   ریدنبال کاهش تأث  به  زیست:

  ت یفیاستاندارد ک  جادیا  یها بر رو، سازمانین هدفبه ا  یاب یدست  یمتمرکز است. برا  ندهیو آ  یرفاه نسل فعل

کاهش    ه دنبالب  ی:اقتصاد  یداریپا.  3.  کنندیتمرکز م  یاجتماع  ی کاهش نابرابربهبود رفاه و  با    یخوب زندگ

 وری اقتصادی است. های آتی و بهبود بهرهحفظ منابع ارزشمند برای نسلجویی و ها، صرفهنهیهز
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 ی که تاکنون در رشته منابع انسان  دانندمی  یچالش  ترین( مفهوم پایداری را مهم2020)  و همکاران  1وسترمن     

 ؛ میانجام دادهدانشمند ا عنوان بهاست که ما   یتلاش نیترمهم ،لهأمس نیا»کنند که: و بیان می انجام شده است

تواند به  یاست که م  یدی جد  یهاستمیها و سمدل  جاد یمنوط به ا  ندهیآ  یهانسل  یبرا نیسلامت کره زم  رایز

 (.p.4)« ندبرطرف ک ار دهی تندر هم یطیمحستی و ز یاجتماع یهاطور موثر بحران

پایداری  ، نشانهسندگانیانجام شده توسط نو  یررسمیغ  هایمشاهدات و بررسی  طبق      هایی مبنی بر عدم 

کارکنان  بالای  ترک خدمت  نرخ  از  اعم  انسانی  توسط 2منابع  ناعدالتی  ادراک  و  قوی  تعلق سازمانی  فقدان   ،

ایران  مطالعه به عنوان مسأله اولیه شناسایی گردید. به عنوان مثال، بورس انرژی  های موردکارکنان در سازمان

چنین سازمان بورس و اوراق بهادار  است. هم تجربه کرده  1400درصدی را در سال    18نرخ ترک خدمت بحرانی  

با بحران فقدان ثبات استراتژیک مدیریت منابع انسانی به دلیل تغییرات ناپایدار مدیریتی در پنج سال اخیر مواجه  

ها، امری حیاتی است. این پژوهش نسانی پایدار در این سازمانسازی پارادایم مدیریت منابع ااست. لذا پیاده بوده

ها یا اصطلاحا  محیطی مدیریت منابع انسانی پایدار، پیش برندهدرصدد است تا با تمرکز بر ابعاد اجتماعی و زیست

هد تا مطالعه، مورد شناسایی و تجزیه و تحلیل قرار د های موردرا در سازمانسازی آنهای پیادهکنندهتسهیل

 سازی آن ایفا کند.وسیله نقشی در جهت کاربردیبدین

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
 پایداری و سازمان پایدار 

گردد.  باز می  5بوده و به ارسطو  4های اولیه آن درباره پایداری خانوادهای تاریخی دارد و ایده، ریشه3مفهوم پایداری 

اروپا و آمریکا از   ، کمیته 1987داری گسترش یافت. در سال  قرن هجدهم در حیطه جنگلتفکر پایداری در 

ای که نیازهای حال حاضر را بدون توسعه»گونه تعریف کرد:  سازمان ملل متحد، توسعه پایدار را این  6برانتلند

   . (Piwowar-Sulej, 2021)« نمایدهای آینده در تامین نیازها رفع میهای نسلخطر انداختن تواناییبه

دانند. یک سازمان، ( پایداری را شامل سه سطح فردی، سازمانی و اجتماعی می2002)   و همکاران  7داکرتی      

که پایداری یک اینهای پایداری برخوردار باشند؛ نهطور متوازن از مولفهزمانی پایدار است که هر سه سطح به

سه بعد از پایداری    هر.  (Podgorodnichenko et al., 2020)  سطح منجر به عدم پایداری در سطوح دیگر شود

ارکنان و اعضای داران، کیک اندازه مهم است و پایداری یک سازمان باید هر سه محور سهامیک سازمان، به

 .  (Lopez-Cabrales & Valle-Cabrera, 2020)  جامعه را شامل شود
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 مدیریت منابع انسانی پایدار

مند نظری و تجربی را برای مدیریت اولین مفهوم نظام  1(، دانشگاه برن سوئیس 2016)  گفته اهنرت و همکارانبه

برای شرکتانسانی   منابع نمودپایدار  ارائه  را 2003)  ماریاپانادار. های سوئیسی  پایدار  انسانی  منابع  ( مدیریت 

های منابع انسانی برای برآوردن نیازهای سازمان، کارکنان و عبارت است از استراتژی»کند:  گونه تعریف میاین

بلندمدت جامعه نیازهای  انداختن  به خطر  بدون  پا(p.911)«  جامعه،  برانتلند. رد  تعریف کمیته  از 1987)  ی   )

( تعریفی که از مدیریت منابع انسانی 2014) توسعه پایدار در این تعریف کاملا مشهود است. اهنرت و همکاران

به    یابیکه دست  یمنابع انسان  تیریمد  یهاوهیها و شیاستراتژ  ذاتخا»  دهند، بدین شرح است:پایدار ارائه می

مال ز  یاجتماع،  یاهداف  تأث  یطیمحستیو  با  به  ریرا  و  سازمان  از  خارج  و  داخل  بلندمدت  در  ممکن  صورت 

 .(p.90)« سازدیم

هم سودآوری سازمانی که  انسانی  منابع    یستماز س  در تعریف دیگری مدیریت منابع انسانی پایدار عبارت است     

  . (Wagner, 2013) شودیها مها و جوامع آنخانوادهکارکنان،  به    یبو هم باعث کاهش آس  کندرا حداکثر می

تقسیم(  2019)  و همکاران  2استال یک  انسانیدر  منابع  مدیریت  برای  اصلی  رویکرد  سه  مطرح بندی،  پایدار 

 گانه.های محوری سهو رویه سبز  یمنابع انساناند از: منابع انسانی مسئول اجتماعی، کنند که عبارتمی

ها در مراحل اولیه توسعه مفهوم مدیریت منابع مسئولیت اجتماعی شرکت ل اجتماعی:  منابع انسانی مسئو

ها با عنوانی مجزای از پایداری  انسانی پایدار مطرح گردید. در ابتدا، مفاهیم مربوط به مسئولیت اجتماعی شرکت

 ای از مدیریت پایدار منابع انسانیرا زیرمجموعه  های جدید، مسئولیت اجتماعی شرکتبندیدر تقسیمشد.    مطرح

(Macke & Genari, 2019)  ( پایداری  2005)  4( و بودریو و رامستاد 2005)3کنند. شولر و جکسونمعرفی می

اند. برخی از عنوان یک مسئولیت اجتماعی یا ارزش اخلاقی و معنوی تفسیر کردهدر مدیریت منابع انسانی را به

ما در   Ehnert et al., 2014).) اندوام گرفته 5های اخلاق را از فلسفه و گفتمان  «ارزش »طلاح نویسندگان، اص

 ایم.های پایداری در منابع انسانی فرض کردهاین پژوهش، مسئولیت اجتماعی شرکت را یکی از زیرمجموعه

و    یاقتصاد  یهاتیتنها مسئولها نهکه سازمان  استگر اینها بیانمفهوم اصلی مسئولیت اجتماعی شرکت     

این رویکرد بر این امر تاکید   .(Kramar, 2014)  دارند  زیو بشردوستانه ن  یاخلاق   یهاتیبلکه مسئول  ی،قانون

 ی چارچوب زمانچنین  و هم  یمحدوده سازمانتوفیقات مالی،  فراتر از    ی،منابع انسان  تیریمد  تیمسئولدارد که  

بلکه در    ؛کنندیها را استخدام مآن  ماًیکه مستق  یتنها در قبال افرادها نه، شرکتگریبارت دعاست. به  یکنون

خود    نی تأم  یهارهیدر زنج  میرمستقیطور غکه به  یکسان  نیچنو هم  دکننیم  تیها فعالکه در آن  یقبال جوامع

چون مسئولیت اجتماعی بر مفاهیمی همچنین  هم  .(Mariappanadar, 2003)  کنند، مسئول هستندیکار م

 
1 University of Bern 

2 Stahl 

3 Schuler & Jackson 

4 Boudreau & Ramstad 
5 Moral Philosophy & Ethics Discourse 



2، شماره 14دوره   

شناسایی عوامل  
برنده ..... پیش   

 46 | صفحه

 ,Aust et al)های بشردوستانه سازمان تاکید دارددیده و کمکعدالت اجتماعی، حمایت و استخدام اقشار آسیب

2020)  . 

