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Abstract 
Objective(s): In recent years, the notion of the common good in sustainable 
development (SD) and sustainable human resource management (SHRM) has 
attracted increasing attention from researchers due to growing sustainability 
challenges. This study aims to examine the evolution of the concepts of the 
common good, SD, and SHRM, as well as to identify the relationships among them 
and to identify existing research gaps. Methods: This research is qualitative and 
employs a narrative literature review approach. Relevant articles were identified 
from international databases covering the period from 2000 to 2025. After 
screening, a total of 30 articles were selected and analyzed. Results: The review 
indicated that the personalist perspective of the common good has been more 
developed within management and organization studies compared to other 
perspectives. This perspective forms the core of the concept of SD and the 
Sustainable Development Goals. Additionally, the emerging approach of common 
good HRM (CGHRM) has been shaped by the principles of the personalist view. 
The analysis of research on CGHRM revealed that the outward-looking 
perspective and attention to external stakeholders have been relatively 
neglected. Moreover, most studies have focused on the social dimension of SD, 
while environmental aspects have received comparatively less attention. 
Conclusion: CGHRM remains in the early stages of development, with significant 
gaps in its conceptualization and implementation within organizations. This 
study provides a set of recommendations to guide future research and address 
these gaps. 
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Extended abstract 
1. Introduction 
In recent years, as sustainability 
challenges have intensified, the 
sustainability discourse has gained 
increasing prominence and fostered a 
growing body of research.  Businesses are 
also under growing pressure to reconsider 
their purpose, accept more responsibility, 
and address sustainability challenges  

(Cooke, 2025; Dyllick & Muff, 2016; 
Frémeaux & Michelson, 2017). In 2015, the 
United Nations introduced the Sustainable 
Development Goals (SDGs), which 
established a shared global language and 
have become a vital reference point for the 
business world, especially within the 
domain of Human Resource Management 
(HRM). Rather than emphasizing purely 
economic objectives, these goals 
encourage organizations to engage 
positively in overcoming sustainability 
challenges and, ultimately, to serve the 
common good (Aust et al., 2020; Dyllick & 
Muff, 2016).  Recently, the concept of the 
common good, which serves as a 
foundation for human well-being  and 
refers to a set of social conditions that 
enable all members of a community to 
flourish (Finnis, 1986), has attracted 
growing attention in the fields of business 
ethics and sustainability. Within HRM, the 
notion of the common good has emerged 
in response to growing criticism of 
existing business models for their failure 
to address global sustainability issues and 
the widening gap between corporate 
sustainability practices and greater 
sustainability challenges.  These 
developments have led to the rise of a new 
research stream known as Common Good 
HRM (CGHRM) (Aust et al., 2020).  The 
concept of the common good stems from 
diverse philosophical approaches, and 

scholars across various disciplines have 
explored its relevance for sustainable 
development and organizational practices. 
However, comprehensive studies that 
synthesize existing knowledge in this area 
remain scarce, which weakens the 
coherence of this body of literature. 
Accordingly, this narrative review 
provides an integrative overview of 
research on the common good, 
sustainability, and sustainable HRM, 
addressing two key questions:  

1- How have the concepts of the 
common good, sustainable development, 
and sustainable HRM evolved over the past 
decades?  

2- How does the common good relate 
conceptually and practically to 
sustainability and sustainable HRM?  

Additionally, through a detailed analysis 
of studies on CGHRM, this paper identifies 
gaps in the literature and proposes future 
research directions. 

2. Research Methods 
This is an applied study with a qualitative 
approach, adopting a narrative literature 
review to synthesize and evaluate existing 
research on the common good, 
sustainability, and sustainable HRM.  For 
the literature search, the review draws on 
international databases, such as Emerald, 
Elsevier, Sage, Wiley, and others. The 
search and screening processes were 
conducted using relevant keywords and 
covered the period from 2000 to 2025, 
resulting in 30 articles included in the 
narrative literature review. 

