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 چکیده
پژوهش حاضرر از   .بانک تجارت( پرداخته شرده اسرت  ی)مطالعه موردی  در صرنعت بانکدار یمنابع انسران  یداریپا  یابیمدل ارز  یدر مطالعه حاضرر به موضروط طراح

مختلف    یهاشبا اسرررتفاده از رو  یروش شرررناخت یبند هیپژوهش زاو  نیبود. در ا  ادیداده بن هینظر کردیبا رو  یفیروش، ک ثیو از ح  یهدف پژوهش کاربرد ثیح

براسرراس نمونه گیری   .دیگرد  تیرعا  افتهیسرراختار مهیمصرراحبه ن  نیهمچنو  یمنابع و متون تخصررصرر  یو بررسرر   یاکتابخانهروش مطالعه    رینظها  داده  یگردآور

کدگذاری    ATLAS.TIی انجام شررده در نرم افرار  هامصرراحبه(، مورد مصرراحبه قرار گرفتند.  140۳نفر از مدیران و خبرگان بانک تجارت در سررال )  ۲0هدفمند، 

با توجه به تحلیل کدهای باز و ابرکدهای  مورد ارزیابی و تحلیل روایی قرار گرفتند.    هادادهشرردند. برای تادید نتایب به دسررت آمده براسرراس سرره سررویه سررازی،  

های فردی، سرازمانی،  ای از عوامل مختلف وابسرته اسرت که در حوزهتوان نتیجه گرفت که پایداری منابع انسرانی در صرنعت بانکداری به مجموعهشرده، میاسرتخرا 

عوامل    .شوندملکرد، رضایت کارکنان، تعهد سازمانی، و ارتقاء کیفیت خدمات میگیرند. این عوامل در کنار هم موجب بهبود عاجتماعی، محیطی و مدیریتی قرار می

ها موجب کنند. بهبود این ویژگیفردی و روانی مانند سررتمت روحی، هوش هیجانی، و ابات عاطفی کارکنان، نقش کلیدی در ایجاد یک نیروی کار پایدار ایفا می

های فردی کارکنان از ها و ویژگیتناسرب شریل با مهارت .شرودارتقاء کیفیت زندگی کاری کارکنان و در نتیجه کاهش اسرترس شریلی و افرایش رضرایت شریلی می

تواند باعث افرایش کارایی و انگیره کارکنان  های شریلی میسرالاری، و توسرعه مهارتاهمیت بالایی برخوردار اسرت. فرآیندهای انتخا  و انتصرا  شرایسرته، شرایسرته

تواند همبستگی و انسجام  های انسانی، میمحیطی، و پایبندی به ارزشای، مسئولیت اجتماعی و زیستها نظیر تعهد به اختق حرفهی و ارزشفرهنگ سازمان .شود

مشرارکت، همکاری و تعامتت اجتماعی میان کارکنان، مدیران و یینفعان خارجی نیر تاایر   .بین کارکنان ایجاد کند و موجب افرایش احسراس تعلق به سرازمان شرود

تواند موجب ارتقاء کارایی و کاهش نرخ ترک شرریل  های گروهی، حمایت از دیگران، و تشررویق به نوآوری، میزیادی در ایجاد محیطی پایدار و موفق دارد. فعالیت

های تمرکر بر رشرد و توسرعه اقتصرادی، مسرئولیت ها باید عتوه برپایداری سرازمانی و مسرئولیت اجتماعی یکی دیگر از عوامل تاایرگذار اسرت. بانک .کارکنان گردد

محیطی نیر زمان با موفقیت اقتصرادی، به بهبود شررایا اجتماعی و زیسرتهای پایدار مشرارکت کنند تا هممحیطی خود را جدی بگیرند و در طرحاجتماعی و زیسرت

های کارکنان  های آموزشری و توسرعه مهارتمدیریت منابع انسرانی و توسرعه آموزشری در صرنعت بانکداری نیازمند بهبود مسرتمر اسرت. برگراری دوره .کمک کنند

 .های کارکنان و تطبیق سازمان با تحولات محیطی شودتواند موجب افرایش توانمندیهای نوآوری، ختقیت، و مسئولیت اجتماعی، میویژه در زمینهبه
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Abstract 

The present study addresses the design of a human resource sustainability evaluation model in the banking industry (case 

study: Tejarat Bank). This research is applied in terms of its objective and qualitative in nature, conducted with a grounded 

theory approach. Methodological triangulation was ensured by employing various data collection methods, including a 

literature review of specialized sources and texts, as well as semi-structured interviews. Based on purposive sampling, 20 

managers and experts of Tejarat Bank were interviewed in 2024. The conducted interviews were coded using ATLAS.TI 

software. To validate the obtained results, the data were evaluated and their validity analyzed through triangulation. 

According to the analysis of open codes and extracted super codes, it can be concluded that human resource sustainability 

in the banking industry depends on a set of diverse factors that fall within individual, organizational, social, environmental, 

and managerial domains. Together, these factors contribute to improved performance, employee satisfaction, organizational 

commitment, and the enhancement of service quality. Individual and psychological factors such as mental health, emotional 

intelligence, and emotional stability of employees play a key role in establishing a sustainable workforce. Improving these 

characteristics enhances employees’ quality of work life, thereby reducing job stress and increasing job satisfaction. The 

alignment of jobs with employees’ skills and personal characteristics is of high importance. Merit-based selection and 

appointment processes, meritocracy, and the development of job-related skills can increase employee efficiency and 

motivation. Organizational culture and values such as commitment to professional ethics, social and environmental 

responsibility, and adherence to human values can foster cohesion and solidarity among employees and increase their sense 

of belonging to the organization. Participation, cooperation, and social interactions among employees, managers, and 

external stakeholders also have a significant impact on creating a sustainable and successful environment. Group activities, 

mutual support, and encouragement of innovation can enhance efficiency and reduce employee turnover. Organizational 

sustainability and social responsibility constitute another influential factor. Banks, in addition to focusing on economic 

growth and development, must take their social and environmental responsibilities seriously and participate in sustainable 

projects so that alongside economic success, they also contribute to improving social and environmental conditions. Human 

resource management and educational development in the banking industry require continuous improvement. Organizing 

training programs and developing employees’ skills—particularly in the areas of innovation, creativity, and social 

responsibility—can enhance employee capabilities and facilitate organizational adaptation to environmental changes. 
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 مقدمه 

اخلاق    ت،یریدر حوزه مد  یتوجه روزافزون  ریاخ  یهااست که در دهه  ی از جمله موضوعات  رانیمد   یاقتصاد  ماتیدر تصم یاستدلال اخلاق  ندیفرا

اقتصاد  ی سازمان رفتار  پ   ی و  است.  کرده  تغکسب  یفضا  ی دگیچیبه خود جلب  افزا  ی رقابت  ی هاطیدر مح  عیسر  راتییوکار،    ی فشارها  ش یو 

توجه    زین  یبلکه به اصول اخلاق  ،ینه تنها به منطق اقتصاد  یریگمیتصم  ی هاتیدر موقع  رانیباعث شده است که مد  هامانبر ساز  یاجتماع 

ا(Ziegler, 2025)کنند   در  ارزش  ان،یم  نی .  زمنقش  و  باورها  سازمان  یفرد  یهانه یها،  ز  یاژهیو  تی اهم  رانی مد  یو  در  آن  رایدارد،  ها 

 .(Pradhan, 2025)بلندمدت تعادل برقرار کنند  یو تعهدات اخلاق یمدت اقتصادمنافع کوتاه  انیم دی که با رندیگیقرار م یی هاتیموقع

  ی رهایمتغ  ریاست که تحت تأث  هیو چندلا  ا یپو  یادهیبلکه پد  ،یخط  ندیفرا  کینه    رانیمد  یاخلاق  یریگمیتصم  د، ی جد  یهاهینظر  دگاهید  از

