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های کارکنان و اقدامات مدیریت منابع انسانی پایدار و رفاه کارکنان در دوران پس از بحران: تحلیلی بر قابلیت

 محور منابع انسانی رفاه

 6جواد عرب نژاد  محمد   5انیعیشف  محمد   4یزارع  معصومه   3این  ی فنائ  دیام   2یسونا قهرمان 1عباس نژاد  فاطمه

  اصفهان  یاز دانشگاه صنعت  یمهندس  تیریمد  شیگرا  عیصنا  یمهندس  سانسیو فوق ل  مریپل  عی صنا  شیگرا  مریپل  یمهندس  سانسیل .1

 اصفهان   یاز دانشگاه صنعت  یمهندس  تیریمد  شیگرا  عیصنا  یمهندس  سانسیو فوق ل  یصنعت  تیریمد  سانسیل .2

 اصفهان   یاز دانشگاه صنعت  یمهندس  تیریمد  شیگرا  عیصنا  یمهندس  سانسیو فوق ل  یصنعت  تیریمد  سانسیل .3

 اصفهان  یدانشگاه صنعت  یمهندس  تیریمد  شیگرا  عیصنا  یارشد مهندس  یوکارشناس  یاقتصاد نظر  سانسیل .4

  اصفهان  یدانشگاه صنعت  یمهندس  تی ریمد  شی گرا  عیصنا  یمهندس  سانسیو فوق ل  کیمکان  یمهندس  سانسیل .5

  اصفهان  یدانشگاه صنعت  یمهندس  تیریمد  شیگرا  عیصنا  یمهندس  سانسیو فوق ل  عیصنا  یمهندس  سانسیل .6

 
 

 چکیده :

ها به مدیریت منابع انسانی پایدار و ارتقای رفاه کارکنان  ، توجه سازمان۱۹  ویژه پس از بحران جهانی کووید های اخیر و بهدر سال

های کارکنان و تحلیل اقدامات منابع  افزایش یافته است. هدف این گزارش بررسی نقش مدیریت منابع انسانی پایدار در توسعه قابلیت

توانند در شرایط تغییرات سریع محیطی،  ها چگونه میپژوهش آن است که سازمان  انسانی مؤثر بر رفاه کارکنان است. مسئله اصلی این

همزمان به توسعه سرمایه انسانی و حفظ رفاه کارکنان توجه کنند. برای پاسخ این مسئله، دو مطالعه علمی مورد بررسی قرار گرفته 

سازی مدیریت منابع  های پویا را در عملیاتیهای کارکنان، ظرفیت جذب و قابلیتاست. مقاله نخست با رویکرد مفهومی، نقش قابلیت

،    PRISMAمند ادبیات و چارچوبکند. مقاله دوم نیز با استفاده از روش مرور نظامانسانی پایدار در دوره پس از بحران تحلیل می

های  ها و رویهدهد که سیاستنشان می  کند. نتایج های مرتبط با اقدامات منابع انسانی در حوزه رفاه کارکنان را بررسی میپژوهش

توانند به افزایش رضایت شغلی، سلامت روان، تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان  ها میمنابع انسانی مبتنی بر رفاه و توسعه قابلیت

آوری تواند به افزایش تابمحور میها بیانگر آن است که تلفیق مدیریت منابع انسانی پایدار با اقدامات رفاهمنجر شوند. در مجموع، یافته

 .های متغیر و رقابتی کمک کندها در محیطسازمانی و ایجاد ارزش بلندمدت برای سازمان
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 :مسئله تعریف. 2 

ثباتی، پیچیدگی و سرعت بالای تغییر  اند که مشخصه اصلی آن بیها با محیطی مواجهدر فضای رقابتی و متغیر امروز، سازمان

تنها در سطح اقتصاد کلان و بازار کار، بلکه در تجربه  تشدید شد و پیامدهای آن نه  19-گیری کوویداست. این وضعیت پس از همه

های تعامل سازمانی دگرگون شدند، فشارهای روانی افزایش یافت،  روزمره کارکنان نیز آشکار شد. الگوهای کاری تغییر کردند، شیوه

از سازمان با چالشهو بسیاری  انگیزه ا  مانند کاهش  یادگیری   هایی  اختلال در  اطمینان شغلی و  عدم  کارکنان، فرسودگی شغلی، 

تواند تنها بر کارکردهای سنتی مانند استخدام، ارزیابی  نسانی دیگر نمیرو شدند. در چنین شرایطی، مدیریت منابع اسازمانی روبه

مقاله نخست، مسئله را از منظر »مدیریت منابع   عملکرد یا پرداخت متمرکز باشد، بلکه باید در مرکز راهبرد پایداری و بقا قرار گیرد.