سبز:   انسانی  منابع  سایر مدیریت  نسبت  به  سبز،  انسانی  منابع  مدیریت  حوزه  در  شده  انجام  تحقیقات 

گسترده  رویکردهای پایدار  انسانی  منابع  بوده  مدیریت  بیشتر  و  بدین تر  این  پژوهش  است.  که  های  معناست 

بر بعد زیست پایدار، عمدتا  انسانی   ,Anlesinya & Susomrith)اندمحیطی آن متمرکز بودهمدیریت منابع 

  یبرا  ستمیس  ن ید. اشویها مربوط مدر سازمان  یطیمحزیست  یداریدر درجه اول به پااین رویکرد،  .   (2020

  ک های تولید شده یآلودگیکاهش    یبرا  ت یکارکنان و در نها  محیطیزیستو رفتار   یو بهبود آگاه  یرگذاریتأث

 .  (Renwick et al., 2013) است تهفایتوسعه برندسازی سبز  سازمان و کمک به 

،  (Guerci et al., 2016) زمانند استخدام سب  ی سبزمنابع انسانچون اقدامات  در این رویکرد، مفاهیمی هم     

مطرح    (Renwick et al., 2016)  بزس  خدماتجبران  چنین  همو    (Teixeira et al., 2016)  آموزش سبز

بر. هماندشد ارزش نهادینه  چنین     (Chams & García-Blandón, 2019)محیطی و سبزهای زیستسازی 

ها صرفاً برای برندسازی و جذب مشتریان، ین دلیل است که برخی از سازماناه بشود. این تاکید  نیز تاکید می

نمایند که صرفا کاربردی تبلیغاتی داشته و شامل اقدامات جدی و  می«  1شوی سبزوشست»اصطلاحا اقدام به  

انسانی سبز به  بنابراین    .(Burchell,2011)  شودموثر نمی منابع   ران یمد  یآگاه  شیافزا  دنبالمدیریت منابع 

 . (Jackson et al., 2011)  است  یدر منابع انسان  یطیمحزیستگرفتن بعد    در نظر  تی از اهم  متخصصانو    یانسان

-گانه، ایجاد تعادل میان جنبههای سههدف مدیریت منابع انسانی مبتنی بر رویهگانه: های محوری سهرویه

 ,Piwowar-Sulej)ستا هامحیطی و حداکثرسازی میزان بازدهی آنگانه اقتصادی، اجتماعی و زیستهای سه

شود که مدیریت کند که درک حداکثری از پایداری منابع انسانی زمانی محقق میاین رویکرد بیان می  .(2021

های  ها بر محیطداران، تاثیر آنمنابع انسانی در عین کارمندمحور بودن و توجه به رفاه کارکنان و سود سهام

زیست و  بازآفرینی  اجتماعی  به  و  بگیرد  درنظر  نیز  را  استراتژی محیطی  دیگر  عبارت  به  کند.  اقدام  منابع 

 . (Kim & choi, 2013) برد در دستور کار مدیریت منابع انسانی قرار گیرد_برد_برد

محیطی،  این است که ابعاد زیست فرض اصلی استوار است. فرض اول  های محوری سه گانه بر سه  رویه     

درازمدت مورد توجه قرار گیرند. فرض دوم این است که   زمان درطور هماقتصادی و اجتماعی پایداری باید به

که یک و سوم این  (Ehnert et al., 2014)  اندختهیدر هم آم  گریکدیبا    یر یناپذییطور جداسه بعد آن بههر  

این سه فرض .  (Bansal, 2005)  محیطی، اجتماعی و عملکرد مالی وجود داردارتباط مثبت میان عملکرد زیست

بهرهبیاناساسی   از  بعد  سه  هر  است  این  سهامگر  اقتصادی  و وری  اجتماعی  مصالح  و  کارکنان  رفاه  داران، 

 . (Kim & choi, 2013) جهت بوده و دارای تعارض نیستندمحیطی با یکدیگر همزیست

 

 
1Green Washingها در جهت حمایت از محیط زیست دارد. : اشاره به اقدامات ظاهری و گمراه کننده در جهت تبلیغات بازرگانی شرکت 
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 نظریات حاکم بر مدیریت منابع انسانی پایدار 

 گردد:است که به سه نظریه مهم در این زمینه اشاره می  تبیین شدهمدیریت منابع انسانی پایدار بر مبنای نظریاتی  

جانبه تمام نفعان، پایداری منابع انسانی مستلزم مشارکت فعال و همهبر مبنای نظریه ذی:  1اننفعذینظریه  

اند از: نفعان کلیدی سازمان عبارتذی  .(Chams & García-Blandón, 2019)  نفعان یک سازمان استذی

)فردی، سازمانی و اجتماعی(    شرط لازم برای پایداری در سطح سیستمکارکنان، مشتریان، مالکان و جامعه. پیش

 Docherty et).زمان استطور همنفعان در سطوح مختلف بهرسیدن به یک تعادل میان نیازها و اهداف ذی

al., 2002) 

بر   یمدن  ینهادها  ریرد شده از طرف دولت و ساوا  یو فشارها  گرانینقش باز  ،ینهاد  ه ینظر:  2نظریه نهادی

انسان  داریپا  تیریمد  ،ینهاد  کردی. طبق رودهدیقرار م  یسازمان را مورد بررس  یداریپا دو    قیاز طر  یمنابع 

  گردد یدر سازمان اجرا م   داریپا  یمنابع انسان  فیشدن وظا  یو رسم   یدر سطح نهاد  یبخشتیمرحله مشروع

(Chams & García-Blandón, 2019.)  های هیاتحاد  ،یمدن  یکه دولت، نهادها  کندیم  ان یب  ینهاد  ه ینظر 

  کنندای در مدیریت منابع انسانی پایدار ایفا میکنندههای اجتماعی و سیاسی، نقش تعیینگروه  ریو سا  یکارگر

(Mariappanadar & Kramar, 2014) . 

بر    :3شناختینظریه قرارداد روان از این نظریه  ادراک شده کارکنان و مدیریت  انتظارات روانی  تعهدات و 

یکدیگر تأکید دارد. بر این اساس، اگر انتظارات شفاف و منطقی بین دو طرف وجود نداشته باشد، پایداری منابع  

های مستلزم مدیریت منابع انسانی پایدار اعم از رضایت شغلی، ادراک عدالت،  انسانی ممکن نیست. زیرا مولفه

چنین احساس تعلق گیزه بخشی سیستم پاداش و دستمزد، اثربخشی سیستم ارزیابی عملکرد، معنای کار و هم ان

روان قرارداد  چارچوب  در  می سازمانی  محقق   Markoulli et al.,2017 ; Wood & de)  شوندشناختی 

Menezes,2012). 

 پیشینه تجربی پژوهش 

تنوع پژوهش انجام شده در  تعدد و  داخلی  پژوهشهای  با  مقایسه  پایدار در  انسانی  های  حوزه مدیریت منابع 

  ی مولفه برا  دهو همکاران،     نزیمارت_( به نقل از بارنا2020)  و همکاران  مویجرونخارجی، کم و معدود بوده است.  

آموزش و توسعه کارکنان،    از  دارینگه  و  جذب :  از  اندند که عبارتاهدر سازمان ارائه نمود  یمنابع انسان  یداریپا

پاداش منصفانه   رابر،ب  یهاتنوع، فرصت   ،یو تعامل اجتماع  تیارتباطات، شفاف  ،یروابط استخدام  ت یریمستمر، مد

شده در رابطه با    ان یب  یهامولفه  ریسا  .یدر محل کار و تعادل کار و زندگ  تیسلامت و امن  ،یاجتماع  یایو مزا

-تی فعال،  (Obrad and Gherhes, 2018)  محل کار  یمنیسلامت و ا  ط،شرای:  از  اندعبارت  یمنابع انسان  یداریپا

در محل کار،   ی(، رفاه، دموکراسRenwick et al., 2013)  ستزیطیحفاظت از محاجتماعی،  داوطلبانه    ایه

 (. Aust et al., 2020) کارکنان یصدا و یتیریخودمد
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متفاوت با شرایط نهادی، ارزشی و سیاسی حاکم بر ایران  های خارجی انجام شده، در فضایی  عمده پژوهش     

چون تعادل کار و زندگی، بهداشت و رفاه کارکنان، عملکرد ها بر مفاهیمی هماند. عمده این پژوهشانجام شده

شرکت زیست هممحیطی  و  آسیبها  افراد  مسئولانه  استخدام  ضرورت  اجتماعیچنین  شرکت دیده  های  در 

( تاثیرات مدیریت منابع انسانی پایدار بر عملکرد 2019)1ویخامن اند.  ی منعطف متمرکز بودهخصوصی و با ساختار

( از طریق 2019)   و همکاران  2ها را مورد بررسی قرار داده است. گرسی محیطی هتلاقتصادی، اجتماعی و زیست

هم مولفه انهایی  منابع  مدیریت  اقتصادی  تاثیرات  کار،  معنای  و  شغلی  رضایت  عملکرد چون  بر  پایدار  سانی 

( نیز در پژوهشی دیگر با تکیه بر  2020و همکاران )  3اند. جرونیموها را مورد بررسی قرار دادهاقتصادی شرکت

(  2019)4فرصت، تأثیر مدیریت منابع انسانی پایدار بر عملکرد کارکنان را بررسی کردند. لی-انگیزه-توانایی  نظریه

چون عدالت، تعادل کار و زندگی و تنوع بر مدیریت منابع انسانی پایدار پرداخته هایی هممولفهنیز به بررسی تاثیر  

 است. 