  ی استدلال اخلاق  ریمس  توانندیم  یو رفتار  یشناخت  یهایریسوگ  ژهیو. به(Chanyal, 2025)  ردیگیشکل م  ی و اقتصاد  یفرهنگ   ،یشناختروان 

آن آگاهند    یکه به تبعات منف  یزمان   یانجام دهند، حت   یبرخلاف اصول اخلاق  یی هاانتخاب  یگاه  رانیدهند و موجب شوند که مد  رییتغ  را

(Chen, 2025)کند،یم   دایپ   یشترینمود ب  ، یاقتصاد  یگذار استیس  ت یعدم قطع  طیدر شرا  ای   ی اقتصاد  سکیپرر  یهاطیموضوع در مح  نی. ا  

 .(Cai, 2024)دست به انتخاب بزنند  یاصول اخلاق تیو رعا  عیسر یهای ری گمیتصم نیب د یبا رانیدچرا که م

  ت ی و مسئول  نفعانیذ  تیریمد  د یجد  یها هیاست. نظر  افتهی   یاندهیفزا  تی اهم  زین  ی اقتصاد  ماتیتصم  یاسیو س  یبُعد اجتماع   گر،ید  یسو  از

 یقرار دهد و در سطح  ریرا تحت تأث  رانیمد  یاستدلال اخلاق  یمبنا  تواندیها م محور سازمانارزش   تیاند که هوها نشان دادهشرکت  یاجتماع 

اند که  ها نشان دادهمثال، پژوهش  ی. برا(Yu et al., 2024; Ziegler, 2025)وکار اثر بگذارد  کسب  یدر فضا   یبر گفتمان اخلاق   رتکلان

شود   تیها تقونامناسب در سازمان  یزشی انگ  یو ساختارها  یطیمح  یبه واسطه فشارها  تواندیم  «یزیگر»اخلاق   یحت  ای  «یینما»اخلاق   دهی پد

(Bouzzine & Lueg, 2022; Feldmann et al., 2022). 

صفات    دگاه،ید   نیکرده است. به باور ا  دیتأک  رانیمد  یاو حرفه  یتیشخص  یها یژگ یو  تیبر اهم  ریدر مطالعات اخ  زین  لت«ی»اخلاق فض  مفهوم

که    یسنت  یکردهایامر با رو  نیباشند و ا  یاقتصاد  رندگانیگمیرفتار تصم  لیتحل   یبرا  یچارچوب اصل  توانندیم  رانیمد  یو منش فرد  یاخلاق

مورد    ز یگوناگون ن  یو مذهب   ی فرهنگ  ینگاه در بسترها   نی. هم(Bilić et al., 2023)قواعد تمرکز داشتند، تفاوت دارد    ای   امدها یصرفاً بر پ 

بحران و   تیریدر مد   ی اخلاق  ی بخش الگوهاالهام  توانند یم  ز ین  ینیو متون د  ی خیتار  ی هاتیروا  ی که حت  یطور قرار گرفته است، به  یبازخوان

 .(Mion & Broglia, 2024)باشند  یاقتصاد یریگمیتصم

است.  یراخلاقیغ  یها و احتمال بروز رفتارهاشرکت یاجتماع  تی مسئول انیکه همواره مورد بحث است، رابطه متناقض م یاحال، مسئله نیا با

احساس را   نیا  رانیبه مد  ی اجتماع   ریپذت یکه انجام اقدامات مسئول  ی زمان  ی عنیاند؛  اشاره کرده  «ی»مجوز اخلاق  ده یها به اثر پدپژوهش  یبرخ

 & Dadaboyev et al., 2022; List & Momeni, 2021; Wen)هستند  گری د یهادر حوزه  یراخلاقیغ  یدهد که مجاز به رفتارهایم

Hu, 2023)شوند    یاخلاق   ی ممکن است در عمل مرتکب خطاها  اند، یاجتماع   تیبه مسئول  بند یکه ظاهراً پا  یی هاسازمان  یحت  ط، یشرا  نی. در ا

 . سازدیرا برجسته م یاستدلال اخلاق یو فرد  یدرون  یهازم یبه مکان  جهتو تیموضوع اهم نیو ا

  ی نقش اساس  توانندیم  هیو نظام پاداش و تنب  یفرهنگ سازمان   ،یفکر  هیاند که سرما ها نشان دادهپژوهش  ،یطیو مح  یمنظر عوامل سازمان  از

  دهنده شکل  تواندیم  زیدر سطوح کلان ن  ی تیریو مد  یفرهنگ ادار  ن، ی. علاوه بر ا(Elkin, 2024)داشته باشند    ی اخلاق سازمان  یسازنهیدر نهاد 

اخلاق  یالگوها به  ی استدلال  جوامع  ژهیوباشد،  غ   ی در  روابط  فشارها  یررسمیکه  هستند    ی اجتماع -ی اسیس  یو   & Kharchuk)پررنگ 

Kharchuk, 2024) . 

ها  شرکت  ی ساختار مال  ی و حت  ،یگذارهیرفتار سرما  ،یریپذسکیهمچون ر  یبا مسائل   میطور مستقبه  رانیمد  یاخلاق  ماتیتصم  ،یجنبه اقتصاد  از

 ت ی کارانه را تقومحافظه  ایپرخطر    یرفتارها  توانندیم   یشناخت  یهای ریو سوگ  رانیاند که احساسات مدمطالعات نشان داده  یارتباط دارد. برخ
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  یهابر نوع انتخاب  تواندیم   ،ینیبدب  ای  ین یبخوش   زانیمانند م  رانیمد  یفرد  یهایژگیو  ی. حت(Jiang, 2022; Qin et al., 2023)  کنند

 .(Wang et al., 2023)اثر بگذارد  یو اقتصاد یاخلاق

 توانند یم  یدرون یهابه ارزش یبندیو پا یخودکنترل ،ی که همدل دهندینشان م ریاخ یهاه ینظر ،یشناختو روان یدر سطح فرد ن،یبر ا افزون

  هک  دهدیسوق م  یی هایریگمیآنان را به تصم  نفعان،یبا ذ  رانیمد  ی . همدل(Pradhan, 2025)کنند    فایا  ی در استدلال اخلاق  یانجینقش م

  یهایراستا، بررس  نی. در هم(Gölgeci et al., 2022)توجه داشته باشند    زین  یطیمحستیو ز  یبه رفاه اجتماع   ،یعلاوه بر منافع اقتصاد

است که حما  یحاک  یتجرب آن  نوآور  یسازمان  تیاز  ز  ی اجتماع   یهایاز  تصم  تواندیم  یطیمحستیو  تقو  یاخلاق  یریگم یبستر  کند    تیرا 

(Suryani, 2022). 

  ی اقتصاد یهااند که بحران ها نشان دادهاست. پژوهش یاخلاق یریگمیدر تصم تیو عدم قطع یبحران طیاز ابعاد پرچالش، نقش شرا گری د یکی

  نی. ا(Cui & Zhu, 2024; Ren et al., 2023)  دهندیطلبانه سوق مو منفعت  نانهیبکوتاه  یرا به سمت رفتارها  رانیاغلب مد   یاسیو س

 . (Zhang et al., 2023)است  یضرور یو تعهدات اجتماع  یبلندمدت، توجه به اصول اخلاق یداریپا یکه برا است یدر حال

  ه ی ها با توجنمونه، ممکن است گروه  یاند. برااشاره کرده  یاخلاق  یو هنجارها  یگروه   ی رفتارها  انی مطالعات به تناقض م  یبرخ  نه،یزم  نیا  در

 ران یمد   یاقتصاد  ماتیتصم  یریگدر شکل  یگروه  یهاکینامید  تیدهنده اهمامر نشان  نیکنند و ا  یانحراف  یمشترک، اقدام به رفتارها  یاخلاق

به    لی تما  زانیبر م  تواندیم   زیآنان در طول زمان ن  ت یعامل و موقع  رانیمد   ی شغل  ی هاچرخه   ب،یترت  نی. به هم(Liu et al., 2020)است  