می تعریف  پایدار«  هرچند  انسانی  مقاله،  این  اساس  بر  پایدار  کند.  انسانی  منابع  حوزه میمدیریت  در  مثبتی  پیامدهای  های  تواند 

قطعیت اقتصادی بسیار دشوار است. اقتصادی، اجتماعی و سرمایه انسانی ایجاد کند، اما در عمل، اجرای آن در فضای پسابحران و عدم

گذاری بر تواند سرمایهامر می  مدت و بقا تمرکز کنند و همینها در چنین شرایطی اغلب تحت فشارند که بر اهداف کوتاهسازمان

پایداری را به حاشیه براند. بنابراین، مسئله اصلی این مقاله آن است که چگونه می های کارکنان را  توان قابلیتتوسعه کارکنان و 

در مقاله دوم، مسئله   ای توسعه داد که در شرایط ناپایدار، سازمان همچنان توان بقا، یادگیری و بازآفرینی خود را حفظ کند.گونه به

، به موضوعی  19-خصوص پس از کوویداند که رفاه کارکنان، بهشود. نویسندگان این مقاله بر آنشکلی مکمل اما متفاوت طرح میبه

ها، هنوز یک برداشت منسجم و روشن از مفهوم  رغم رشد پژوهشمحوری در مطالعات مدیریت منابع انسانی تبدیل شده است، اما علی

محور« وجود ندارد. به عبارت دیگر، مشخص نیست دقیقاً چه نوع اقداماتی را باید در این دسته قرار داد،  ت منابع انسانی رفاه»اقداما

شوند و چه پیامدهایی برای فرد و سازمان دارند. بنابراین، مسئله اصلی در مقاله دوم، پراکندگی  بندی میاین اقدامات چگونه دسته

تر  اگر این دو مسئله در کنار هم قرار گیرند، یک چالش بزرگ محور است.توسعه بودن ادبیات مربوط به اقدامات رفاهمفهومی و کم

های کارکنان را توسعه دهند و هم رفاه  ها برای استمرار و موفقیت در دوران پس از بحران، هم باید قابلیتشود: سازماننمایان می

شود. رفاه بدون توسعه توجه به رفاه، به فرسودگی و افت کیفیت زندگی کاری منجر می  ها بدونآنان را حفظ کنند. توسعه قابلیت

انطباق قابلیت رقابتی و  از نظر  را  نیز ممکن است سازمان  ازاینها  این گزارش چنین تعریف پذیری تضعیف کند.  اصلی  رو، مسئله 

های کارکنان را توسعه داد و رفاه آنان را  زمان قابلیتصورت همتوان با استفاده از رویکرد مدیریت منابع انسانی، بهچگونه می شود:می

به پایداری سازمانی در شرایط پسابحران تضمین شود؟گونهتقویت کرد،  پایداری   ای که  از آن جهت است که  این مسئله  اهمیت 

کیفیت سرمایه انسانی، سطح رفاه کارکنان و  شدت به  سازمانی در دنیای امروز صرفاً به منابع مالی یا فناوری وابسته نیست، بلکه به

ای توان سازمان برای یادگیری و انطباق بستگی دارد. در نتیجه، مسئله مورد بررسی، هم از منظر نظری و هم از منظر مدیریتی، مسئله

 مهم و کاربردی است. 
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 : بندی مسئله طبقه. 3

کند که عناصر سازنده  بندی کمک میبندی کنیم. این طبقهتر مسئله، لازم است آن را در ابعاد مختلف طبقهبرای فهم عمیق

 تر مشخص شوند. صورت روشن مسئله، متغیرهای مؤثر و سطوح تحلیل آن به 

 

 بندی از نظر سطح تحلیل . طبقه3-1

 . سطح فردی 3-1-1

های کارکنان شامل  عنوان کنشگران اصلی سازمانی قرار دارد. در مقاله نخست، قابلیتدر این سطح، توجه اصلی بر کارکنان به

پذیری، آمادگی برای تغییر و توان مشارکت در خلق ارزش سازمانی است. در مقاله دوم نیز رفاه کارکنان شامل  توان یادگیری، تطبیق

هایی مانند سلامت روان، رضایت شغلی، تعادل کار و زندگی، احساس امنیت و کیفیت تجربه کاری است. بنابراین، در سطح  جنبه 

این بازمی از نظر روانی و شغلی در  توانند در شرایط عدمگردد که کارکنان چگونه میفردی، مسئله به  قطعیت، هم توانمند و هم 

 وضعیت مطلوب باقی بمانند. 