پژوهش      میان  نددر  داخلی،  داراب های  بهره2020)  و همکاران  5یمی  با  پژوهشی  در  مدلسازی (  از  گیری 

اند. تشابهات و نی پایدار پرداختهتفسیری به تعیین روابط علیّ میان پیشایندهای مدیریت منابع انسا_ساختاری

مولفه پژوهش فوق و  پایدار در  انسانی  منابع  پیشایندهای مدیریت  بین  انسانی اشتراکاتی  منابع  های مدیریت 

با  2021)  و همکاران  6پایدار در پژوهش حاضر وجود دارد. جلالی فراهانی  ( نیز در راستای حکمرانی مطلوب 

اند. وجه لگوی مدیریت منابع انسانی پایدار در نظام اداری ایران اقدام نمودهرویکردی ارزشی، نسبت به طراحی ا

شناختی و ارزشی حاکم بر مدیریت منابع انسانی  اشتراک پژوهش فوق با پژوهش حاضر در بررسی عوامل جامعه

 پایدار است. 

انسان  یدارپا  یریتمد  یها مؤلفه(  2016)7نسبمحمدی      بانکدار  یمنابع  صنعت  و ا  یدر  شناسایی  را  یران 

های حاضر در صنعت بانکداری و بندی نموده است که از منظر ساختار اداری و بورورکراتیک سازماناولویت

های تعادل کار و  ( مولفه2019و همکاران )  8پورحمیدیان  ارتباط با بازار سرمایه با پژوهش حاضر قرابت دارد.

قابلیت   و  کار  در  قرار زندگی، خودمختاری  مطالعه سنجش  مورد  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  در  را  استخدام 

ی تدوین و فاز  یبند تیروش اولو  یریکارگهبا برا    داریپا  یمنابع انسان  یهایاستراتژ(  2016)  9زاده اند. حسنداده

های کلی، بستر  چون شرایط علی، مولفه( نیز تاثیر عواملی هم2019) و همکاران 10بندی کرده است. کیانی رتبه

گر و عوامل محیطی بر مدیریت منابع انسانی پایدار را بررسی و تبیین  حاکم، فرهنگ سازمان، شرایط مداخله

 اند.کرده
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اهمیت پژوهش حاضر از حیث نظری و کاربردی این است که در پیشینه پژوهش، تاکنون مدیریت منابع      

سازمان در  پایدار  بورسی  انسانی  همهای  است.  نگرفته  قرار  مطالعه  مورد  ایران  سرمایه  سایر بازار  در  چنین 

ای و محیطی مربوط  های زمینهاند، عمده مولفههای منابع انسانی پایدار پرداختههایی که به تبیین مولفهپژوهش

عی در  اند. این پژوهش سهای حاکمیتی نادیده گرفته شدهبه بازار و صنعت، فرهنگ عمومی جامعه و سیاست 

 پوشش این خلأ دارد.

 شناسیروش

توجه به پیشینه نظری پژوهش، از رویکرد تلفیقی مدیریت منابع انسانی پایدار بهره برده است.   پژوهش حاضر با

محیطی منابع انسانی پایدار تمرکز شده و بعد اقتصادی مورد بررسی قرار نگرفته  زیرا بر ابعاد اجتماعی و زیست

چون رفاه کارکنان، تعادل کار و زندگی، دموکراسی سازمانی، ارگونومی  ، به مفاهیمی هماست. در بعد اجتماعی

ها پرداخته شده است. در بعُد چنین مسئولیت اجتماعی شرکتو بهداشت، فرهنگ، هویت و تعلق سازمانی و هم

 .محیطی نیز بر مدیریت منابع انسانی سبز تمرکز شده استزیست

از  چنین  هم.  دارد  3و استقرایی  2(، رویکردی کیفی 2015)  و همکاران  1پژوهش ساندرز بر مبنای مدل پیاز       

 6گیری نیز کاربردیاز منظر جهت  قرار دارد.  5، پژوهش فوق در چارچوب پارادایم تفسیری4منظر پارادایم فلسفی 

یا همان تحلیل تم بهره گرفته شده    7تحلیل مضمونها، از روش  برای تجزیه و تحلیل دادهآید.  به حساب می

( استفاده شده است. این 2006) 8ای براون و کلارک چنین برای تحلیل مضامین از روش شش مرحلهاست. هم 

با دادهمراحل عبارت از: آشنایی  اولیه، جستاند  جو و شناخت مضامین، ترسیم شبکه مضامین، و ها، کدگذاری 

 نهایی.  تحلیل شبکه مضامین و تدوین گزارش 

گیری هدفمند که بر مفهوم  گیری هدفمند بهره گرفته شده است. نمونهگیری از روش نمونهبرای نمونه     
ها، افراد یا  گیری نظری استوار است، راهبردی است که بر اساس آن پژوهشگر تعمداً به انتخاب محیطنمونه

اقدام می رخدادهای ویژه تأمینای  چنین . هم(Hariri, 2006; p: 132)  اطلاعات مهمی هستندکننده  کند که 
( بهره گرفته  2019) 9گیری متوالی و نظری بر مبنای دسته بندی محمدپورتوان گفت که پژوهش از نمونه می

مشارکت انتخاب  در  سازمانی، است.  پست  منظر جنسیت،  از  لازم  تنوع  تا  است  پژوهش سعی شده  کنندگان 
 رعایت گردد.   تحصیلات و سابقه کاری

برای ارزیابی کیفیت    (Mohammadpoor, 2019)  در این پژوهش، از معیارهای چهارگانه لیکُلن و گوبا     

شده گرفته  بهره  عبارت پژوهش  که  اطمیناناست  باورپذیری،  از:  انتقالاند  و  تأییدپذیری  در  پذیری.  پذیری، 
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شوندگان ارائه  ها به پنج نفر از مصاحبهو تحلیل و تفسیر داده  راستای تضمین باورپذیری پژوهش، نتایج تجزیه

آزمون تشخیص به کمک یکی از دانشجویان پذیری،  چنین در جهت اطمینانشد و مورد تایید قرار گرفت. هم

گذاری مضامین و  کارشناسی ارشد دانشگاه تهران به عنوان خبره مدیریت منابع انسانی انجام شده و فرایند نام

 ءچنین یکی از کارشناسان بورس انرژی که جزها مورد بررسی و بازنگری قرار گرفت. همیه و تحلیل دادهتجز

شوندگان بودند، ما را در فرایند کنترل عضو یاری نموده و از نظرات ایشان در تمامی مراحل پژوهش مصاحبه

که تأییدکننده عینیت و   گانی شدهها بایاستفاده شده است. تمامی مستندات صوتی و متنی مربوط به مصاحبه

چنین در این مطالعه سعی شده است تا صرفاً به شرح و بررسی یک ها است. هم صحت فرایند گردآوری داده

اند. سازمان بورسی اکتفا نشود. بنابراین سه سازمان بورسی با شرایط متفاوت، مورد مطالعه و بررسی قرار گرفته

های فعال در بازار سرمایه  چنین سازمانهای بورسی و همپژوهش به سایر شرکتپذیری  همین امر قابلیت انتقال

 را که ماهیتی رسمی و بوروکراتیک دارند، افزایش داده است.

 : مشخصات مشارکت کنندگان در پژوهش 1جدول 

 پست سازمانی  جنسیت  نام سازمان ردیف 
سابقه 

 کار 
 تحصیلات

 دکتری  سال 10 معاون مرد بورس انرژی ایران شونده اولمصاحبه 

 دکتری  سال 10 مدیر مرد بورس انرژی ایران شونده دوم مصاحبه

 کارشناسی ارشد  سال 2 کارشناس  زن بورس انرژی ایران شونده سوم مصاحبه

 کارشناسی ارشد  سال 7 کارشناس مسئول  مرد بورس انرژی ایران مصاحبه شونده چهارم 

 کارشناسی ارشد  سال 5 رئیس اداره  زن بورس انرژی ایران مصاحبه شونده پنجم

 دکتری  سال 7 رئیس اداره  مرد بورس انرژی ایران مصاحبه شونده  ششم

 کارشناسی ارشد  سال 5 کارشناس  زن سازمان بورس و اوراق بهادار  مصاحبه شونده  هفتم

 کارشناسی ارشد  سال 10 کارشناس  مرد بهادار سازمان بورس و اوراق  مصاحبه شونده  هشتم

 کارشناسی ارشد  سال 6 کارشناس  زن سازمان بورس و اوراق بهادار  مصاحبه شونده  نهم 

 کارشناسی ارشد  سال 6 کارشناس مسئول  مرد سازمان بورس و اوراق بهادار  مصاحبه شونده  دهم