 . (Guenzel & Malmendier, 2020)اثرگذار باشد  یاصول اخلاق گرفتندهی ناد ای  تیرعا

  ی و چندبعد  یارشته انیم  یادهیپد  رانیمد  یاقتصاد  ماتیدر تصم  یکه استدلال اخلاق  دهدیها نشان مپژوهش  نهی شیپ   یمجموع، بررس  در

 ,.Ehikioya et al)  یو فرهنگ  یسازمان  یهانه ی، هم از زم(Halim, 2023)  ردیپذیم  ریتأث  یتیو شخص  یفرد  یرهایاست که هم از متغ

 ق یعم  یفیبه مطالعات ک  ازیعوامل، ن  نی ا  یدگ یچی. با توجه به تنوع و پ (Wati et al., 2020)  یو ساختار  یاقتصاد  طیاز شرا  م ، و ه(2021

راستا تلاش دارد با تمرکز   نیدر هم  زی. پژوهش حاضر نشودیاحساس م  شی از پ   شیکنند، ب  ییرا درک و بازنما  رانیمد  ستهیکه بتوانند تجربه ز

 . د ینما یواکاو  یاقتصاد یریگم یآنان را در بستر تصم یاستدلال اخلاق یندهایفرا ران،یدر ا یداقتصا رانیبر مد

 شناسیروش

در صنعت   ی منابع انسان  یداریپا   یابیمدل ارز  یطراح  ،یانجام شد. هدف اصل  ادیبنداده  هینظر  کردیو بر اساس رو  یفیپژوهش حاضر از نوع ک

انتخاب شوند که تجربه و دانش    یهدفمند استفاده شد تا افراد  یریگهدف، از نمونه   نیبه ا  یابیدست  یبا تمرکز بر بانک تجارت بود. برا  یبانکدار

و خبرگان   یارشد، کارشناسان منابع انسان رانینفر از مد ۲۰ تیدارند. در نها  یسازمان یداریو پا   یمنابع انسان تیریمد نهیدر زم  یکاف یتخصص

انتخاب   یهاکنندگان در پژوهش انتخاب شدند. ملاکعنوان مشارکتبودند، به  تیدر بانک تجارت مشغول به فعال  ۱۴۰۳که در سال    ی بانک

دا پنج سال سابقه مد  شتنشامل  انسان  یکارشناس  ای   یتیریحداقل  منابع  مفاه   ییآشنا  ،یدر حوزه  آمادگ  یداری پا  میبا  شرکت در   یبرا  ی و 

 ی و راهبرد یاتی عمل ،یتیریمتنوع مد یکنندگان به پژوهشگر امکان داد تا از منظرها از مشارکت بیترک نیبود. ا افتهیساختارمهین  یهامصاحبه 

 . ابد ی  شیافزا شدهیگردآور یهاداده یپرداخته شود و غنا ی منابع انسان یداریبه موضوع پا

و متون  ی پژوهش  یهاگزارش  ،ی شامل مقالات علم  یااستفاده شد. نخست مطالعه اسناد و منابع کتابخانه  یها از دو ابزار اصلداده   یگردآور  یبرا

خارج  یداخل  یتخصص پا   یو  با  انسان  یداریمرتبط  بانکدار  یمنابع  صنعت  ابه  یو  نظر   جادی منظور  مصاحبه هیاول  یچارچوب  دوم،    ی ها. 

ابزار اصلکه به  افتهیساختارمه ین ادب  یهامورد استفاده قرار گرفت. پرسش  یدان یم  یهاداده  یآورجمع   یعنوان  و    اتیمصاحبه بر اساس مرور 

 ط ی و شرا  ی تیریمد  یندهایفرآ  ، یاجتماع   یهاارزش  ، یفرهنگ سازمان   ، یو روان   یچون عوامل فرد  یی ها شدند و حوزه   یاهداف پژوهش طراح

 قهیدق ۶۰تا  ۴۵ نیبرگزار شدند و مدت هر مصاحبه ب نیصورت آنلاموارد به  یو در برخ یصورت حضوربه هامصاحبهرا پوشش دادند.  یطیمح
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مند فراهم  و نظام  قیدق  لیشدند تا امکان تحل  یسازادهیطور کامل پ کنندگان ضبط و سپس بهمشارکت  تیها با رضامصاحبه  یبود. تمام  ریمتغ

 شود.

باز، متن    یانجام گرفت. در مرحله کدگذار  یو انتخاب  یباز، محور  یدر سه مرحله کدگذار  ادیبنداده  هینظر  کردی ها مطابق با روداده  لیتحل  ندیفرآ

  یهامشابه در قالب مقوله  م یمفاه  ،یمحور   ی. سپس در مرحله کدگذاردیاستخراج گرد  هیاول  میشد و مفاه  یها خط به خط بررسکامل مصاحبه

مدل    کی در قالب    یمحور  یهامقوله ،یانتخاب  یقرار گرفت. در مرحله کدگذار یها مورد بررسآن  انیشدند و روابط م  یبنددسته  ی و فرع   یصلا

 ت ی ریو مد   ها لیدقت تحل  شیافزا  یشکل گرفت. برا  یدر بانکدار  ی منابع انسان  یداریمدل پا  ییشدند و ساختار نها  بیترک  کپارچهی  یمفهوم

ها را فراهم  مستمر داده  ینیمقولات و بازب  انی ارتباط م  جادیکدها، ا  یسازرهیاستفاده شد که امکان ذخ   ATLAS.TIافزار  از نرم  ،یتنم  یهاداده

  ،یاسناد  یهاافتهیها با  حاصل از مصاحبه  یهاداده  سهیاستفاده شد که شامل مقا  یسازه یسواز روش سه  ها افته یاز اعتبار    نانیمنظور اطمکرد. به

حاصل از   جیموجب شد نتا  کردیرو  نیبود. ا  یریبازخوردگ  قیکنندگان از طرمشارکت  دیی مکرر کدها توسط پژوهشگران همکار، و تأ   ینیبازب

 داشته باشد.  یو کاربرد ی علم یاتکا تیقابل  ییبرخوردار باشد و مدل نها  ی شتریب یی ای و پا یی پژوهش از روا

 هایافته

نفر از خبرگان   ۲۰  دگاهیبر اساس د.است ارائه شده ۱جدول   میدانی در بخش و یاکتابخانه بخش کنندگانمشارکت   مشخصات آماری توصیف

که در جدول زیر به تفکیک زن هستند.    زینفر ن  ۱۰نفر مرد هستند و    ۱۰  تیشده است. ازنظر جنسانجام  حوزه بانکداریو    تیریآشنا با مد 

 ها مشخص شده است.  فراوانی آن

 شناختی خبرگان های جمعیت ویژگی  . 1 جدول

 درصد فراوانی  فراوانی  طبقه متغیر

 %۵۰ ۱۰ زن  جنسیت

 %۵۰ ۱۰ مرد

 %۱۵ ۳ کارشناسی ارشد  تحصیلات 

 %8۵ ۱7 دکتری و بالاتر 

 %۱۵ ۳ ۲۰-۱۵ سابقه کار 

۲۰-۲۵ ۶ ۳۰% 

 %۵۵ ۱۱ بالاتر و  ۲۵

 %۱۵ ۳ ۴۰-۳۰ سن 

۴۰-۵۰ 8 ۴۰% 

 %۴۵ 9 و بالاتر  ۵۰

 

دسته شامل مقوله محوری، شرایط علی، شرایط مداخله  ۶های مستخرج از کدگذاری باز و کدگذاری ثانویه تحت طی کدگذاری محوری، مقوله 

ارائه مدل ارزیابی پایداری منابع انسانی در صنعت گر، شرایط بستر، راهبردها و پیامدها قرار گرفته اند. براساس هدف پژوهش مقوله محوری  

 است. در ادامه چگونگی شکل گیری شرایط علی، مداخله گر، بستر، راهبردها و پیامدها براساس جدول و نمودار بیان شده است.بانکداری 
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انجامد. در پژوهش حاضر براساس دیدگاه مشارکت کنندگان  ای میشرایط علی عبارتست از حوادث یا رویدادهایی که به وقوع یا گسترش پدیده

ی  اجتماع   ی ریپذ  تیمسئولی و  سازمان   ی هاارزش،  کارکنان  یهمبستگی،  ریپذ  مشارکت یی،  گرا  ارزشی،  تیشخص  یالگوی،  فرد  طیشراهای  مقوله 

 شناسایی شده و آن را به مقوله وسیع تر دیگری به نام شرایط علی ارتباط داده شده است.