 

 . سطح سازمانی 3-1-2

های منابع  ها، ساختارها و مداخلات سازمانی است. سازمان باید تعیین کند که چه نوع رویه در این سطح، تمرکز بر سیاست 

های کارکنان را توسعه دهد و از سوی دیگر، رفاه آنان را تقویت کند. مقاله اول این سطح را در قالب  تواند از یک سو قابلیتانسانی می

کند. بنابراین، در سطح  برای تحلیل آن استفاده می  EWBHRPsدهد و مقاله دوم از مفهوم  توضیح می  مدیریت منابع انسانی پایدار

 زمان دنبال کنند. شود که بتوانند اهداف عملکردی و انسانی را همهایی مربوط میسازمانی، مسئله به طراحی و اجرای سیاست

 

 . سطح راهبردی 3-1-3

تواند بخشی  رسد که منابع انسانی چگونه میرود و به این پرسش میدر سطح راهبردی، بحث از مرز واحد منابع انسانی فراتر می

  پایداری سه گانه یا سه بعد ارزیابی عملکرد سازمان از مزیت رقابتی و پایداری بلندمدت سازمان باشد. در مقاله نخست، این مسئله با 

بهپیوند می کارکنان  رفاه  نیز  مقاله دوم  در  انسانی.  و  اجتماعی  اقتصادی،  پایداری  یعنی  و  خورد؛  عملکرد  بر  اثرگذار  عاملی  عنوان 

توان منابع انسانی را به منبعی  رو، در سطح راهبردی، مسئله بر سر آن است که چگونه میشود. ازایناثربخشی سازمانی مطرح می

 دیل کرد. آوری، پایداری و مزیت رقابتی تب برای تاب
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 بندی از نظر ماهیت مسئله . طبقه3-2

مسئله   یک  ماهیت،  نظر  از  مسئله  بیناین  و  چندبعدی  قابلیت است.  ایرشته ترکیبی،  توسعه  به  است، چون هم  ها  ترکیبی 

ای است، چون مباحث رشته بین گیرد.چندبعدی است، چون ابعاد فردی، سازمانی و راهبردی را در بر می پردازد و هم به رفاه.می

 دهد. شناسی کار، و مدیریت راهبردی را به هم پیوند میمدیریت منابع انسانی، رفتار سازمانی، روان

 

 بندی از نظر نوع پژوهش . طبقه3-3

پژوهش مفهومی و نظری، زیرا  گیرد:های زیر قرار میبر اساس دو مقاله، مسئله مورد بررسی در این پروژه در دسته پژوهش

 کند. وضعیت ادبیات را بررسی می SLRمند، زیرا مقاله دوم با روش پژوهش مروری نظام دهد؛مقاله اول مدل مفهومی ارائه می

 

 بندی از نظر خروجی مورد انتظار. طبقه3-4

گیری مدیریتی نیز  گذاری و تصمیمخروجی مورد انتظار از حل این مسئله، صرفاً یک نتیجه نظری نیست، بلکه باید به سیاست

ها نیاز دارند بدانند که چگونه باید در دوران شود. سازماننیز محسوب می  راهبردی - نوع کاربردیکمک کند. بنابراین، مسئله از  

پایدارتری های منابع انسانی خود را بازطراحی کنند تا هم کارکنان توانمندتر شوند و هم تجربه کاری سالمپسابحران، برنامه تر و 

 داشته باشند.

 

 بندی بندی طبقه. جمع3-5

ای راهبردی در مدیریت منابع انسانی است که در تقاطع دو حوزه »مدیریت  توان گفت مسئله این پروژه، مسئلهدر مجموع می

شود، در سطح سازمانی  گیرد. این مسئله از سطح فردی آغاز میمحور« قرار میمنابع انسانی پایدار« و »اقدامات منابع انسانی رفاه

 شود.گیرد و در سطح راهبردی به پایداری و مزیت رقابتی سازمان منتهی میشکل می

 

 مدلسازی ریاضی مسئله . 4
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اند و مستقیماً مدل ریاضی صریح ارائه با وجود آنکه هر دو مقاله مبنای اصلی خود را بر تحلیل مفهومی و مروری قرار داده

ریاضی پیشنهادی طراحی کرد که روابط میان متغیرهای اصلی  -توان یک مدل مفهومیاند، مطابق با الزامات قالب پروژه مینکرده

تر و ساختارمندتری بیان کنیم و  دهد که مسئله را به زبان رسمیشده از دو مقاله را نشان دهد. این مدل به ما اجازه میاستخراج 

 ای برای مطالعات تجربی آینده فراهم آوریم. زمینه 

 

 . تعریف متغیرها و پارامترها4-1

 شوند: سازی، متغیرهای زیر تعریف میبرای مدل

SHRM: سطح مدیریت منابع انسانی پایدار                                 EC: های کارکنانقابلیت                                                                

EWB: رفاه کارکنان                                                            AC :ظرفیت جذب سازمان                                                                

DC :های پویای سازمانقابلیت                                                 OC :تعهد سازمانی کارکنان                                                              