 کارشناسی  سال 8 کارشناس  زن سازمان بورس و اوراق بهادار  مصاحبه شونده  یازدهم

 دکتری  سال 12 رئیس اداره  زن سازمان بورس و اوراق بهادار  مصاحبه شونده دوازدهم 

مصاحبه شونده   
 سیزدهم 

 کارشناسی ارشد  سال 17 کارشناس  مرد بورس کالا 

 دکتری  سال 1 کارشناس  زن بورس کالا  مصاحبه شونده  چهاردم 

 کارشناسی  سال 17 کارشناس  مرد بورس کالا  مصاحبه شونده پانزدهم

 کارشناسی  سال 17 کارشناس  مرد بورس کالا  مصاحبه شونده شانزدهم

 
ای از مدیریت اند. در جلسه مصاحبه، ابتدا مقدمهیافته گردآوری شدهساختارها از طریق مصاحبه نیمه داده     

استخراج شده از ادبیات پژوهش تنظیم شد. به عنوان  های  منابع انسانی پایدار ارائه شده و سوالات حول مولفه
چون عدالت، فرهنگ، هویت و هایی همشوندگان درخواست شد تا تحلیل خود را درباره مولفهمثال، از مصاحبه

های محیطی و سایر مولفهتعلق سازمانی، تعادل کار و زندگی، بهداشت و رفاه و مسئولیت اجتماعی و زیست
سازی مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمان انی بیان کرده و راهکارهای خود را برای پیادهپایداری منابع انس

گیری بحث سبب شد تا  کننده برای شکلها و مشارکت فعال مصاحبهساختار بودن مصاحبهخود ارائه دهند. نیمه
 مضامینی جدید و فراتر از ادبیات پژوهش تبیین گردد.
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روش   با  مجموع،  مصاحبهنمونهدر  شد.  تهیه  مصاحبه  شانزده  نظری،  هدفمند  تشخیص  گیری  به  شوندگان 
نویسندگان بر مبنای تخصص و تنوع انتخاب شدند. در ابتدا شش مصاحبه در بورس انرژی ایران انجام شد. 

های مفهومی مشخص گردیدند. سپس  ها پیاده شدند. فرایند کدگذاری اولیه انجام شد و دستهسپس مصاحبه
های همین روند برای شش مصاحبه در سازمان بورس و چهار مصاحبه در بورس کالا تکرار شد. استخراج داده

جدید از مصاحبه یازدهم روند نزولی به خود گرفت و در شانزدهمین مصاحبه، از منظر پژوهشگر اشباع نظری 
 حاصل شد. 

 ها ها و یافتهتحلیل دادهتجزیه و 
کند. مبتنی بر این روش  (  پیروی می 2006) این پژوهش از روش براون و کلارک تجزیه و تحلیل مضامین در 

ذکر شده است.   2 سیستماتیک، هر شش مرحله به تفصیل انجام شده و در پایان نتیجه نهایی در جدول شماره
 شود:گانه شرح داده میدر ادامه مراحل شش

 

 و کدگذاری اولیه هاداده آشنایی با 

دقت به محتوای ضبط گردیدند. پس از پایان هر مصاحبه، پژوهشگر به  ،توسط دستگاه ضبط صوتها  مصاحبه

صورت دستی انجام  سازی کرده است. فرایند کدگذاری اولیه بهضبط شده مجددا گوش داده و مصاحبه را پیاده

بورس  :A) ه سازماندهنددهنده شماره کد، اولین حرف نشانپذیرفت. در هر کد از سمت چپ، اولین عدد نشان

در  دهنده شماره مصاحبه است.  : بورس کالا( و دومین عدد نشانC: سازمان بورس و اوراق بهادار و  Bانرژی،  

 گردد:ها ارائه میای از جدول کدگذاری اولیه مصاحبهادامه نمونه 

_ جنسیت: مرد_ تحصیلات: دکتری_ پست: معاونت_ (A)سازمان: بورس انرژی ایران_ 1 :شماره مصاحبه

 سال 10سابقه: 
 دسته مفهومی  نکات کلیدی مصاحبه  کد

1A1  .سیاست استخدام بلندمدت استراتژی شرکت در جذب و استخدام نیروها همواره بلندمدت بوده است 

2A1 
معمولاً تعدیل نیرو توسط شرکت نداریم و همواره روند جذب و استخدام ما  

 صعودی بوده است. 
 عدم تعدیل نیرو

3A1 
ها  گیریدر سطح واحدها، کار تیمی نهادینه شده است و کارکنان در تصمیم

 مشارکت دارند. 
 مشارکت کارکنان در سطح واحدی

4A1 
روکراسی پایینی داریم و کارها روان و سریع انجام و در سطح واحدی، ب

 شوند.می

بروکراسی پایین و سرعت بالا در  
 سطح واحدی 

5A 1 
دارد و فرد حین استخدام و ورود به شرکت خوشحال شرکت برندی قوی 

 است. 
 برند کارفرمایی قوی

6A 1 
های چهارگانه بورسی و اعتبار بالا، ظرفیت  عنوان یکی از شرکت شرکت به 

 بسیار بالایی در ایجاد هویت سازمانی قوی دارد.

دهی هویت  ظرفیت بالا برای شکل
 سازمانی

7A1 
درآمدزایی بالایی دارد و این یک فرصت طلایی برای  شرکت ثروت و 

 پایداری سازمان است. 
 ثروت و درآمد بالای سازمان

8A1 
ما در مرحله رشد از مراحل بلوغ سازمانی هستیم. امکانات لازم برای  

 استقرار پایداری را داریم. 
 ظرفیت رشد سازمان در صنعت 

9A1 
دیگری در حوزه فعالیت خود در صنعت  سازمان ما انحصاری بوده و رقیب 

 ندارد. این یک فرصت بسیار خوب است. 
 رقیب بودن انحصار و بی
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10A1 
میانگین سنی این شرکت جوان بوده و کارکنان انرژی بسیار بالایی برای  

 کار دارند.
 جوان بودن منابع انسانی 

11A1  جذب نخبگان و استعدادها  دانشگاهی است. رویکرد استخدامی شرکت، جذب افراد نخبه و ممتاز 

12A1 
بازار سرمایه در ایران عمق کافی را ندارد. این یک فرصت عالی برای 

 های بورسی برای رشد و پیشرفت است. شرکت 
 فراهم بودن شرایط صنعت برای رشد 

13A1 
از منظر اجتماعی، سازمان محیط سالمی دارد و شأن و احترام افراد حفظ  

 شود. می
 یط سالم اجتماعی سازمانمح

14A1 
یکی از اقدامات خوب سازمان این است که از کارمندان برای ادامه  

کند. این حمایت هم در اعطای مرخصی برای  تحصیلات حمایت می
 های درسی بوده و هم در ارتقای گروه شغلی آنان. شرکت در کلاس

 حمایت از ادامه تحصیل کارکنان 

15A1 
های خدمت سربازی بنیاد بنیاد نخبگان برای طرحشرکت از اعضای 

 کند.نخبگان، از طریق مرخصی بدون حقوق حمایت می 
 حمایت از نخبگان سازمان 

16A1 
گیری زیادی ندارند و این برای مدیران سازمان در اعطای مرخصی سخت

 کارکنان جذاب است. 
 سهولت در اعطای مرخصی 

17A1 

کاری بسیار شدید بود. یک بار در حین کار در ابتدای تأسیس شرکت حجم 
یکی از کارمندان شرکت دچار افت فشار شد و غش کرد و زنگ زدیم 

اورژانس. اما با استخدام فزاینده نیروهای جدید، حجم کاری متعادل شد و 
 آلی قرار دارد. الان در وضعیت ایده

 حجم کار مناسب 

18A1 
ای اضافی برای خدمات  هزینهبیمه درمانی شرکت قوی بوده و کمک

 پزشکی نیز دارد. دندان
 بیمه درمانی قوی 

19A1 
و مادر کارکنان را نیز تحت پوشش بیمه  شرکت افراد تحت تکفل و پدر
 دهد که بسیار مهم و مثبت است. تکمیل درمان قرار می

 حمایت از اعضای خانواده 

20A1 
مختلف باهم دوست و  تنوع قومیتی نیروهای ما وضعیت خوبی دارد و اقوام 

 صمیمی هستند. 
 تنوع قومیتی خوب 

21A1 
شود و ساعات کاری به زندگی تعادل کار و زندگی در سازمان ما رعایت می 
 رساند.شخصی آسیبی نمی 

 ساعات کاری مناسب 

 

 جو، شناخت و بازبینی مضامینوجست

اولیه مصاحبه شده و   قالب مضامین فرعی و اصلی انجام بندی کدهای مختلف در  ها، دسته پس از کدگذاری 

پیادهجدول مضامین حاوی عوامل پیش انسانی پایدار در سه سازمان مورد مطالعه برنده  سازی مدیریت منابع 

 تنظیم گردید.