3. Results 
The review revealed that the concept of 
the common good can be traced back to 
ancient Greek philosophy, particularly in 
the works of Aristotle.  Over time, this 
notion has evolved through different 
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interpretations, emphasizing virtue and 
human flourishing, individual rights and 
justice, or material well-being, leading to 
three major philosophical perspectives: 
collectivist, individualistic, and personalist 
(Jaede, 2017; Argandoña, 1998). Among 
these, the personalist view, which focuses 
on human flourishing and the alignment 
between individual and collective good, 
has gained greater prominence in 
management and organizational studies. 
This view forms the basis of the common 
good of the firm (Sison & Fontrodona, 2012; 
2013). Promoting the common good plays 
a central role in sustainable development 
and in the global frameworks proposed by 
the United Nations. In the organizational 
context, the integration of the common 
good has often emerged from critiques of 
corporate sustainability, which argue that 
corporate sustainability remains overly 
economically driven and fails to effectively 
address global sustainability challenges 
(Dyllick & Muff, 2016). In response, 
CGHRM has been developed as a new 
approach to sustainable HRM (Aust et al., 
2020). CGHRM stands in contrast to 
existing sustainable HRM approaches such 
as socially responsible HRM, green HRM, 
and triple bottom line HRM. It adopts an 
outside-in perspective, emphasizing the 
use of organizational resources for 
collective interests and embedding 
common good values into HRM policies 
and practices (Hoffman & Shipper, 2018; 
Hollensbe et al., 2014). The analysis of 

research on CGHRM indicates that most 
studies in this area remain conceptual, 
with limited quantitative or qualitative 
empirical research. Furthermore, an 
outward-looking organizational 
perspective and consideration of external 
stakeholders have been relatively 
neglected. Finally, the social dimensions of 
sustainable development and efforts to 
address social challenges have received 
greater attention in CGHRM research 
compared to environmental challenges. 

4. Conclusion 
Although CGHRM has been recognized as 
a response to the growing sustainability 
challenges, it remains in its early stages of 
development, with significant gaps in its 
conceptualization and implementation 
within organizations. By examining the 
theoretical foundations of the common 
good, sustainable development, and 
sustainable HRM, this study contributes to 
the integration of fragmented knowledge 
in this emerging field. Moreover, through 
its detailed review of CGHRM studies, this 
paper provides a framework for 
understanding the emerging concept of 
CGHRM and highlights pathways for 
future research to further develop its 
theoretical and practical foundations. 
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 چکیده
  افزایش  دلیل  به  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  و  پایدار  توسعۀ  در  مشترک   منفعت   مفهوم  اخیر،  هایسال   در :  اهداف
  منفعت   مفاهیم  تحول  سیر  بررسی  هدف  با  مطالعه  این.  است  گرفته  قرار   پژوهشگران  توجه  مورد  پایداری،  هایچالش 

  پژوهشی   هایشکاف  شناسایی  و  هاآن  پیوندهای  شناسایی  همچنین  پایدار،  انسانی  منابع  مدیریت  و  پایدار  توسعۀ  مشترک،
  به  ادبیات،  روایتی  مرور  روش  از   استفاده  با  و  است  کیفی  نوع  از   پژوهش  این:  مطالعه  روش.  است  شدهانجام  موجود
  شناسایی   2025  تا  2000  زمانی  بازۀ  در  خارجی   داده  هایپایگاه  از  مرتبط  هایمقاله .  است   پرداخته  مطالعات  بررسی
 دیدگاه   داد،  نشان  هابررسی :  هایافته.  شدند  تحلیل  و  انتخاب  مقاله  30  مجموع  در  ها،گری غربال  انجام  از   پس.  شدند