 های کیفی )شرایط علی( کدگذاری باز داده  . 2جدول 

 کدگذاری باز  مقوله  کد انتخابی 

 تناسب سطح فعالیت با سن و تجربه کاری شرایط فردی عوامل علی

 تناسب شرایط فرد با شرایط کاری بانک 

 ی او حرفه ی کار اتی تنوع تجرب 

 میزان تخصص و دانش فرد 

 سلامت روحی و روانی 

 یتیشخص  یالگو

 

 ( ی سازگار بودن)توافق گرائ 

 ی برون گرائ 

 ی ریتجربه پذ 

 ی وجدان گرائ 

 ی ثبات عاطف

 هوش هیجانی 

 تعهد فردی ارزش گرایی 

 رعایت اخلاق حرفه ای 

 تعهد به باورهای دینی و مذهبی 

 سازمانی های  تعهد به ارزش

 انسانی های احترام به ارزش

 محیط زیست احترام به 

 روحیه مشارکت در محیط کار  مشارکت پذیری 

 حفظ محیط زیستهای  مشارکت در طرح

 رقابت سازنده در جهت پیشبرد سازمان 

 قوانین مشارکتی درون سازمانی 

 تشویق به کار گروهی 

 در کنار دیگران احساس ارزشمند بودن  همبستگی کارکنان 

 دیگران تلاش برای کمک به 

 ها تیمسئولتوجه به نیازهای دیگران در انجام 

 همکاران با  یاحساس همبستگ

 ی سازمان  یهاارزش

 

 ( یری پذ ت ی)مسئول ی تعهد سازمان 

 عدالت سازمانی 

 خدمات  تیفیمداوم ک یارتقا

 نفعان   یحفظ منافع ذ

 ی سازمان   تیحما 

 شایسته پروری  

 ی شغل تیامن

 در جامعه  یعطوفت و مهربان  ،یدلسوز مسئولیت پذیری اجتماعی 

 گر یکدیتعلق خاطر و تعهد به 

 مشترک ی اخلاق یهاارزش

 گر ی کدیدر برابر  یری پذ تیمسئول

 جامعه  یو روان  ی حفظ سلامت جسم تیاهم
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پدیده مورد بررسی هستند. راهبردها هدفمند هستند به دلیلی صورت  هایی برای کنترل، اداره و بازخورد  ها و واکنشراهبردها مبتنی بر کنش

راهبردهای شناسایی شده  .کنندبخشند و یا آن را محدود میگیرند. همواره شرایط مداخله گری نیز حضور دارند که راهبردها را سهولت میمی

  یمدار  اخلاق ه،  رندیادگی  سازمان،  کارکنان  یشغل  تیامن  یزیر  برنامهی،  ارتباطات سازمان  تیریمدی،  قیتشو  ستمیس،  انتخاب و انتصابعبارتند از:  

 ( راهبردی طی )شرا یفیهای ک باز داده  ی کدگذار . 3جدول 

 کدگذاری باز  مقوله  کد انتخابی 

 کارکنان   و جذب نش یگز یهاستمیسبازنگری  انتخاب و انتصاب  راهبردها 

 جانشین پروری 

 تناسب شغل با شاغل 

 ها در انتصاب گزینی ستهیشا

 پیشرفت شغلی  سیستم تشویقی

 در سازمان  سالاریشایسته

 کارکنان  تقدیر و تشکر از 

 ارائه تسهیلات 

 پاداش 

 تهیه امکانات رفاهی 

 تشویق خلاقیت و نوآوری کارکنان 

  تشویق عملکرد حفظ محیط زیست کارکنان

 تشویق عملکرد بشردوستانه کارکنان  

 شبکه سازی  مدیریت ارتباطات سازمانی 

 توسعه پایدار های ارتباطات بین سازمانی در طرح

 اجتماعی متناسب با شرایط بانک های شبکه

 تعامل و همکاری با دیگران 

 قدرت مذاکره و اقناع  

 کار تیمی  

 اطلاع رسانی و آگاه سازی کارکنان  

 مدیریت استعداد  برنامه ریزی امنیت شغلی کارکنان  

 تعیین خدمات مسافرتی مناسب 

 مناسب با شرایط جامعه  خدمات بازنشستگی

 ای مناسب  تعیین خدمات بیمه

 تعیین خدمات درمانی مناسب 

 بانک براساس شرایط کارکنان مهندسی مجدد ساختارها و فرایندهای  

 توجه به کیفیت زندگی کاری 

 برنامه ریزی برای کاهش فرسودگی شغلی

 آموزشی ضمن خدمت های برگزاری دوره سازمان یادگیرنده 

 آموزش الکترونیکی و از راه دور 

 امکانات و بودجه کافی برای آموزش سازمان  نیتأم

 تصویب قوانین تسهیل ایجاد سازمان یادگیرنده 

 ایجاد واحد پشتیبانی و نظارت بر آموزش کارکنان و مدیران 

 ایجاد سیستم تشویقی برای مشارکت بیشتر در آموزش و یادگیری 

 تدوین قوانین امنیتی و حقوقی در نظام آموزش شغلی 

 آموزش مفاهیم زیست محیطی و مسئولیت پذیری اجتماعی 

 اندیشی های مثبتبرگزاری دوره
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 کمک به افراد نیازمند  های ایجاد کمپین اخلاق مداری  

 حفظ محیط زیست های ایجاد کمپین

 پایندی به اخلاق حرفه ای 

 دینی و اسلامی های پایبندی به آموزه

 ی انسان  یهاو ارزش میتوسعه مفاه

 ی و حقوق شهروند نیبه قوان  یبندیپا

 افراد به   یو نوع دوست ی همدل ترویج

 ی و مذهب ینید  یتوسعه باورها

 و اعتماد در جامعه  یدواریاشاعه ام

 ی اجرائ  ی هاو دستگاه تی صداقت حاکم

 رفتارهای سیاسی و  ضیتبع برنامه ریزی برای کاهش

 

توان پیش بینی کرد و  ها هستند. پیامدها را همواره نمیها و واکنششود. پیامدها نتایج و حاصل کنشدر اثر راهبردها پدیدار مینتایجی که  

هایی نیستند که افراد قصد آن را داشته اند. پیامدها ممکن است حوادث و اتفاقات باشند، شکل منفی به خود بگیرند، واقعی یا  الزاما همان

رود در ای از زمان پیامد به شمار میضمنی باشند و در حال یا آینده به وقوع بپیوندند. هم چنین این امکان وجود دارد که آن چه که در برهه

،  عملکرد کارکنان  بهبود،  کارکنان  یروان  تیبهبود وضعزمانی دیگر به بخشی از شرایط و عوامل تبدیل شوند. پیامدهای شناسایی شده عبارتند از

چابک  یی ا یپو،  خدمات  یفیک  یارتقا و  سازمان   یشهروند  ی رفتارهای،  سازمان   نشاط ی،  سازمان   یو  به  اجتماع   هیسرما  توسعهی  ادامه  در  ی. 