 های مفهومی :ضامین اصلی، فرعی و دسته2جدول

 دسته مفهومی  مضمون فرعی  مضمون اصلی 

 عوامل مدیریتی 

 پایدار سبک مدیریتی 

شایستگی و درایت مدیر، شجاعت و جسارت مدیران، شرافت و اخلاق  
،  قدرت تاثیرگذاری مدیرعامل بر هیأت مدیرهمدیران ثبات مدیریتی، 

گیری از  ، استقلال تخصصی مدیر، بهره افزایش قدرت مدیران میانی
 بانوان در مدیریت

 عدالت و برابری
مزایا، برابری جنسیتی، قومیتی و دینی و عدالت درونی و بیرونی حقوق و 

 مذهبی، شفافیت در ارتقا، ارتقای منصفانه مبتنی بر مسیر شغلی 

 گیری پذیری مدیران، مشارکت کارکنان در تصمیممشورت دموکراسی سازمانی 
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گری کارکنان، فاصله کم  های بارش فکری، سازوکارهای مطالبهتکنیک
 قدرت

 پایدار جذب و استخدام 

سیاست استخدام  ، نرخ ترک خدمت پایین، برند کارفرمایی قوی
پایش ، عدم تعدیل نیرو، کمیته تخصصی و عمومی استخدام ، بلندمدت
های عمومی و  آزمون مهارت، شناختی و اخلاقی در استخدام روان
های  گیری از سایت، بهره ای کاریابیهمکاری با موسسات حرفه ، ارتباطی 

، کارایی  عدم تفتیش عقاید شخصی در استخدام ای کاریابی،  حرفه
 استخدام 

 قدرت منابع انسانی
قدرت در تنظیم روابط سازمانی، میزان تاثیرگذاری در تصمیمات 

 استراتژیک 

 ارزیابی عملکرد پایدار 
ارزیابی ، ارزیابی برمبنای شایستگیسیستم جامع ارزیابی عملکرد، 

-، شاخصاطلاع کارمند از نتیجه ارزیابی عملکرد، غیرمحرمانه عملکرد  
 های کلیدی عملکرد 

 اصلاحات ساختاری 
کاهش بوروکراسی و رسمیت سازمانی، تمرکززدایی و سیستمی شدن  

 ها نامه قدرت، اصلاح و بازنگری آئین

مدیریت دانش، آموزش و 
 توانمندسازی 

های  نجی آموزشی، دورهمدیریت دانش، توانمندسازی زیردستان، نیازس 
 پروریگری، جانشینآموزشی معتبر، منتورینگ، مربی

منابع انسانی سبز و مسئولیت  
 اجتماعی 

های داوطلبانه  ها، همکاری با نهادهای بازیافت زباله، گروهتفکیک زباله
تعلق معنوی به سازمان مسئول سبز، تبلیغات سبز، دپوی ایمن زباله،  

 اجتماعی 

اقدامات زیربنایی منابع  
 انسانی

استقرار  ، ای شغلی شفاف مسیر حرفه، های دقیق و منظمشرح شغل
 منابع انسانی 34000استاندارد 

 عوامل رفاهی 

 حقوق،

 مزایا و امکانات رفاهی  

شفافیت در حقوق و دستمزد، گردینگ شغلی، گردینگ شخصی، دستمزد  
بالاتر از نرخ صنعت، پرداخت کارانه مبتنی بر عملکرد، تقسیم پاداش  
مجمع، تنوع در مزایا، مزایای سلف سرویس، خدمات درمانی و بیمه  

ق  ها، صندوقوی، رفاه اعضای خانواده، تسهیلات و کمک هزینه 
گذاری کارکنان، تنوع در غذای سازمان، منویی شدن غذا، غذای سرمایه

ها، خدمات مهدکودک، خدمات و  خوارن، خدمات تفریحی به خانوادهگیاه
 ازای ورزش کاری به امکانات ورزشی، اضافه

 ارگونومی و بهداشت 
ارگونومی کاری، محیط کار آرام، تهویه مناسب هوا، نورگیری مناسب  

 شناس سازمانیمحیط، تمیزی محیط کار، پزشک سازمانی، روان

 تعادل کار و زندگی 
، عدم ساعات کاری منعطف، حجم کاری استاندارد،  ساعات کاری مناسب

کاری، سهولت در اعطای مرخصی، دورکاری موقتی  تحمیل اضافه
 بانوان، دورکاری موقت مادران، مرخصی استحقاقی مادران 

عوامل  

 فرهنگی _اجتماعی

فرهنگ و هویت سازمانی  
 پایدار

روابط دوستانه و صمیمانه کارکنان، هویت سازمانی قوی، حس ارشمند  
بودن، فرهنگ کار تیمی، اخلاقیات سازمانی، آزادی عقیده، بیان و 

مذهب، شأن و احترام کارکنان، حس تعلق به سازمان، سلامت اجتماعی  
ان، کارکنان مؤادی آداب، فاصله  سازمان، فضای کاری امن برای بانو

 نسلی کم مدیران و کارکنان

 تنوع قومیتی، دانشگاهی و مذهبی  تنوع 

عوامل  

 سازمانی _شغلی

 خصوصیات شغلی پایدار 
برانگیز، جذابیت  تجربیات جدید شغلی، تنوع کاری بالا، شغل چالش

شغل، استقلال شغلی، ارتباطات شغلی، شأن و احترام پست، امنیت  
 شغلی 

 های سازمانسایر پتانسیل
مرحله رشد سازمانی، برند سازمانی معتبر، ثروت و درآمد بالای سازمان،  

 کارکنان جوان و باانگیزه 
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 ترسیم شبکه مضامین 

از   شبکهپس  فرعی  و  اصلی  مضامین  حاوی  جدول  تمتدوین  یا  مضامین  از  که 1)شکل  هاای  شد  ترسیم   )
سه  ودهنده ارتباط میان مضامین اصلی و فرعی است. شبکه فوق در مجموع، حاوی پنج تم اصلی و بیستنشان

سازمانی _نگی، شغلیفره_های مدیریتی، رفاهی، اجتماعیبرندهاند از: پیشهای اصلی عبارتتم فرعی است. تم
 و محیطی. 

 

 
 برنده پایداری منابع انسانی در سازمان: مضامین اصلی و فرعی پیش1شکل 

 تدوین گزارش

مرحله پایانی، تدوین گزارش نهایی است. در این مرحله، گزارشی که حاوی تجزیه و تحلیل مضامین اصلی و 

 های مهم و تاثیرگذار است، تدوین گردید و بدین شرح است: سرمایه و سایر مولفهتوجه به بستر بازار  فرعی با

 عوامل مدیریتی 

عوامل مدیریتی از حیث تکرار و تعداد مضامین فرعی، بیشترین تاکید و تکرار را در این پژوهش به خود اختصاص  
مشارکتداده منظر  از  مهماند.  عامل  این  پژوهش،  در  و  کنندگان  پیشکنندهتعیینترین  عامل  در  ترین  برنده 
این  پیاده که  است  این  امر  این  علت  است.  مطالعه  مورد  سازمان  سه  در  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  سازی 

ها در سطح بالایی از تمرکز و رسمیت قرار دارند. بنابراین تصمیمات مدیریتی نقش بسیار مهمی را در سازمان
ها کاملا وابسته به نوع نگاه مدیریت نتحول در ساختارهای منابع انسانی در این سازما  کنند. لذااین زمینه ایفا می

عوامل   است.  انسانی  منابع  به مدیران  اختیارات  تفویض  و  بودجه  میزان تخصیص  و  انسانی  به سرمایه  عالی 
 مدیریتی شامل دوازده مضمون فرعی به شرح زیر است:

 عوامل محیطی 

 رشد بازار سرمایه روند روبه ظرفیت رشد بازار سرمایه 

 های بورسی انحصار بازار برای شرکت  انحصار در بازار سرمایه 

حاکمیتی و های حمایت
 قانونی

حمایت نهادهای حاکمیتی و قانونی، نقش آموزش و پرورش در 
 کننده پایداری های حاکمیتی، قوانین حمایتدموکراسی، حمایت

فرهنگ عمومی حامی 
 پایداری

نهادینه شدن دموکراسی در جامعه، فرهنگ عمومی جامعه، نقش خانواده  
 در دموکراسی 
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چنین استخدام و هم  (Ahmed & Singh, 2020)  خدام بلندمدت و امن به معنای است  جذب و استخدام پایدار:
به کار رفته    (Aust et al., 2020)  پذیر اجتماعی در راستای عمل به مسئولیت اجتماعیتوان و آسیبافراد کم

 های بورسی، استراتژیشرکت  است.یکی از علائم پایداری آن    (Lee, 2019)  است و نرخ خروج پایین کارکنان
ها به طور رغم این تلاش، این سازمانکنند؛ اما علیداشت بلندمدت استعدادها تنظیم میخود را در جهت نگه