  این. است یافته بیشتری توسعۀ سازمان و مدیریت تحقیقات در ها،دیدگاه سایر به نسبت مشترک  منفعت گراییشخصیت
  مشترک   منفعت  انسانی  منابع  مدیریت  نوظهور  رویکرد  همچنین،.  است  پایدار  توسعۀ  اهداف  و  مفهوم  هستۀ  دیدگاه،
  منفعت   انسانی  منابع  مدیریت  زمینۀ  در  شدهانجام  مطالعات  تحلیل.  است  گرفته  شکل  گراییشخصیت  دیدگاه  مبانی  براساس
 همچنین،.  است  گرفته  قرار  توجه  مورد  ترکم  سازمانیبرون  نفعانذی  به  توجه  و  بیرونی  رویکرد  که  داد  نشان  مشترک
  قرار  بررسی   مورد  ترکم   محیطیزیست   ابعاد  کهدرحالی   است،  بوده  پایدار  توسعۀ  اجتماعی  بعد  بر   مطالعات  اغلب  تمرکز 
  هایشکاف  و  است   خود  توسعۀ  اولیۀ  مراحل   در   هنوز  مشترک،   منفعت  انسانی  منابع  مدیریت:  گیرینتیجه.  اندگرفته
  تحقیقات   پیشبرد  برای  پیشنهادهایی  مطالعه،  این.  دارد  وجود  هاسازمان  در   آن  سازیعملیاتی   و  سازیمفهوم  در  توجهیقابل
 .دهدمی ارائه  موجود هایشکاف  بر غلبه جهت  آتی

 کلیدواژه ها: 
 پایدار؛ توسعۀ مشترک؛  منفعت 
  مرور پایدار؛ انسانی منابع مدیریت
 روایتی

 

 مقدمه 1
چالش  گسترش  با  جهان،  امروزه،  سراسر  در  پایداری  های 

 گیریشکل   و منجر به  یافته  گفتمان پایداری بیش از پیش اهمیت 
کسب  است.  شده  رشد  به  رو  تحقیقاتی  نیز  خطوط  وکارها 

 
 قاسم اسلامی  : نویسنده مسئول * 

   gh.eslami@um.ac.ir ایمیل: .دانشگاه فردوسی مشهد، مشهد، ایران آدرس:

 باشد. این مقاله مستخرج از رساله دکتری نویسنده اول، می 
1. Sustainable Development Goals 

عنوان بازیگران اصلی، با مطالبات جدیدی برای بازنگری  به
به   توجه  و  بیشتر  پذیرش مسؤولیت اجتماعی  در هدف خود، 

مواجه هستندچالش  اجتماعی   ;Aust et al., 2024)  های 
Cooke, 2025; Gomez‐Alvarez & Morales‐

Sánchez, 2023)  17، سازمان ملل متحد  2015. در سال  

تعیین کرد که هریک    1عنوان اهداف توسعۀ پایداربه   را   هدف
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آن زمین از  سه  در  توسعه  ایجاد  هدف  با  پایداری    ۀها  اصلی 

 United)  نداه تدوین شد   1محیطیاجتماعی، اقتصادی و زیست 
Nations General Assembly, 2015 )  اصول توسعۀ .

به شناخت ارزش  بنیادی مشترک  پایدار مربوط  و    هستندهای 
"آینده  هاآن   هدف مشترک تحقق  "خان 2ای  برای  "  3مشترک   ۀ" 
. این اصول، یک زبان مشترک جهانی هستند است  هاانسانۀ  هم

تا درترغیب میها را  و شرکت  حین سودآوری، اهداف    کنند 
مسائل اخلاقی    ای که به گونه   قرار دهند،  نظرمد  توسعۀ پایدار را 

اجتماعی بیش از مسائل اقتصادی مورد توجه قرار    ۀ و توسع

 ,.Albareda & Sison, 2020; Ren et al) گیرد
مرجع حیاتی برای   ۀاین اهداف به یک نقط  . بنابراین،(2023

کسب بهدنیای  و  تبدیل وکار  انسانی  منابع  مدیریت  خصوص 
دیگراند.  شده  عبارت  کسب  ،به  اصلی  ایجاد    ،وکارهاهدف 