OP :عملکرد سازمانی                                                              SP :پایداری سازمانی       

                                          

 . منطق استخراج مدل از مقاله اول 4-2

های کارکنان و تقویت ظرفیت یادگیری  در مقاله نخست، فرض ضمنی این است که مدیریت منابع انسانی پایدار با توسعه قابلیت

 توان نوشت:کند. بر این اساس میآوری و پایداری را ایجاد میسازمانی، زمینه افزایش تاب

EC=α0+α1SHRM+ε1                                                    (1) 

AC=α2+α3SHRM+ε2                                               (2) 

DC=α4+α5SHRM+ε3                                               (3) 

های فردی کارکنان اثر مثبت دارد، بلکه از طریق سازوکارهای  تنها بر قابلیتشود که مدیریت منابع انسانی پایدار نهدر اینجا فرض می

 کند. های پویای سازمان را نیز تقویت مییادگیری و انطباق، ظرفیت جذب و قابلیت

 

 . منطق استخراج مدل از مقاله دوم 4-3

اقدامات منابع انسانی رفاه محور با سلامت روان، کیفیت تجربه کاری، تعهد و عملکرد کارکنان مرتبط دانسته در مقاله دوم، 

گیرد،    محور را نیز در برتواند اقدامات رفاهگیریم که میتر در نظر میعنوان یک سازه جامعرا به  SHRMاند. چون در این پروژه،  شده
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تواند از طریق افزایش تعهد سازمانی و بهبود عملکرد، بر  دهند که رفاه کارکنان میاین روابط نشان می  .شودرابطه زیر پیشنهاد می

 نتایج کلان سازمان اثرگذار باشد. 

EWB=β0+β1SHRM+ε4                                                   ( 4) 

OC=β2+β3EWB+ε5                                                         ( 5) 

OP=β4+β5EC+β6EWB+β7OC+ε6                                  ( 6) 

 

 . تابع نهایی پایداری سازمانی 4-4

 های سازمانی در نظر گرفت: ها و ظرفیتتوان پایداری سازمانی را تابعی از عملکرد، رفاه، قابلیتدر نهایت، می

 SP=γ0+γ1OP+γ2EC+γ3EWB+γ4AC+γ5DC+ε7           ( 7) 

 رود: که در آن انتظار می

γ1,γ2,γ3,γ4,γ5>0                                                             ( 8) 

 شود. یعنی افزایش هر یک از این متغیرها، به بهبود پایداری سازمانی منجر می

 

 . تفسیر مدل 4-5

بیان می بالا  که میمدل  است  آغازین  راهبردی  متغیر  یک  پایدار،  انسانی  منابع  مدیریت  که  بهکند  یا  تواند  مستقیم  صورت 

قابلیت بر متغیرهای مهمی چون  قابلیتغیرمستقیم  رفاه کارکنان، ظرفیت جذب و  این  های کارکنان،  اثر بگذارد. سپس  پویا  های 

پایداری سازمان را ارتقا می  تر، اگر سازمانی بتواند:عبارت سادهبه دهند.متغیرها از طریق افزایش تعهد و عملکرد سازمانی، سطح 

آنگاه احتمال بیشتری دارد  قابلیت یادگیری و انطباق خود را بالا ببرد، ریزی کند،برای رفاه آنان برنامه کارکنان خود را توانمند سازد،

 قابتی باقی بماند. که در شرایط پسابحران، پایدار، اثربخش و ر

 

 . فرضیات مدل 4-6

 های کارکنان اثر مثبت دارد.مدیریت منابع انسانی پایدار بر قابلیت اند:بر اساس مدل پیشنهادی، فرضیات زیر قابل استخراج 

های پویای سازمان  مدیریت منابع انسانی پایدار بر ظرفیت جذب و قابلیت مدیریت منابع انسانی پایدار بر رفاه کارکنان اثر مثبت دارد.
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 های کارکنان و رفاه آنان بر عملکرد سازمانی اثر مثبت دارند.قابلیت رفاه کارکنان بر تعهد سازمانی اثر مثبت دارد. اثر مثبت دارد.

 های پویا بر پایداری سازمانی اثر مثبت دارند. های کارکنان، رفاه کارکنان، ظرفیت جذب و قابلیتعملکرد سازمانی، قابلیت

 

 : های حل مسئلهروش . 5

گیرد.  سازی نظری بهره میهای میدانی، از چارچوب آوری دادهجای جمعمقاله اول از نوع مفهومی است و برای حل مسئله، به

کنند با تلفیق چند نظریه اصلی در مدیریت و سازمان، توضیح دهند که چگونه مدیریت منابع  در این مقاله، نویسندگان سعی می

 اند از: سه پایه اصلی در این روش عبارت های کارکنان منجر شود.تواند در دوران پسابحران به توسعه قابلیتانسانی پایدار می

 :(RBVالف( نظریه مبتنی بر منابع )  

اند. در مقاله اول،  کند که منابع ارزشمند، کمیاب، غیرقابل تقلید و غیرقابل جایگزین، منبع اصلی مزیت رقابتیاین نظریه بیان می 

گذاری بر توسعه آنان یک انتخاب شوند. بنابراین، سرمایهترین این منابع دیده میعنوان یکی از مهمهای آنان بهکارکنان و قابلیت

 راهبردی است. 