 هایی که به صورت غیرمستقیم کد محوری را مشخص کردند اشاره شده است: مصاحبه 

 های کیفی )پیامدها( کدگذاری باز داده . 4جدول 

 کدگذاری باز  مقوله  کد انتخابی 

 مثبت  اتی تجربه عواطف و روح روانی کارکنان  بهبود وضعیت پیامدها 

 ی و آرامش درون  تیاحساس رضا 

 و اعتماد به نفس  یستگیاحساس شا

 اعتماد به نفس   شیافزا 

 شدن افراد با کار خود  نیعج

 افزایش انگیزه کارکنان  بهبود عملکرد کارکنان 

 و دانش شغلی  ها تخصصبهبود 

 تعهد و تعلق شغلی 

 کاهش جابه جایی کارکنان 

 افزایش تاب آوری سرمایه انسانی 

 کاهش غیبت کاری  

 کاهش استرش شغلی 

 افزایش شادمانی و نشاط کارکنان 

 افزایش نوآوری و خلاقیت کارکتان 

 بهبود عملکرد و کارایی بین گروهی 

 (یریگ می)تصمسازمانی  یاز خطاها ی ناش نه یکاهش هز خدمات   یفیک یارتقا

 ی سازمان   یهایریگ میبهبود تصم

 ( یمنافع عموم یاز منابع)در راستا  نهیاستفاده به

 خدمات ارائه شده  تیفیبه ک نانیاطم

 ارباب رجوعان   یتمندیرضا 

 افزایش توجه کارکنان به ارباب رجوعان 

 یی در پاسخگو  عیتسر  ی سازمان   یو چابک ییا یپو



 توسعه پایدار آموزش، تربیت و 

 

9 

 یریگ میسرعت در تصم

 در عمل  ی ریانعطاف پذ 

 ها قدرت مواجهه با چالش

 مقررات  ت یرعا  نیامور در ع لیتسه

 ( ییا ی)پوی ریگ میدر تصم ی جمع دانش استفاده از 

 و تعهد به حرفه  یعلاقمند ی نشاط سازمان 

 ران ی تعامل مناسب با همکاران و مد

 ها یریگ میمشارکت در امور و تصم

 ستمیو اعتماد به س تیاحساس امن

 در کارکنان  زهیو انگ ت یرضا  جادیا

 نفعان  ی در قبال ذ تیاحساس مسئول ی سازمان  یشهروند ی رفتارها

 داوطلبانه  تی کمک و حما

 ها ییها و توانا توسعه مهارت

 و تحمل تنگناها  رش یپذ

 یبهبود تعاملات اجتماع ی اجتماع هی توسعه سرما

 گسترش اعتماد متقابل در جامعه 

 اجتماعی و زیست محیطی   منافع مشترک یبرا یجمع ت یفعال

 یی و پاسخگو ی تگریاحساس حما

 ی بر فرد  یمصالح جمع حیترج

 ی انسجام و همبستگ  شیافزا 

 ی فرهنگ مشارکت و همکار جیترو

 ی باور به بروز تحولات مثبت اجتماع

 شناخت، پذیرش و درک دیگران 

 

حوادث و وقایع متعلق به پدیده. بستر کند؛ یعنی محل  ای است که به پدیده مورد نظر دلالت میهای ویژهبستر یا زمینه مجموعه مشخصه 

،  سازمان  جوی،  سازمان   فرهنگ،  کار  طیمح  یفضا  پذیرد. نشانگر مجموعه شرایط خاصی است که در آن راهبردهای کنش و واکنش صورت می

 ای مشخص شدند.  به عنوان شرایط زمینه  و مقررات نیقوانی،  شغل طیشرای، تیریمد یهایژگیو

 ای(های کیفی )شرایط زمینه کدگذاری باز داده . 5جدول 

 کدگذاری باز  مقوله  کد انتخابی 

 ی انهیزمعوامل 

 

 تخصیص فضای سبز  فضای محیط کار 

 ایمنی محل کار 

 بانک منطقه جغرافیایی  

 امکانات بهداشتی و سلامتی

 تخصیص سالن ورزشی 

 بانک معماری متناسب با  

 امکانات فیزیکی متناسب با شرایط فیزیکی کارکنان 

 تناسب نور، دمای هوا و شرایط تهویه بانک 

 فرهنگ صرفه جویی  ی فرهنگ سازمان 

 سیستم انتقادات و پیشنهادات 

 اندیشی رواج فرهنگ مثبت

 شفافیت 

 و عملکرد  آزادی بیان

 زیست فرهنگ حفظ محیط 
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 تحمل اختلاف سلیقه 

 اعتماد به سازمان  تیقابل جو سازمان 

 جو خلاقانه سازمانی 

 ی رسم ریو غ ی ارتباطات رسم

 ران ی( مد یرخواهی)خ ی ملاحظه گر

 علاقه و تعهد به کار و سازمان 

 جلب اعتماد و مشارکت کارکنان  ی تیری مد یهایژگیو

 نفعان   یتمرکز بر منافع ذ

 ندها یمقررات و فرا  ن، یتسلط بر قوان 

 یی و پاسخگو یری پذ تیمسئول

 ی و چند بعد کیستماتیتفکر س

 ساعات کاری و مرخصی  شرایط شغلی 

 سختی و تناسب شرایط کاری با شرایط فردی

 برنامه ریزی صحیح اضافه کاری  

 سطح آزادی عملکرد در مسئولیت کاری 

 قوانین و مقررات 

 

 نظم و انصباط جاری در بانک 

 تناسب قوانین با شرایط بانک 

 قوانین حمایت کننده از حقوق کارکنان 

 قوانین حمایت کننده از حقوق ارباب رجوعان 

 قوانین حفظ محیط زیست )مانند حذف کاغذ( 

 قوانین و استانداردهای بین المللی توسعه پایداری در سازمان 

 

ها راهبردها را در درون زمینه خاصی سهولت گذارند. آنای تعلق دارند و بر راهبردهای کنش و واکنش اثر میشرایط ساختاری که به پدیده

  ی اسیس  طیشرای و  اجتماع   طیشرای،  زشیو انگ  ی اطلاعات  موانعی،  و قانون   یموانع اجرائهای  کنند. مولفهها را محدود و مقید میبخشند یا آنمی

 به عنوان شرایط مداخله گر شناسایی شدند.   یو اقتصاد

 های کیفی )شرایط مداخله گر( کدگذاری باز داده  . 6جدول 

 کدگذاری باز  مقوله  کد انتخابی 

 زائد(  یهایو مقررات)بوروکراس  نیقوان   یهاتی محدود ی و قانون  یموانع اجرائ  عوامل مداخله گر 

 بلند و متمرکز(   ی)ساختارهایطولان  یریگ میتصم یهارهیزنج

 ی تیری مد رات ییو تغ یاقهیانتخاب سل

 کارکنان  ی برا یعمل  آموزش در محیط کار  میمفاه یتازگ ی زشیو انگ یموانع اطلاعات

 در سازمان  دانشی  یاب ی ارز یارهایمع ف یعدم تعر 

 ی تیری درامکان احراز مشاغل مد ینابرابر

 کار  طیدر مح ضیتبع

 و خود محور  انه یتفکرات فردگرا  ی اجتماع طی شرا

 ی اعتماد یب   یجو روان 

 یتیو حاکم یدولت ستمیکاهش اعتماد به س

 ی اقتصاد ی هاو بحران ها میتحر ی و اقتصاد یاسیس  طی شرا

 ی کمبود اعتبارات و منابع مال

 ی اسیس مات یتصم راتیتاث
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پردازد.. در این انتخابی است که پژوهشگر براساس نتایج کدگذاری باز و محوری به ارائه نظریه میمرحله اصلی تحلیل داده بنیاد، کدگذاری  

های تحلیل گر در مورد شرایط قسمت به ریشه یابی و دلایل شکل گیری این شرایط تحت عنوان یادداشت نظری که حاوی تأملات و اندیشه

های  شده، پارادایم کدگذاری محوری انجام شد و براساس آن ارتباط خطی میان مقوله از میان عوامل شناسایی  شود.تحقیق است، بیان می

، پاداریم کدگذاری ۱های محوری، شرایط زمینه ای، شرایط مداخله گر، راهبردها و پیامدها مشخص شد. شکل  پژوهش شامل شرایط علی، مقوله