در   مثبت  به    حل مشارکت  خدمت  درنتیجه  و  پایداری  مسائل 

مشترک  می   4منفعت  Aust et al., 2020 ;) شود  معرفی 
Dyllick & Muff, 2016)  مفهوم منفعت مشترک  . اخیرا ،

  ۀ دربار (1999)  5ت ی اسمکه زیربنای بهزیستی انسانی است و  

گونه بیان کرده است: "صحبت در مورد منفعت مشترک  آن این
تقریبا  کنار گذاشته شده است"، توجه بسیاری از    در قرن بیستم

وکار و پایداری را به خود جلب  اخلاق کسب   ۀ مطالعات در حوز
مدیریت منابع   ۀکرده است. از طرفی، منفعت مشترک در حوز

های نیز در پی انتقادات فزاینده از ناتوانی مدل   6انسانی پایدار 
سطح  کسب در  پایداری  بین  روزافزون  گسست  و  وکار 

پایداری در سطح جهان، مطرح شده  ها و چالش سازمان های 
انسانی  منابع  مدیریت  نام  به  جدیدی  تحقیقاتی  و جریان  است 

مشترک  ب   7منفعت  است ه  را  آورده   ,.Aust et al)   وجود 
تازگی در ادبیات مدیریت منابع انسانی  . این رویکرد به(2020

تولیدات علمی  افزایش  و منجر به    قرار گرفتهپایدار مورد توجه  
 شده است.  

ت  أ های فلسفی متفاوتی نشمفهوم منفعت مشترک از دیدگاه
موضوع  می این  به  پراکنده  حوزه  یک  در  محققان  و  گیرد 

در توسعۀ پایدار و در  را  اند تا جایگاه منفعت مشترک  پرداخته 
بااینسازمان نمایند.  بررسی  بهها  که  مطالعاتی  صورت  حال، 

باشند،   پرداخته  زمینه  این  در  موجود  دانش  ترکیب  به  جامع 
ادبیات را   این مجموعه  انسجام  امر  این  بسیار محدود هستند. 

-دهد. ازاینسازی را افزایش می کند و نیاز به شفاف تضعیف می 
روایتی  بررسی  این  بهتر    8رو،  درک  هدف  منفعت    مفهومبا 

مشترک و ارتباط آن با توسعۀ پایدار و مدیریت منابع انسانی 
 زمینۀ این مفاهیم  شده در مروری جامع بر تحقیقات انجامپایدار،  

می  طرفیدهد.  ارائه  انجام از  مطالعات  تحلیل  با  شده، ، 
ادبیاتشکاف  در  و    این حوزه  های موجود  را شناسایی کرده 

به آینده،  تحقیقات  هدایت  برای  را  پیشمسیرهایی  در  رد  ب ویژه 

 
1. Social, Economic, and Environmental Sustainabil-
ity 
2. Common future 
3. Common home 
4. Common Good 

می  پیشنهاد  مشترک،  منفعت  انسانی  منابع  این  مدیریت  دهد. 
 کند:الات زیر را مطرح میؤمطالعه س

مدیریت منابع   مفهوم منفعت مشترک، توسعۀ پایدار و  -1
گذشته چگونه تکامل    ۀانسانی پایدار در طول چند ده

 یافته است؟ 

پایداری و مدیریت منابع  -2 با  منفعت مشترک چگونه 
 انسانی پایدار مرتبط است؟ 

سازمان اول،  سؤال  و  هدف  تعاریف  توسعه،  روند  دهی 
رویکردهای مختلف این سه مفهوم است تا وضعیت فعلی ادبیات  
این حوزه مشخص گردد. در سؤال دوم، ارتباط مفهوم منفعت  
مشترک با توسعۀ پایدار و مدیریت منابع انسانی پایدار که منجر  
شده   مشترک  منفعت  انسانی  منابع  مدیریت  مفهوم  ظهور  به 

می  بررسی  منابع است،  مدیریت  حوزۀ  تحقیقات  سپس  گردد. 
نگارش پژوهش حاضر  شوند.  انسانی منفعت مشترک تحلیل می 