 :های پویاب( قابلیت 

ها باید  گویی به تغییرات محیطی اشاره دارد. در شرایط پسابحران، سازمانهای پویا به توان سازمان برای بازآرایی منابع و پاسخقابلیت

 ها را با شرایط جدید تطبیق دهند. فقط منابعی ارزشمند داشته باشند، بلکه بتوانند آننه

 :ج( ظرفیت جذب 

شود. این مفهوم در مقاله اول نقش مهمی  برداری از دانش جدید مربوط میظرفیت جذب به توان سازمان برای شناسایی، جذب و بهره

 های کارکنان باید با یادگیری سازمانی و استفاده از دانش محیطی پیوند بخورد.دهد که توسعه قابلیتدارد، زیرا نشان می

سازی نظری، به فهم بهتر مسئله کوشد از طریق چارچوب تبیینی است که می-در مجموع، روش حل مقاله اول یک روش مفهومی 

 کمک کند. 

 

 . روش حل در مقاله دوم5-2

ها برای تجمیع و تحلیل مطالعات  . این روش، یکی از معتبرترین روشکنداستفاده می  مند ادبیاتمقاله دوم از روش مرور نظام

کند. نویسندگان این مقاله از چارچوب پیشین است، زیرا از فرایندی ساختارمند و شفاف برای انتخاب و بررسی مقالات استفاده می

PRISMA 2020   صورت دقیق گری، ارزیابی و انتخاب مطالعات مرتبط را بهاند. این چارچوب مراحل شناسایی، غربالبهره گرفته
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 16گری،  وجو کرده و پس از غربالرا جست   2024  تا  2010در این مقاله، پژوهشگران مطالعات مربوط به بازه   کند.مشخص می

محور، شناسایی  اند. هدف آنان، روشن ساختن مفهوم اقدامات منابع انسانی رفاهمقاله مفهومی و تجربی را برای تحلیل نهایی برگزیده

 کاهد؛از پراکندگی مفهومی می مند آن است که:مزیت روش مرور نظام های آینده است.گیری روندهای اصلی پژوهش و ارائه جهت

های آتی نقشه راه  و برای توسعه پژوهش کند؛های پژوهشی را شناسایی میشکاف آورد؛چارچوبی منسجم برای فهم ادبیات فراهم می

 دهد. ارائه می

 

 های منتخب در این پروژه . روش5-3

 کند: توان گفت که حل مسئله در این پروژه از دو روش اصلی استفاده میبا توجه به دو مقاله، می

 :سازی نظریروش مفهومی و مدل .1

 های کارکنان و پایداری سازمانی. برای تبیین رابطه میان مدیریت منابع انسانی پایدار، قابلیت

  :مند ادبیاتروش مرور نظام .2

 ها. محور و پیامدهای آنبندی و تفسیر اقدامات منابع انسانی رفاهبرای شناسایی، دسته 

 

 ها بندی روش. جدول دسته5-4

 

 هابندی روش دسته  - 1جدول شماره  

 کاربرد در مقاله دوم  کاربرد در مقاله اول تعریف نوع روش  ردیف 

 های رسمی مبتنی بر روابط صریح ریاضی و مدل های دقیق روش ۱
صورت مستقیم  به

 ندارد

صورت مستقیم  به

 ندارد

 های ابتکاری روش 2
سازی  هایی که از تحلیل نظری، استدلال مفهومی و چارچوبروش

 کنند استفاده می
 تا حدی  دارد
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3 
های  روش

 فراابتکاری 
 ندارد ندارد سازی برای مسائل پیچیده وجو و بهینههای جستروش

 دارد ندارد تحلیل ساختارمند مطالعات پیشین های مروری روش 4

 ترکیب رویکردهای مفهومی و مروری برای پاسخ به مسئله  های تلفیقی روش 5
در سطح پروژه حاضر  

 دارد

در سطح پروژه حاضر  

 دارد

 

 ها . ارزیابی روش5-5

روش مقاله اول از نظر غنای نظری بسیار قوی است، اما محدودیت آن در نبود داده تجربی است. بنابراین، مزیت اصلی آن،  