 دهد.  محوی و به عبارت دیگر مدل فرآیند کیفی پژوهش را نشان می

 
 ATLAS TIخروجی گرافیکی نرم افزار . 1شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

  ، یاجتماع   ، یسازمان  ، یعوامل فرد  انیم  ی حاصل تعامل چندبعد  یدر صنعت بانکدار  یمنابع انسان  یداری پژوهش نشان داد که پا  نیا  ی هاافتهی

  ، یفرد  ی هایژگیها و و تناسب شغل با مهارت  ،ی ثبات عاطف  ،یجانیمانند سلامت روان، هوش ه  ییرهایمتغ  ژهیواست. به  ی تیریو مد  یطیمح

و    جادی مؤثر در ا  ی هامحرک  ن یتراز مهم  یاو توسعه  یآموزش  یهابرنامه  نیو همچن  ی و اجتماع   یاخلاق  یها تعهد به ارزش   ، ینفرهنگ سازما 

 یطیمحستیو ز  یاجتماع  ،یاهداف اقتصاد  ییافزاکه بر هم  یمنابع انسان   داری پا  تیریمد   ینظر  یبا مبان   ج ینتا  نی بودند. ا  داری پا  ی منابع انسان  تیتقو

 .(Hakkak, 2024)دارد  یهمخوان  ارد،د د یتأک

 ی ورو بهره  زهیانگ  شیتنها به افزانه   سالارانه،ستهیشا  یهانظام  یریکارگپژوهش حاضر آن است که تناسب فرد و شغل و به  جینتا  نیتراز مهم  یکی

 Mohammadzadeh)با پژوهش    افتهی  نیاست. ا  یکار  یزندگ  تیفیک  یو ارتقا  یدر کاهش استرس شغل  ی دیکل  ی بلکه عامل  شود،یمنجر م

et al., 2023)  در نگهداشت منابع    یمانند تعهد، دانش و مهارت کارکنان نقش مؤثر  یو فرد  یشناختهمسو است که نشان داد عوامل روان

  ی منابع انسان  تیریمد   یهامدل  یکرده است که طراح  دی تأک  زین  (Timouri et al., 2022)پژوهش    نی. همچنکند یم   فایا  ی دانش  یانسان

 کارکنان شود. زشیانگ  شیجذب و انتصاب و افزا یندهایموجب بهبود فرآ تواندیم یپرورنینشجا  کردیبا رو محورسته یشا

 ل یاحساس تعلق کارکنان به سازمان است. بر اساس تحل  یمشترک در ارتقا  یهاو ارزش  ی فرهنگ سازمان  یبالا  تیاز اهم  یحاک  نیهمچن  جینتا

تر موفق  کنند،یم  نهیخود نهاد   یرا در فرهنگ سازمان  یانسان  یهاو ارزش   یاجتماع   تیمسئول  ،یاکه تعهد به اخلاق حرفه  ییهاسازمان  ،یفیک

همراستا است که نشان داد در   (Järlström et al., 2023)پژوهش  جیبا نتا  افتهی ن یکارکنان هستند. ا انی م یانسجام و همبستگ جاد یدر ا
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  زان یتوانسته است م  ،یاجتماع   تیو مسئول  ی در حوزه فرهنگ سازمان  ژهیوبه  ،ی منابع انسان  تیریمد   داری پا  یهاوه یش  یاجرا  ، یفنلاند  یهاشرکت

 کارکنان را ارتقا دهد.  یادارمشارکت و وف

  فا یا  داریپا   ی منابع انسان  یراهبردها  تیپررنگ در موفق ینقش  یرونیب  نفعانیو ذ   رانیکارکنان، مد  انیو روابط م یتعاملات اجتماع   ن،یبر ا علاوه

تشو  تیحما  ،ی گروه  یهاتیحاضر نشان داد که فعال  یهاافتهیکردند.   نوآور  قیمتقابل و  نه  انیدر م  یبه  بهرهکارکنان  افزا  یورتنها   شیرا 

 ه یهمسو است که نشان داد سرما  (Hamzavi et al., 2023)با مطالعه    ج ینتا  ن ی. اشودیم  زیبلکه باعث کاهش نرخ ترک شغل ن  دهدیم

 Ghani et)  قیتحق  جینتا  نی. همچنکندیم  فا یا  یانسان  یرویو نگهداشت ن  داری پا  یمنابع انسان   تیریمد  انی م  یمهم  یانجینقش م  یاجتماع 

al., 2022)  نگهداشت کارکنان   یهای استراتژ  نیتراز مهم  ی سازمان  تیو حما  یکه تعاملات اجتماع   کند یم   د ییتأ   زین  یداردر صنعت مهمان

 هستند.

ها  نشان داد که بانک  ج یداشت. نتا  د یتأک  یطیمحستیو ز  یاجتماع   تیها در مسئولنقش بانک  تیپژوهش حاضر بر اهم  یهاافتهی  گر، ید  یسو  از

به بهبود   ، یاقتصاد  تیزمان با موفقمشارکت کنند تا هم  یطیمحستیو ز  ی اجتماع   داریپا  ی هادر طرح  د یبا  ،ی در کنار تمرکز بر رشد اقتصاد

کشور در حال   کی  یهمخوان است که در صنعت بانکدار  (Yahya & Zargar, 2023)با پژوهش    جهینت  ن یکمک کنند. ا  زین  جامعه  طیشرا

  یداریبر پا  میطور مستقشرکت، به  ی اجتماع   تیمسئول  یانجی نقش م  قیسبز از طر  یهایسبز و نوآور  یمنابع انسان  تیریتوسعه نشان داد مد

منابع    یهاوه یکرده است که ش  دیتأک  ز یسبز ن  یدر حوزه بانکدار  (Noor et al., 2023)مطالعه    جینتا  نیاثرگذار هستند. همچن  یسازمان

 کند.  فا یا یها نقش اساسبانک یوجهه اجتماع  یتعامل کارکنان و ارتقا شیدر افزا  تواندیم  یمشارکت یسبز همراه با سبک رهبر یانسان

 ی طیکارکنان و انطباق سازمان با تحولات مح  یتوانمند  یآموزش و توسعه مستمر در ارتقا  تیپژوهش حاضر مربوط به اهم  ج ینتا  گری د  بعد

کارکنان را  یهاتیظرف تواندیم یاجتماع  تیو مسئول تیخلاق ،ینوآور  نهیدر زم  ژهیوبه یآموزش یهادوره ینشان داد که برگزار  هاافتهیاست. 

دارد که نشان داد  یهمخوان (Bahri, 2025) قیبا تحق افتهی نیفناورانه و بازار سازگار شود. ا راتییدهد و به سازمان کمک کند با تغ شیافزا

 Yanti et)مطالعه    نیها است. همچنکار در سازمان  یروین  یداری پا  یارتقا  یبرا  یدی کل  یراهبرد  ،یستگی بر شا   یمبتن  ی توسعه منابع انسان

al., 2024)  یوکارهاکسب  یداریو پا  یوربهره  شیعوامل افزا  نیتراز مهم  یک ی  یانسان  یهایستگیها و شاکرد که توسعه مهارت   د یتأک  زین  

 کوچک و متوسط است.