پذیر ها سیاستی مبنی بر جذب و استخدام افراد آسیبداشت نیرو چندان موفق نیستند. این سازمانکلی در نگه
 . اجتماعی در دستور کار ندارند

. اعم از شوندی از اقدامات صورت گرفته در سازمان را شامل م  یع یوس  یو برابر  فیعدالت ط  عدالت و برابری:

و    یامکانات شغل  ریاز سا  یدمنو بهره  یو نژاد   یتیقوم  ،یتیجنس  ی ارتقا، برابر  ،یامکانات رفاه  ا، یحقوق و مزا

 کردینوع رو  کیبا همه کارکنان،    یتیریمد  ستمیانتظار دارند که س  کارکنان  .(Stahl et al., 2020)  یسازمان

 باشد.  ضیو تبع اءاز استثن یشده داشته باشد و عار فیشفاف و تعر

به پرداخت   ی. عدالت درونشودیم  یبندمیتقس  یرونیو عدالت ب  یدر پرداخت به دو دسته عدالت درون  عدالت     

گانه سابقه، عملکرد و سه  یارها یبر مع  یمبتن  یسازماندرون  یهاپرداخت  کهنیدر داخل سازمان اشاره دارد. ا

ها در  ناظر بر سطح پرداخت یرونیب عدالت همه کارکنان محاسبه شود. یبرا  کسانی یکردیمهارت بوده و با رو

های عدالت و برابری از دیگر مولفهصنعت است.    ایبازار    ینرخ پرداخت  یرونیعدالت ب  اری. معاستخارج از سازمان  

اند دارد که عبارت  ییهامولفه  زین  ءدر ارتقا  عدالت.  در سازمان، برابری جنسیتی، قومیتی و دینی و مذهبی است

 ن یچنو هم  ءقادر ارت  یو نژاد  یتیقوم  ،یت یجنس  بریبرا   ،یستگیشا  یبرمبنا  ء ، ارتقا ءارتقا  کردیدر رو  تیاز: شفاف

 (. 2011پور،  )قلیء بودن هر سه عامل عملکرد، مهارت و سابقه در ارتقا لیدخ

-از مشارکت  ایبرانگیز است. عدهدموکراسی سازمانی در این پژوهش موضوعی بحث  دموکراسی سازمانی:

کرده و یادگیری، کنندگان، سبک مدیریت دموکراتیک را یکی از ملزومات مهم پایداری منابع انسانی مطرح  

کنندگان ای دیگر از مشارکترشد، بهبود انگیزه و استقلال زیردستان را از پیامدهای مثبت آن بیان کردند. اما عده

سلسله و  متمرکز  باساختار  را  رسمی  سازمان  مراتبی  ماهیت  به  مدیریت توجه  و  داده  ترجیح  بورسی  های 

تواند عاملی محدودکننده بوروکراسی در سازمان می ی نکردند.دموکراتیک را به عنوان یک سبک کارآمد، ارزیاب

باتوجه به تعریف و تفسیر پراکنده و متفاوت .  (Mehregan, etal., 2020)  و تهدیدکننده برای دموکراسی باشد

از مدیریت مبتنی بر دموکراسی، موانع فرهنگی و اجتماعی و لزوم تعیین حدود استقلال رأی و آزادی زیردستان، 

 های آتی است. های بیشتری در پژوهشن مفهوم مستلزم بررسیای

-ریزی استراتژیک، تصمیمواحد منابع انسانی در جریان اصلی برنامه  قدرت و جایگاه مدیریت منابع انسانی:

واحد منابع انسانی برای پایداری، مستلزم امکانات و .  (Ulrich, 1984)  گیری و عملکرد یک سازمان قرار دارد

های پایداری نخواهد سازی مولفهصورت، قادر به پیاده های مدیریتی لازم در سازمان است. در غیراینحمایت 

ها برای تحول منابع انسانی و پایداری آن نیاز به قدرت بیشتری داشته و از طریق مذاکره با  این سازمان  بود.

 عمل رسانند. انند اقدامات لازم را در این زمینه به تومدیریت عالی و متقاعدسازی اهمیت پایداری منابع انسانی می
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به توجه به نقش مهم سیستم ارزیابی عملکرد در ادراک عدالت توسط کارکنان، این    ارزیابی عملکرد پایدار:

. ارزیابی عملکرد با پرداخت (Bombiak et al., 2018) کندعامل تاثیر مهمی در پایداری منابع انسانی ایفا می

کند. سیستم ارزیابی  های بورسی مرتبط است و نقش مهمی را در سیستم منابع انسانی ایفا میکارانه در سازمان

سنجد و گزارشی از آن به  عملکرد پایدار، باید کارا و اثربخش باشد و در عین حال که عملکرد کارکنان را می

این ویژگی منجر به رضایت و بهبود عملکرد   بخش و عادلانه باشد. دهد، از منظر کارکنان انگیزهمدیریت می

خواهد شد ارزیابیهم؛  (Palaiologos et al., 2011)  کارکنان  از  باید  مشابه کارکنان  چنین  و  یکسان  های 

 برد.جلوگیری کرد؛ زیرا انگیزه کارکنان تلاشگر و مستعدتر را از بین می

محیطی نقشی در هر سه بعُد پایداری اقتصادی، اجتماعی و زیستمدیریت دانش، آموزش و توانمندسازی:  

  بر دانش  یمبتن   یرقابت  تیکسب مز  ازمندی امروز ن  دهیچیپ  طیها در محسازمان  تیموفق کند.مهم و اساسی ایفا می

امروزی و سریع جهان  پیچیده  تحولات  با  تطابق  و  نوآوری  منظور  .  (Ghlichlee, eta l., 2020)  است  به 

شده و به منظور ، فرایند تبدیل دانش ضمنی کارکنان یک سازمان به دانش صریح، طبقه بندیدانش  تیریمد

های آموزشی بر برنامه.  (Ghorbanizadeh, etal., 2009)  مندی پایدار در سازمان استسازی و بهرهذخیره

محیطی چنین آگاهی اجتماعی و زیست ای و همهای حرفهها و شایستگیروزرسانی مهارتتوانمندسازی و به

تواند منجر به ایجاد مزیت رقابتی پایدار های کارکنان میشایستگی  و  هاکند. تقویت مهارتکارکنان تمرکز می

 . (Marippanadar, 2003) برای سازمان شود

این دو رویکرد از پایداری منابع انسانی در بخش مبانی نظری منابع انسانی سبز و مسئولیت اجتماعی:   

کنندگان منابع انسانی سبز و مسئولیت اجتماعی، علاوه بر پیامدهای مثبت  تحقیق بیان گردید و به زعم مشارکت

 شود.یز میمحیطی، منجر به بهبود روحیه و آرامش روانی آنان ناجتماعی و زیست

ها مستلزم تغییر کنندگان، پایداری منابع انسانی در این سازمانبه زعم برخی از مشارکتاصلاحات ساختاری:  

ها و تصویب هیأت عبارتی اصلاحات ساختاری است. این تغییر ساختار مستلزم تغییر در اساسنامه شرکتو به

چنین مستلزم تایید شورای عالی بورس بورس هم  مدیره در شرکت بورس انرژی و بورس کالا و برای سازمان

توان با تفویض اختیار و سبک مدیریتی توانمندساز  است. در بسیاری از موارد، تمرکز و رسمیت سازمانی را می

است که رسمی،    ای طراحی و مهندسی شدهگونهچه که مشخص است ساختار سازمانی بهکاهش داد. اما آن

 باشد. مراتبیمتمرکز و سلسله

 عوامل شغلی 

چنین انگیزاننده بودن مشاغل  بودن و همچون جذابیت، معناداری، چالشیهایی همعوامل شغلی ناظر بر مولفه

خود را از دست دهد، ممکن است منجر به ترک خدمت یا فرسودگی   یک سازمان است. اگر شغل مربوطه جذابیت

کننده و تکراری است. واحد منابع انسانی با انجام اقداماتی ها خستهشغلی گردد. برخی از مشاغل در این سازمان

 تواند به حل این مسأله کمک کند. چون طراحی مجدد فرایندهای کاری و چرخش شغلی میهم
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 عوامل رفاهی

چنین  در ادبیات پایداری منابع انسانی، منظور از رفاه کارکنان، آسایش و سلامتی جسمی و روانی آنان است. هم

نظر است. در این بخش مضامین مربوط به حقوق، مزایا و امکانات رفاهی،    کارکنان نیز مدرفاه اعضای خانواده

 اند. چنین تعادل کار و زندگی استخراج شدهگونومی و بهداشت محیط و همرا

یابی  سیستم پرداخت حقوق و دستمزد سازمان باید اثربخش و مبتنی بر ارزحقوق، مزایا و امکانات رفاهی:  