قدرت تبیین مفهومی و ساختن یک مدل نظری است؛ اما ضعف آن، فقدان آزمون تجربی است. در مقابل، روش مقاله دوم از نظر  

دلیل محدود بودن تعداد مطالعات  تواند تصویری کلی از ادبیات ارائه دهد، اما بهو میشفافیت و ساختار پژوهشی بسیار منظم است  

 شود.های عمیق منجر نمیها، در برخی موارد به نتایج قطعی و تبیینمنتخب و ناهمگونی آن

 

 هابندی بخش روش. جمع5-6

منطق تبیین نظری برای فهم سازوکارهای پایداری و   کند:در مجموع، حل مسئله در این پروژه از دو منطق مکمل پیروی می

ترکیب این دو روش، امکان ارائه یک تحلیل متوازن   ها.محور و پیامدهای آنمنطق تجمیع شواهد برای فهم اقدامات رفاه سازی؛قابلیت

 کند و از این جهت، برای موضوعی مانند مدیریت منابع انسانی در دوران پسابحران بسیار مناسب است.و چندوجهی را فراهم می

 :نقد ادبیات. 6

شوند. این نقد شامل مسئله،  صورت جداگانه و سپس در قالب یک نقد کلی بررسی میدر این بخش، هر یک از دو مقاله به

 سازی، روش حل، نتایج، پیشنهادهای آینده و نقاط قوت و ضعف است.مدل

 

 . نقد مقاله اول 6-1

 گیری: رویکردی پایدار در مدیریت منابع انسانی های کارکنان در دوران پس از بحران همه سازی قابلیتعملیاتی عنوان مقاله:
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 . مسئله مقاله6-1-1

های کارکنان در فضای پس از بحران و سازی قابلیتپردازد: چگونگی عملیاتیروز و کاربردی میای بسیار بهاین مقاله به مسئله

ها پس از بحران کرونا دریافتند که بقا و  در بستر مدیریت منابع انسانی پایدار. اهمیت این مسئله در آن است که بسیاری از سازمان 

 موفقیت، بیش از هر زمان دیگری به کیفیت سرمایه انسانی و توان کارکنان برای یادگیری، سازگاری و بازآفرینی وابسته است.

 

 . مدل و چارچوب نظری 6-1-2

این ترکیب نظری، از . ظرفیت جذب، های پویا قابلیت،  نظریه مبتنی بر منابع :کند مقاله از سه چارچوب مهم نظری استفاده می

کند. از طریق این چارچوب، جای تکیه بر یک دیدگاه واحد، از منظری چندلایه به مسئله نگاه مینقاط قوت اصلی مقاله است؛ زیرا به

 اند. های فردی نیستند، بلکه بخشی از سازوکار پایداری سازمانیهای کارکنان صرفاً مهارتدهند که قابلیتنویسندگان نشان می

 

 . روش حل 6-1-3

روش مقاله، مفهومی و نظری است. نویسندگان با استفاده از تحلیل ادبیات و استدلال نظری، یک مدل مفهومی برای ارتباط  

پردازی بسیار کنند. این روش برای مرحله نظریههای کارکنان و پایداری سازمانی ارائه میمیان مدیریت منابع انسانی پایدار، قابلیت

 مناسب است، اما در مرحله اثبات تجربی محدودیت دارد.

 

 . نتایج 6-1-4

های کارکنان، افزایش ظرفیت جذب  تواند از طریق توسعه قابلیتمیمدیریت منابع انسانی پایدار  نتیجه اصلی مقاله آن است که  

قطعیت کمک کند. همچنین مقاله بر این نکته تأکید دارد که در شرایط های پویا، به پایداری سازمانی در شرایط عدمو تقویت قابلیت

 تواند پایداری سازمان را تهدید کند. توجهی به سرمایه انسانی میبحران، بی

 

 پژوهی. آینده6-1-5

های  ترین پیشنهاد آن، آزمون تجربی مدل مفهومی در محیطکند. مهمهای آتی فراهم میمقاله زمینه مناسبی برای پژوهش

توان متغیرهای دیگری مانند فرهنگ سازمانی، سبک رهبری، یا نوع صنعت را نیز وارد مدل  واقعی سازمانی است. علاوه بر این، می

 کرد.
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 . نقاط قوت 6-1-6

ارائه نگاه راهبردی به ، غنای نظری و استفاده از چند چارچوب مکمل، ها انتخاب موضوعی روز و مرتبط با شرایط واقعی سازمان

 .پیوند دادن مدیریت منابع انسانی با پایداری،  منابع انسانی

 

 . نقاط ضعف 6-1-۷

عدم   ،هاتوجه محدود به موانع اجرایی در سازمان، کمبود شواهد میدانی برای تعمیم نتایج، نبود داده تجربی و عدم آزمون مدل