  ی هایاز فناور  یریگبهره  تیشوندگان به اهمآشکار شد. مصاحبه  قیتحق  جی در نتا  زیفناورانه ن  یو نوآور  ی منابع انسان  یداری پا  انیم  میمستق  ارتباط

پژوهش    با   افتهی  ن یعملکرد کارکنان اشاره داشتند. ا  ی ابیانتخاب، نگهداشت و ارز  یندهایدر فرآ  یو هوش مصنوع   تالیجید   یابزارها  ژهیوبه  نینو

(Jia & Hou, 2024)  تعامل و مشارکت    شیافزا  یهوشمند برا  یهایو فناور  داریپا  ی منابع انسان  تیریمد   انیم  ییافزاهمسو است که بر هم

  ی منابع انسان  ت یریها در مدداده  لیاز تحل  یریگکه بهره  دهد ینشان م  (Shet et al., 2021)  قیتحق  نیکرده است. همچن  د یکارکنان تأک

 باشد.  نیآفرنقش یداریو تحقق اهداف پا  کیاستراتژ یهامیتصم یدر طراح تواندیم

انسان  تیریمد   ی هاوهیکه اتخاذ ش  دهدیپژوهش نشان م  ن یا  یهاافتهی بر بهبود عملکرد و ک   یدر صنعت بانکدار  داریپا  ی منابع   ت یفیعلاوه 

همراستا    (Salama et al., 2022)پژوهش    جیامر با نتا  نی. اشودیمنجر م  زین  یاعتماد عموم  شیو افزا  یاجتماع   تیمشروع   یخدمات، به ارتقا

  ت یمسئول  ی وکار و ارتقاکسب  ج یبا بهبود نتا  میطور مستقبه  داریپا   یمنابع انسان   ت یریسبز مصر نشان داد مد  شده یگواه  یهااست که در هتل

  یکردهایرو  رشیوکار و پذکسب  ی هادارد که تحول در مدل  دیتأک  زین  (Romero et al., 2021)مطالعه    جینتا  نیمرتبط است. همچن  یاجتماع 

 کند.   جادیسازمان ا ی و اجتماع  ی اهداف اقتصاد انیم یشتریب ییهمسو تواندیباز م

  دگاهیبا د   جهینت  نی. اسازدیرا برجسته م  یطیمحستیو ز  ی اجتماع   ،یعوامل اقتصاد  انیتوجه به توازن م  تیحاضر اهم   ی هاافتهی   ، یبعد جهان  از

(Jo Dewulf, 2021)   لعهمطا  نی. همچنکندیم  نییتب  داری و توسعه پا  ی با رفتار انسان  م یمستق  وندیمنابع را در پ   تیریهمخوان است که مد  
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(Kostiuk et al., 2021)  دارد؛    یدر نگهداشت منابع انسان   ینقش مهم  یدر مناطق صنعت  ی فرهنگ-ی اجتماع   ی نشان داد که توسعه فضا

 دارد.  یهمخوان ی و سازمان یاجتماع  طیمح تیپژوهش درباره اهم نیا ی هاافتهی که با  یاجه ینت

 ط ی عنوان شرابه  توانندیرا نشان داد که م  هامیو تحر  یاقتصاد  راتییتغ  ،ینظارت   یفشارها  رینظ  یرونیتوجه به عوامل ب  تیاهم  نیهمچن  جینتا

همسو است که   (Kuvandikov et al., 2022)با پژوهش    جهینت  نیرا محدود کنند. ا  داریپا  یمنابع انسان  یراهبردها  یگر، اثربخشمداخله

 Zhao et) قیتحق نیها شود. همچنپس از ادغام ی منابع انسان یداریپا شی افزا ای موجب کاهش   تواندیمداخلات سهامداران فعال م ادنشان د

al., 2021)   ی منابع انسان  یداریها و حفظ پا مقابله با بحران   یبرا یسازمان  یراهبردها  یبر ضرورت بازطراح   زین  ۱9-دیکوو  یریگدر دوران همه  

 . رددا د یتأک

پا  نیا  یهاافتهیمجموع،    در انسان  یداری پژوهش نشان داد که  ن  یچندبعد  یمفهوم  یمنابع  به عوامل فرد  ازمندیاست که    ،یتوجه همزمان 

پ   جینتا  نیو فناورانه است. ا  یطیمح  ،ی اجتماع   ،ی سازمان  ی داشته و بر ضرورت طراح  یهمخوان  یالمللنیو ب  یدر سطح مل  نیشیبا مطالعات 

 . کندیم  دیتأک یصنعت بانکدار یراب  یبوم ی هامدل

نفر از   ۲۰مصاحبه با    قیتنها از طر  قیتحق  ی هاهمراه بوده است. نخست آنکه داده  یی هاتیبا محدود  یگریپژوهش همچون هر مطالعه د   نیا

 ع یصنا  ا یها بانک ریبه سا جینتا یریپذمی داده است، اما تعم شیرا افزا یفیامر اگرچه عمق اطلاعات ک  نیشد. ا یآورخبرگان بانک تجارت جمع

  رهایمتغ انیروابط م یامکان آزمون کم  ل،یدل نیانجام شد و به هم ادیبنداده یفیک کردی. دوم، پژوهش بر اساس روسازدیرا محدود م  ی خدمات

گذاشته باشد و   ریخبرگان تأث ی هادگاهی ها ممکن است بر دداده یکشور در زمان گردآور ی اسیو س یخاص اقتصاد طیوجود نداشت. سوم، شرا

 سازد.  دیمق ینسب طوررا به جینتا

ها استفاده کنند تا ضمن در بانک  یمنابع انسان  یداریپا  یبررس  ی( براکمی–یفی)ک  یبیترک  یهااز روش  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ 

و    یدولت  یهابانک  انیم  یقیانجام مطالعات تطب  نیآزمون کنند. همچن  یصورت کم را به  رهایمتغ  انیبتوانند روابط م  ،یفیک  لیحفظ عمق تحل

تمرکز بر  گر،ید  شنهادیکمک کند. پ   یبوم  یهاها و تفاوتشباهت  ییبه شناسا  تواندیم   یالمللنیب  یهاو بانک یرانیا  یهابانک  انیم  ای  یخصوص

 تال یجی با توجه به سرعت تحولات د  تواندیکه م   یاست؛ موضوع   داریپا   یمنابع انسان  تیریمد  یدر ارتقا  یو هوش مصنوع   نینو  یهاینقش فناور

 داشته باشد.  یاندهیفزا تیاهم

  جاد یا  نیکنند. همچن  طراحی  شغل–و تناسب فرد  یسالارستهیشا  هیرا بر پا  یانسان   یرویجذب و نگهداشت ن  ی هااستیس  د یبا   ی بانک  رانیمد

کمک   ی منابع انسان یداری پا  یبه ارتقا تواندیم  نینو یهایو استفاده از فناور یاجتماع  تیمثبت، آموزش مستمر، توجه به مسئول یکار طیمح

تعهد خود را به جامعه نشان دهند و   ،یسبز و اجتماع  یهابا مشارکت در پروژه ،یها علاوه بر تمرکز بر اهداف اقتصادبانک شودیه میکند. توص

 دهند.   شیکارکنان را افزا یو وفادار  یسطح اعتماد عموم قیطر نیاز ا

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 اخلاقیموازین 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.
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 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

In recent decades, sustainable human resource management (SHRM) has emerged as a crucial framework for 

integrating organizational strategies with social, environmental, and economic objectives. The growing 

complexity of global markets, technological change, and increasing external pressures have pushed 

organizations—particularly in the service and financial sectors—toward sustainability-oriented practices. This 

is especially relevant for the banking industry, where employees are considered the central resources shaping 

customer satisfaction, service quality, and organizational performance (Kazemi Saraskanroud et al., 2024). 

The banking sector has long been challenged by issues such as increased competition, customer expectations, 

digital transformation, and regulatory constraints. These factors directly influence how banks design and 

implement human resource (HR) strategies. Unlike manufacturing industries, banks rely primarily on 

intangible assets—knowledge, skills, and commitment of employees—which underscores the importance of 

designing sustainable HR frameworks (Yahya & Zargar, 2023). At the same time, pressures from stakeholders, 

regulators, and society have amplified the need to adopt SHRM strategies that balance profitability with 

environmental and social responsibility (Faisal, 2023). 