سه    سیستم حقوق و مزایا در هر  .   (Baghsorkhi et al., 2012)ها و عملکرد کارکنان سازمان باشدشایستگی

تقریبا مشابه یکدیگر است. علاوه بر حقوق و مزایای مستمر قانون کار، پاداش و سایر مزایای رفاهی سازمان  

ها اند از: وامه است، عبارتها اشاره شدسایر امکانات رفاهی که در مصاحبه شود. نقدی و غیرنقدی نیز ارائه می

یای منویی، تنوع غذای سازمان، توجه  گذاری، مزاو تسهیلات نقدی، خدمات ورزشی، تفریحی، صندوق سرمایه

 ازای ورزش. کاری بهها، مهدکودک برای فرزندان و اضافهخواران، خدمات رفاهی به خانوادهبه گیاه

بهداشت جهانی،  ارگونومی و بهداشت: تعریف سازمان  و    در  روانی  سلامتی شامل سلامت کامل جسمی، 

 ها ی ماریاز ب  یریگشیپ  نیچنو همسلامتی  ، رفاه شامل  نیا. بنابرونه صرفاً عدم وجود بیماری است  _اجتماعی 

چون تمیزی محیط کار،  در این راستا مواردی هم  (Stankeviciute & Savaneviciene, 2014).  نیز است

شناس سازمانی نورگیری، تهویه هوا، آلودگی صوتی، ارگونومی ابزارهای کاری، ایمنی محیط کار، پزشک و روان

های مورد مطالعه ایمن بوده و از نظر مباحث بهداشتی مشکل  در مجموع، محیط کاری سازماناهمیت دارند.  

 خاصی وجود ندارد. 

یکی از ملزومات پایداری منابع انسانی در سازمان است و به تعادل میان حجم و ساعات  تعادل کار و زندگی:

با مسائل شخصی و زندگی خصوصی ک داردکاری  اشاره  بهLee, 2019)  ارکنان  کنندگان در  زعم مشارکت(. 

مدت و حجم کار فراتر از استاندارد که به زندگی شخصی و خانوادگی کارکنان پژوهش، ساعات کاری طولانی

هاست. برخی از چنین مفهوم تعادل کار و زندگی، کاملاً وابسته به نوع دیدگاه مدیران آنرساند. هم آسیب می

مدیران، درک بالایی از شرایط زندگی کارکنان داشته و آنان را از نظر روحی و روانی تحت فشار کاری قرار 

واسطه عدم تخصیص مرخصی و تحت فشار قرار دادن زیردستان به  دهند. برخی دیگر نیز حتی در مواردینمی

 اند.مسبب ترک خدمت آنان شده

 فرهنگی _عوامل اجتماعی

یابی  سازمان برای دستمستلزم نهادینه شدن فرهنگ و هویت پایدار در کارکنان آن است.    پایداری یک سازمان

باید بین رویه پایدار،  پایدار و هویت درونی افراد سازمان مطابقت به یک عملکرد  انسانی  های مدیریت منابع 

و   کارکنان  بهتر  و  بیشتر  مشارکت  به  منجر  سازمانی  قوی  هویت  کند.  خواهد ایجاد  پایدارتری  عملکرد 

 .  (Jeronimo  et al., 2020)شد

روابط دوستانه و صمیمانه کارکنان، اند از:  های پژوهش عبارتتوجه به داده  فرهنگی با_های اجتماعیمولفه     

فرهنگ کار تیمی، آزادی عقیده، بیان و مذهب، تنوع نژادی، جنسیتی و قومیتی، های قدیمی کارکنان،  رفاقت 
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احترام کارکنان، علاقه و تعصب به سازمان، سلامت اجتماعی سازمان، فضای کاری امن برای بانوان،    شأن و

ادی آداب، فاصله نسلی کم مدیران و کارکنان، جوان بودن بافت کارکنان سازمان، کارکنان پرانرژی بکارکنان م

 و باانگیزه.

مشارکت      تنوععمده  بالای  اهمیت  بر  پژوهش  در  زیرا  ب_کنندگان  کردند.  تأکید  قومیتی  تنوع  ه خصوص 

گروهائتلاف قومیتی  مقاصد های  راستای  در  نفوذ  اعمال  و  غیررسمی  قدرت  تجمع  به  منجر  غیررسمی  های 

اندازه اندازد. کارکنان معتقدند که بهشود که پایداری منابع انسانی سازمان را به خطر میشخصی و گروهی می

قومیتی، مذهبی و دانشگاهی رعایت شده است و هر سه سازمان بافت متنوعی کافی در سازمان تنوع جنسیتی، 

اند که  های غیررسمی قدرتمندی در سازمان شکل گرفتهحال گروههای انسانی را دارا هستند. اما باایناز سرمایه

 هاست. یک چالش مهم برای مدیریت منابع انسانی این سازمان

 عوامل محیطی

های محیطی عواملی هستند که  های سازمانی، تحت تاثیر محیط خود نیز است. مولفهمولفهسازمان علاوه بر  

ها در خارج از سازمان قرار دارند و به صورت مستقیم و غیرمستقیم بر پایداری منابع انسانی تاثیرگذارند. این مولفه

 اند از: بازار، حاکمیت و جامعه. عبارت

های بورسی مهیا  تواند بستر مناسبی برای توسعه سازمانحاظ شرایطی که دارد، میلبازار سرمایه در ایران به     

این شرکت نیست.  کافی  دارای عمق  بوده و هنوز  نوپا  ایران  در  بازار  این  استراتژیها میکند.  با  های  توانند 

رسی انحصاری است. های بوای، ثروت و درآمد بالایی را کسب کنند. از طرف دیگر، این بازار برای شرکت توسعه

بازار و مشتریان  این انحصار سبب شده است تا این شرکت ها تمامی تمرکز خود را به سمت گسترش سهم 

 آید. معطوف کنند. بنابراین، بازار بستر مناسبی برای رشد به حساب می

ر، بازار بورس های اخیگیرند. در سالهای حاکمیتی میهای بورسی تأثیرپذیری عمیقی از سیاستسازمان     

ای و حضور مردم نیز جایگاه چنین بازار سرمایه از نظر رسانههای خاصی داشته است. همها جذابیتبرای دولت

ها، هم از  های حاکمیتی هستند. این حمایت های بورسی از طرفی تحت حمایتاست. سازمانمهمی پیدا کرده

ها در کننده برای این سازمانبرخی موارد، قوانین حمایتشود. در  طریق دولت و هم از طریق مجلس اعمال می

کند. سایر کننده قانونی و انحصاری، حمایت می شود. دولت نیز از طریق ابزارهای تسهیلمجلس تصویب می

های دولتی نیز به  گیری های اقتصاد کلان و سایر تصمیمپرورش، مولفهوابزارهای حکمرانی نیز مانند آموزش 

 های بورسی، تاثیرگذارند. تقیم بر پایداری منابع انسانی سازمانصورت غیرمس

فضای عمومی جامعه نیز بر پایداری منابع انسانی سازمان تاثیرات مهمی دارد. منابع انسانی هر سازمانی، از       

تاثیر جامعه است. از منظر کارکنان، کارهای اجتماعی و فرهنگی بهمنظر مولفه از   شدت تحت  تیمی، دوری 

شدن نهادینه  مستلزم  سازمانی  دموکراسی  قومیتی  و  نژادی  خانواده  تعصبات  متن  در  جامعه دموکراسی  و  ها 

ست. جهانی شدن ارتباطات ا  هاست. مولفه مهم دیگر، تغییرات سریع فرهنگی و تفاوت میان نسلا  فرهنگی ما

است. منابع انسانی    های جدید شدههای اجتماعی الکترونیکی سبب تغییر در نگرش نسلو گسترش سریع شبکه



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
  

 

PAP 
14 (2) 

 59 | صفحه

صورت تغییرات فرهنگی و اجتماعی در متن جامعه هماهنگ سازد؛ در غیر این سازمان باید خود را با جدیدترین

 تعارض موجود پایداری آن را به خظر خواهد انداخت. 