 .هاهای عملیاتی دقیق برای سنجش برخی سازهارائه شاخص 

 

 . نقد مقاله دوم 6-2

 .های پژوهشی آیندهمند ادبیات و افقاقدامات منابع انسانی در راستای رفاه کارکنان: مرور نظام عنوان مقاله:

 

 . مسئله مقاله6-2-1

محور است. نویسندگان  توسعه بودن ادبیات مربوط به اقدامات منابع انسانی رفاهمسئله اصلی این مقاله، پراکندگی مفهومی و کم

بندی، ابعاد و آثار این  اند که اگرچه رفاه کارکنان به موضوعی مهم تبدیل شده، اما هنوز درک روشنی از دستهدرستی تشخیص دادهبه

 اقدامات وجود ندارد. 

 

 . مدل و چارچوب6-2-2

ارائه    EWBHRPsبندی  جای ارائه یک مدل علّی ریاضی، یک چارچوب تلفیقی مفهومی برای شناسایی و دستهاین مقاله به

 ها داشته باشند.محور و پیامدهای بالقوه آنکند که پژوهشگران و مدیران درک بهتری از اقدامات رفاهکند. این چارچوب کمک میمی

 

 . روش حل6-2-3
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است. این روش مزیت بزرگی دارد، زیرا فرایند انتخاب    PRISMA 2020مند ادبیات با استفاده از روش حل مقاله، مرور نظام

مقاله منتخب، به نویسندگان این امکان را داده است که تصویری منظم از    16سازد. تحلیل  مطالعات را شفاف و قابل پیگیری می

 وضعیت ادبیات ارائه کنند.

 

 . نتایج 6-2-4

توانند تأثیر مثبتی بر سلامت روان، رضایت شغلی، تعهد سازمانی  محور میدهد که اقدامات منابع انسانی رفاهنتایج مقاله نشان می

 کند که این حوزه هنوز نیازمند توسعه نظری و تجربی بیشتری است.و عملکرد کارکنان داشته باشند. همچنین، مقاله تأکید می

 

 پژوهی . آینده6-2-5

انجام مطالعات تجربی  ،  EWBHRPsتر مفهوم  تعریف دقیق  پژوهی این مقاله بسیار ارزشمند است. از جمله:پیشنهادهای آینده

 .محور و نتایج سازمانیبین اقدامات رفاه ، تحلیل سازوکارهایهای فرهنگی و صنعتیبررسی نقش زمینه، بیشتر

 

 . نقاط قوت 6-2-6

ارائه مسیرهای   ،سازی ادبیاتنظم مفهومی و تلاش برای یکپارچه،  شفافیت در فرایند تحلیل،  مند معتبراستفاده از روش مرور نظام

 .روشن برای تحقیقات آینده

 

 . نقاط ضعف 6-2-۷

 ،جوان بودن حوزه و در نتیجه محدود بودن شواهد،  ناهمگونی مطالعات مورد بررسی،  محدود بودن تعداد مطالعات منتخب

 .دشواری در تعمیم برخی نتایج

 

 . نقد تطبیقی دو مقاله 6-3

کنند. مقاله اول بیشتر بر »توانمندسازی و تر را تکمیل میدهد که هر یک، بخشی از یک پازل بزرگمقایسه دو مقاله نشان می

ناپذیرند. اگر  سازی« تمرکز دارد و مقاله دوم بر »حمایت، رفاه و کیفیت تجربه کاری«. از نظر منطقی، این دو حوزه جداییقابلیت
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یابد. اگر قابلیت نداشته باشند، رفاه به تنهایی ضامن پایداری هایشان کاهش میکارکنان رفاه نداشته باشند، ظرفیت استفاده از قابلیت

پردازی قوی است اما به شواهد  شناسی نیز این دو مقاله مکمل یکدیگرند. مقاله اول در سطح نظریهاز منظر روش سازمانی نخواهد بود.

تعداد بودن مطالعات، همچنان بندی حوزه بسیار قوی است، اما به علت کمتجربی نیاز دارد. مقاله دوم در سطح مرور ادبیات و صورت 

به توسعه نیاز دارد. بنابراین، ترکیب این دو مقاله در یک پروژه، از این جهت ارزشمند است که یکی پشتوانه نظری و دیگری پشتوانه  

 کند. فراهم می مروری و ساختاری برای موضوع

 

 . نقد کلی ادبیات6-4

 روست:ادبیات موجود در حوزه مدیریت منابع انسانی پایدار و رفاه کارکنان در حال رشد است، اما همچنان با چند کاستی روبه

پژوهش تجربیکمبود  مدل: های  از  چارچوببسیاری  و  نظریها  سطح  در  هنوز  محیطها  در  آزمون  نیازمند  و  واقعیاند   اند.های 

رفاهبه: پراکندگی مفهومی اقدامات  بهویژه در حوزه  مفاهیم هنوز  تثبیت نشدهمحور،  اغلب : های یکپارچهنبود مدل اند.طور کامل 

 زمان بررسی کنند.هایی نیاز دارند که این دو را همها به مدلها تمرکز دارند یا بر رفاه؛ در حالی که سازمانمطالعات یا بر قابلیت

تری انجام شوند تا قدرت تعمیم نتایج  های فرهنگی، صنعتی و سازمانی متنوعها در بافتلازم است پژوهش: مندکمبود مطالعات زمینه

 افزایش یابد. 