Sustainable HRM is often conceptualized as a multidimensional construct that extends traditional HRM by 

embedding values such as legitimacy, equity, and long-term well-being of employees. Studies have highlighted 

the role of psychological well-being, job–person fit, and emotional intelligence in sustaining employee 

engagement and reducing turnover rates (Mohammadzadeh et al., 2023). Furthermore, organizational culture 

and social responsibility play pivotal roles in fostering cohesion, loyalty, and collective identity among 

employees (Järlström et al., 2023). This aligns with broader sustainability frameworks emphasizing the triple 

bottom line of economic, environmental, and social outcomes (Hakkak, 2024). 

The banking industry, given its dual role as a financial intermediary and as a socially accountable institution, 

provides a unique context for exploring SHRM. On the one hand, banks indirectly contribute to environmental 

degradation by financing industrial projects; on the other hand, they have the opportunity to direct resources 

toward socially responsible and environmentally sustainable initiatives (Al-Hazaima et al., 2022). Therefore, 

the sustainability of HR practices in banks must not only address internal workforce stability but also align 

with broader corporate sustainability goals (Noor et al., 2023). 

Several studies confirm the linkage between sustainable HR practices and organizational performance. For 

example, the adoption of green HRM practices has been found to enhance employee engagement and improve 

organizational legitimacy (Yong et al., 2022). Similarly, merit-based recruitment, continuous training, and 

innovation-focused learning environments are reported to reduce job stress and enhance job satisfaction 

(Timouri et al., 2022). Training and professional development programs, particularly in creativity, innovation, 

and social responsibility, play a key role in enabling organizations to adapt to environmental turbulence (Bahri, 

2025; Yanti et al., 2024). 
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Moreover, the integration of advanced digital technologies and artificial intelligence (AI) is increasingly seen 

as a driver of sustainable HRM. AI-enabled HR processes enhance recruitment accuracy, improve performance 

appraisal systems, and foster higher levels of employee engagement (Jia & Hou, 2024). Such digital 

transformations have been shown to reinforce organizational agility and align HR functions with sustainability 

goals (Shet et al., 2021). 

Previous research also suggests that SHRM contributes to building organizational legitimacy and public trust. 

Studies in the hospitality and banking sectors emphasize that aligning HR practices with corporate social 

responsibility strengthens employee commitment while improving brand reputation (Romero et al., 2021; 

Salama et al., 2022). Similarly, attention to legal, ethical, and international sustainability standards helps 

organizations achieve greater acceptance from stakeholders and communities (Jo Dewulf, 2021). 

Despite these advances, gaps remain in the literature. Many studies are fragmented across industries and 

contexts, with limited focus on developing integrated models of HR sustainability in banking, particularly in 

developing economies (Jafarinia et al., 2022). Furthermore, while external pressures such as economic crises, 

sanctions, and regulatory environments are recognized as influential, empirical models often fail to capture 

their direct and indirect effects (Kuvandikov et al., 2022; Zhao et al., 2021). Thus, there is a pressing need 

for comprehensive frameworks that capture the interplay of individual, organizational, social, and 

environmental factors in shaping HR sustainability in banks. 

The present study addresses this gap by designing a model for assessing human resource sustainability in the 

banking industry, with a specific focus on Tejarat Bank. By adopting a qualitative grounded theory approach 

and conducting in-depth interviews with experts and managers, the study aims to identify causal, contextual, 

and intervening conditions influencing HR sustainability, and to provide a practical model that aligns HR 

practices with the principles of organizational sustainability. 

Methods and Materials 

This study adopted a qualitative research design using the grounded theory approach. Data collection involved 

multiple methods, including a comprehensive literature review and semi-structured interviews. A purposive 

sampling strategy was employed to select 20 managers and experts from Tejarat Bank in 2024. Interviews 

were transcribed and coded using ATLAS.TI software. Open, axial, and selective coding processes were 

carried out to identify categories and subcategories. Triangulation was applied to ensure validity, and the final 

model was constructed by analyzing relationships between causal conditions, contextual and intervening 

conditions, strategies, and consequences. 

Findings 

Data analysis revealed that HR sustainability in the banking sector is influenced by a broad set of factors 

categorized into five domains: individual, organizational, social, environmental, and managerial. 

At the individual level, psychological health, emotional stability, and emotional intelligence were found to be 

critical in creating a resilient workforce. Enhancing these attributes improved employees’ quality of work life, 

reduced job stress, and increased job satisfaction. The importance of job–person fit and merit-based 

appointments was also emphasized, highlighting their role in boosting motivation and efficiency. 

At the organizational level, culture and values such as adherence to professional ethics, social responsibility, 

and commitment to human values fostered solidarity and enhanced employees’ sense of belonging. Strategies 

such as transparent promotion systems, continuous training, and performance-based rewards were identified 

as effective for retaining talented employees. 

Social factors, including collaboration, teamwork, and engagement with external stakeholders, were identified 

as key in creating a supportive and sustainable work environment. Group activities, innovation encouragement, 

and mutual support contributed to reducing turnover rates and enhancing organizational efficiency. 
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Environmental and social responsibility emerged as crucial conditions for HR sustainability. Banks were found 

to play a dual role: while focusing on economic growth, they must simultaneously engage in sustainable 

projects and align their operations with environmental and social goals. 

Finally, managerial practices such as succession planning, communication management, and fostering learning 

organizations were recognized as strategies to achieve HR sustainability. These practices were directly linked 

to positive outcomes, including improved employee performance, enhanced service quality, organizational 

agility, and social capital development. 

Discussion and Conclusion 

The findings confirm that HR sustainability in banking is a multidimensional construct requiring attention to 

both internal and external dynamics. At the individual level, the importance of psychological well-being and 

emotional intelligence underscores the role of personal attributes in sustaining workforce stability. This aligns 

with earlier findings suggesting that knowledge-oriented HR practices directly influence retention and 

motivation (Mohammadzadeh et al., 2023). 

The organizational emphasis on culture, ethics, and social responsibility reflects the central role of institutional 

values in shaping employee commitment. This resonates with evidence from Finnish companies, where 

sustainable HR practices enhanced employee cohesion and loyalty (Järlström et al., 2023). The present study 

further extends this by showing that such cultural dimensions are particularly critical in service industries like 

banking, where employee–customer interactions are central to organizational success. 

The importance of collaboration and stakeholder engagement supports the view that HR sustainability extends 

beyond the organizational boundary. Consistent with findings in the hospitality sector, the mediating role of 

social capital in HR sustainability was validated (Ghani et al., 2022; Hamzavi et al., 2023). Such results 

highlight the interdependence between internal HR strategies and external social relations. 

The dual responsibility of banks in balancing economic objectives with social and environmental 

responsibilities confirms findings from studies in developing economies, where CSR and green HR practices 

were positively associated with corporate sustainability (Noor et al., 2023; Yahya & Zargar, 2023). This study 

demonstrates that employee awareness and commitment to these responsibilities are vital for enhancing 

organizational legitimacy and public trust (Romero et al., 2021; Salama et al., 2022). 

Furthermore, the role of continuous training and competency development resonates with prior work 

emphasizing long-term HRD strategies (Bahri, 2025; Yanti et al., 2024). The integration of technology and 

AI into HR processes further strengthens the argument that sustainable HR practices are increasingly 

intertwined with digital innovation (Jia & Hou, 2024; Shet et al., 2021). This suggests that future SHRM 

frameworks must consider both human and technological dimensions of sustainability. 

The study also highlights the significance of external conditions, including regulatory, political, and economic 

environments, as intervening factors. This reflects the findings of (Kuvandikov et al., 2022) on shareholder 

interventions and (Zhao et al., 2021) on corporate sustainability during crises, emphasizing the need for 

resilient and adaptive HR systems. 

In conclusion, the model developed in this study provides a comprehensive framework for assessing HR 

sustainability in banking. By identifying causal, contextual, and intervening conditions, as well as strategies 

and outcomes, the model offers practical insights for managers seeking to align HR practices with 

organizational sustainability goals. The findings contribute to the literature by extending the understanding of 

SHRM in the context of banking and by emphasizing the importance of integrating cultural, social, and 

technological factors into HR strategies. 
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