 گیری نتیجه

با پیشینه نظری و تجربی پژوهش این است که تاکنون، پژوهشی داخلی حول پایداری منابع  تمایز پژوهش 

ها و اقدامات مدیران  چنین در این پژوهش، نقش نگرش است. هم  نشده های بورسی انجام  انسانی در سازمان

های  توجه به یافته های بورسی برای پوشش خلأ نظری مشاهده شده، مورد بررسی قرار گرفته است. باسازمان

 اند. محیطی متمرکز شدههای پیشین عمدتا بر ابعاد زیستنویسندگان، پژوهش

گیری از نظریه نهادی  شناسانه و با بهرهاست تا با رویکردی تفسیری و جامعه  پژوهش حاضر در صدد بوده     

  داده مورد بحث و تبیین قرار    را  سازی پایداریپیاده  بر  نفعان، نقش تمامی عوامل درونی و بیرونی موثرو ذی

ای حاکمیتی ههای اجتماعی و محیطی مانند فرهنگ، دموکراسی سازمانی و سیاستباشد. لذا مفاهیم و مولفه

 اند. نیز مورد بررسی قرار گرفته

ها و نهادهای خدماتی عمومی باشد که ماهیتی بوروکراتیک تواند الگویی برای سایر سازماناین پژوهش می     

ها، میزان تمرکز و رسمیت، توجه به ماهیت و ساختار سازمان  و رسمی دارند. الگوهای پایداری منابع انسانی با

 تواند متفاوت باشد. چنین نوع ارتباط با حاکمیت میماتی بودن، نوع مشتریان و رقابت در بازار و همتولیدی یا خد

توان محور اصلی ها را میهای بورسی، مدیران این سازمانتوجه به تمرکز بسیار بالای قدرت در سازمان با      

انسانی در درجه اول، بیش از هرچیزی مستلزم توجه ویژه  تحولات منابع انسانی دانست. بنابراین پایداری منابع 

چون عدالت و کنندگان در پژوهش، عوامل مدیریتی همزعم مشارکت ست. بها   هامدیریت عالی در این سازمان

برنده پایداری منابع انسانی در سه سازمان ترین مضامین پیشبرابری، ارزیابی عملکرد و مدیریت استعداد مهم

 است. ه مورد مطالع

 ,Gholipour)  آل خود باید اصطلاحاً شریک استراتژیک و قهرمان تغییرمنابع انسانی سازمان در حالت ایده     

باید یک استراتژی   اولحساب بیاید. این امر مستلزم این است که واحد منابع انسانی سازمان  سازمان به  (2011

شده و دقیق، نفوذ و قدرت    های حساببه واسطه حرکت  دومو    باشد  قوی برای تاثیرگذاری در سازمان داشته

های بالایی سازمان ایجاد و گسترش دهد. مدیران عالی در یک سازمان باید موفقیت استراتژیک خود را در لایه

سازمان خود را در گرو افزایش قدرت واحد منابع انسانی ببینند. در این صورت است که منابع انسانی توانایی 

 یجاد تغییرات در سازمان را خواهد داشت. مانور و ا

های پایداری  ترین نقاط قوت هر سازمان این است که با هیچ مشکلی از بابت تامین مالی هزینهیکی از مهم     

عنوان یک تواند بهچنین امکانات رفاهی نیز در سطح مطلوبی قرار دارد. نقطه قوت مالی می مواجه نیستند. هم

که منابع انسانی بتواند مدیریت عالی را مجاب تحول منابع انسانی عمل کند. مشروط بر اینپشتیبان مهم برای 

کند که صرف هزینه برای پایداری منابع انسانی، بازده مالی بلندمدت بیشتری نسبت به سیستم سنتی منابع 

کنند و کنترل ها مقاومت می دارد. زیرا مدیران عالی معمولا در مقابل افزایش هزینه  «اداری »انسانی و اصطلاحاً  
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عنوان یک راهبرد مهم برای مدیریت عالی در راستای جلب رضایت هیأت مدیره  های جاری همواره بههزینه

 مطرح است.

ها  ها و موانعی در منابع انسانی دارند که با تمرکز بر آنها نقاط قوت، ضعف، پتانسیلهر یک از سازمان     

ای، استاندارد تعالی منابع عنوان مثال سازمان بورس در برههمنابع انسانی را بهبود ببخشند. بهتوانند پایداری  می

های دقیق و منظم است. اما بورس را پیاده سازی نموده است. این سازمان، دارای شرح شغل  34000انسانی  

وت و درآمد بالایی دارند.  های کامل، منسجم و  منظم هستند. هر سه سازمان ثرانرژی و کالا فاقد شرح شغل

تر از دو سازمان دیگر است. از منظر چرخه عمر سازمانی، بورس انرژی بافت منابع انسانی در بورس انرژی جوان

 در مرحله رشد است. سازمان بورس و بورس کالا نیز در مرحله بلوغ قرار دارند.

هاست که های حاکمیتی از این سازمانیتها، حماهای محیطی این سازمانبرندهترین پیشیکی از مهم     

چنین بازار سرمایه  سبب ایجاد انحصار کاری آنان شده است. سازمان بورس هیچ رقیبی در این عرصه ندارد. هم

عمق و  توسعه  مستلزم  ایران  ایدهدر  فرصت  یک  بنابراین  است.  عمقدهی  برای  این  آل  برای  توسعه  و  دهی 

بازار و حاکمیت، جامعه سازمان نیز تاثیرات بسیار عمیقی بر جو سازمان برجای   علاوه بر  ها وجود دارد.سازمان

 گذارد. می

 پیشنهادات کاربردی 

ای تغییر یابد که منجر به افزایش قدرت واحد منابع انسانی در گونهتواند بهسه سازمان می  ساختار سازمانی هر

قدرت واحد منابع انسانی در بورس انرژی ایران و بورس کالا ضعیف و در سازمان  سلسله مراتب سازمانی شود.

در چارت سازمانی   «منابع انسانی»در چارت بورس کالا حتی از واژه  بورس و اوراق بهادار متوسط ارزیابی شد.  

واحد منابع انسانی   استفاده گردیده است. تقلیل  «مدیریت امور اداری و پشتیبانی»  استفاده نشده است و از عنوان

آید. در این زمینه، حساب میها، جایگاهی ضعیف و حداقلی برای منابع انسانی بهبه واحد اداری در این سازمان

معاونت  » در چارت سازمانی به    «سرمایه انسانی»شود این است که منابع انسانی با عنوان  پیشنهادی که ارائه می

 ات و قدرتی در سطح معاونت یک سازمان ایفا کند. تغییر کرده و اختیار «سرمایه انسانی

منابع انسانی بورس انرژی و کالا نیازمند استقرار یک سیستم استاندارد و جامع ارزیابی عملکرد و جبران      

شود و از استاندارد خاصی پیروی صورت سنتی انجام میخدمات هستند. ارزیابی عملکرد در این دو سازمان به

است. سازمان بورس و    G20و سیستم گردینگ     4pگیری از سیستم جبران خدمات  نهاد ما بهره کند. پیشنمی

بخش  بهادار  سال  اوراق  در  را  این سیستم  از  مستلزم    1396هایی  کالا  و  انرژی  بورس  است.  نموده  اجرایی 

ها مستقر شده و سازمان  ای ارزیابی باید در این های حرفهای منابع انسانی هستند. تیمهای دقیق و حرفهارزیابی

دست ها ارائه دهند تا تصویری جامع و دقیق بههای منابع انسانی آنها و نگرش گزارش جامعی از وضعیت فرایند

 . است 34000از استاندارد  گیریآید. پیشنهاد ما بهره

برای نیل به پایداری زیست محیطی، ضروری است سیستم منابع انسانی سبز در هر سه سازمان ایجاد و      

مسقر شود. این سیستم باید با هماهنگی واحد پشتیبانی و خدمات عمل کند. در مرحله اول باید با یک نهاد  
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ها اندیشیده و اجرا شود.  امن زباله  بازیافت قرارداد همکاری منعقد شود. سپس تدابیر لازم جهت تفکیک و دپوی

برنامههم سازمان  انسانی  منابع  آموزش ریزیچنین  را جهت  لازم  اقدامات  و  و همها  سبز  تشکیل  های  چنین 

 عمل آورد.های داوطلبانه سبز بهگروه

 های آتی های پژوهش و پیشنهادات برای پژوهشمحدودیت

مبنای میزان اولویت و تاکید    کامل مضامین اصلی و فرعی بربندی دقیق و  محدودیت اصلی پژوهش، عدم رتبه

عنوان دو رکن دیگر  چنین، بررسی شرکت بورس تهران و شرکت فرابورس ایران بهمصاحبه شوندگان است. هم

های بورسی کمک کند. پژوهش حاضر بر  توانست به جامعیت پژوهش حول سازمانهای بورسی نیز میسازمان

متمرکزسازمان سیاست  هایی  چارچوب  در  و  داشته  رسمی  و  بوروکراتیک  ماهیتی  که  است  های  گذاریشده 

کنند. بنابراین جامعه هدف پژوهش محدود بوده و طیف اکمیتی خدمات معینی را به مشتریان خود ارائه میح

های آتی شود. پژوهش هایی را که ساختار، ماهیت و مشتریان متفاوتی دارند، شامل نمیای از سازمانگسترده

 توانند با تمرکز بر ساختارهای منعطف تر، این خلأ را پوشش دهند.می

سازی مدیریت منابع انسانی پایدار برنده پیادههای پیشاین پژوهش صرفا درصدد شناسایی عوامل و مولفه     

طراحی مدلی  با    1آمیخته توانند به وسیله روش تحقیق  های آتی میاست. پژوهشهای بورسی بودهدر سازمان

 سازی این پارادایم، نقش مهمی را در این زمینه ایفا کنند.برای پیاده
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