 

 . جدول فرضیات اصلی مسئله 6-5

 

 جدول فرضیات اصلی مسئله  - 2جدول شماره  

 فرضیه     ردیف

 شود. های کارکنان میمدیریت منابع انسانی پایدار موجب ارتقای قابلیت ۱

 شود.مدیریت منابع انسانی پایدار موجب افزایش رفاه کارکنان می 2

 های کارکنان بر عملکرد سازمانی اثر مثبت دارند.قابلیت 3

 رفاه کارکنان بر تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان اثر مثبت دارد.  4
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کننده  های پویا در رابطه بین مدیریت منابع انسانی پایدار و پایداری سازمانی نقش تقویتظرفیت جذب و قابلیت 5

 دارند. 

 دهد.محور، پایداری بلندمدت سازمان را افزایش میهای کارکنان و اقدامات رفاهترکیب توسعه قابلیت 6

 

 بندی بخش نقد ادبیات . جمع6-6

بندی کلی این است که هر دو مقاله بر اهمیت بازتعریف نقش منابع انسانی در دوران پسابحران تأکید دارند. ادبیات نشان  جمع 

های کارکنان توجه کنند و هم به سلامت، رفاه و کیفیت زندگی کاری آنان.  های آینده باید هم به توسعه توانمندی دهد که سازمانمی

 تنها یک کارکرد اداری، بلکه یک اهرم راهبردی برای بقا، یادگیری و پایداری سازمانی است. بر این اساس، مدیریت منابع انسانی نه

 

   :گیرینتیجه. 6

های نظری در این پژوهش، با بررسی دو مقاله منتخب در حوزه مدیریت منابع انسانی پایدار و رفاه کارکنان، تلاش شد تا دیدگاه

قطعیت و پس از بحران مورد تحلیل قرار گیرد. نتایج بررسی و پژوهشی موجود درباره نقش مدیریت منابع انسانی در شرایط عدم

های سازمانی، نقش  های کارکنان و تقویت ظرفیتتواند از طریق توسعه قابلیتمقاله اول نشان داد که مدیریت منابع انسانی پایدار می

افزایش تاب بر نظریهها در شرایط عدمآوری سازمانمهمی در  با تکیه  این مقاله  ایفا کند.  اقتصادی  بر منابع،  قطعیت  مبتنی  های 

پویا و ظرفیت جذب، یک چارچوب مفهوقابلیت قابلیتهای  ارتباط میان  ارائه می برای درک بهتر  پایداری سازمانی  های انسانی و 

، مطالعات موجود در زمینه اقدامات  PRISMA 2020مند ادبیات و چارچوب  در مقاله دوم نیز با استفاده از روش مرور نظام  دهد.می

توانند  محور منابع انسانی میدهد که اقدامات رفاهمحور کارکنان مورد بررسی قرار گرفت. نتایج این مقاله نشان میمنابع انسانی رفاه

توجهی بر بهبود رفاه کارکنان، افزایش تعهد سازمانی و ارتقای عملکرد سازمان داشته باشند. همچنین این مطالعه با ارائه تأثیر قابل

دهی کرده و مسیرهای آینده پژوهش را  انهای پراکنده موجود در ادبیات را سام یک چارچوب تلفیقی، تلاش کرده است تا دیدگاه

تواند نقش  دهد که مدیریت منابع انسانی پایدار و توجه به رفاه کارکنان میدر مجموع، بررسی این دو مقاله نشان می مشخص کند.

توجهی از ادبیات موجود  های مقاوم و پایدار در شرایط متغیر محیطی داشته باشد. با این حال، بخش قابلمهمی در ایجاد سازمان

های  شود پژوهشرو، پیشنهاد میتری است. از اینهای تجربی گستردههنوز در سطح مفهومی و نظری باقی مانده و نیازمند پژوهش

های  های مختلف، و توسعه چارچوب محور در صنایع و فرهنگهای پیشنهادی، تحلیل اثر اقدامات رفاهآینده به بررسی تجربی مدل

 ها بپردازند. های کارکنان، رفاه سازمانی و پایداری بلندمدت سازمانپیوند میان قابلیتیکپارچه برای 
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