های مدیریت منابع انسانی در بخش نظریه  :به این صورت است 
ذی نظریۀ  ازجمله  کلیدی  نظریۀ  چند  مبنای  پایدار،  که  نفعان 

در  ده است. های پژوهش حاضر است، ارائه شبخشی از تحلیل 
پیشین  به   ۀبخش  که  تحقیقاتی  سایر  مرور  پژوهش،  صورت 

اند، مدیریت منابع انسانی پایدار به انجام رسیده   ۀ ادبیات در حوز
شناسی، توضیحاتی  شود. پس از آن، در بخش روش بررسی می 

جست روش  و  روایتی  مرور  روش  مورد  مقالات  و در  جوی 
الات تحقیق،  ؤها، براساس سشود. سپس در بخش یافته ارائه می 
آن    تعاریف از  پس  و رویکردهای مختلف منفعت مشترک و 

بیان می پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  و  پایداری  گردد، مفهوم 
این ارتباط  مرحل  مفاهیم  سپس  در  است.  شده  بعد    ۀ بررسی 
انجام  حوزمطالعات  در  منفعت    ۀ شده  انسانی  منابع  مدیریت 

در  تحلیل    مشترک  بخش  پایانو  در  نتیجه ،  و  گیری، بحث 
 .  شوندمی پیشنهادهایی برای تحقیقات آتی ارائه 

های مدیریت منابع انسانی نظریه 2
 پایدار

سازمان در  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  و    از   ها،پایداری 
است. در  قرار گرفته    یمورد بررس  های نظری مختلفدیدگاه

 ها پرداخته شده است. ادامه به برخی از این نظریه 

 9نظریۀ مبتنی بر منبع  2.1
نظر  یاصل  ۀدی ا بر    یۀدر  که سازماناین  منبع  مبتنی  ها  است 

با د  یهات ی براساس منابع و قابل و   کنندی رقابت م  گرانی خود 
به  از  رقابتی  مجموعه مزیت  باارزش  کارگیری  منابع  از  ای 
می  حاصل  منابع سازمان  این  ازجملۀ  نیز  انسانی  منابع  شود؛ 

. منابع سازمانی  ( Wernerfelt, 1984)گردند  محسوب می 

می باشند  زمانی  سازمان  برای  رقابتی  مزیت  منشأ  که  توانند 

5. Smith 
6. Sustainable Human Resource Management 
7. Common Good HRM 
8. Narrative Review 
9. Resource-Based View Theory 
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 های آیندهمنفعت مشترک و مدیریت منابع انسانی پایدار: مرور روایتی ادبیات و پیشنهادهایی برای پژوهش . نیا  رحیم فریبرز  خوراکیان، علیرضا  اسلامی، قاسم  رهی،  سمیه

باشند.    4ضی تعو  رقابلی و غ  3ینشدن رتکرا  ،2ابی ، کم1ارزشمند
زمان  تا    هستند   ارزشمند  یمنابع  کنند  کمک  سازمان  به  که 

آن    یو اثربخش  ییاجرا کند که کارا  ای   جادی را ا  ییهای استراتژ
  ی شتری ب   یهاکه سازمان   اندیاب کم  ی را بهبود بخشد. منابع زمان 

  ض ی تعو  رقابلی و غ  دی قابل تقل  ری غ  یزمان   خواستار آن باشند و
تکرار که  جایگزینی  هستند  هز  دشوارها  آن   یا  باشد نهی و    بر 

(Barney, 1991 ).    ،مبتنی بر منبع   یۀنظراز منظر پایداری 

مرتبط    داری پا  اقدامات   یبخش منابع انسان   یکه وقت   کندی فرض م
انسانی  با انگ)به  منابع  مشارکت،  مثال،  و    زه،ی عنوان  حفظ 

میتوانمندساز بر  در  را  افزود  رد،ی گی (  و    ۀ ارزش  مالی 
ا  یبرا  غیرمالی تئوری  براساس   .کندی م  جاد ی شرکت  ،  این 

مهارت یستگی شا  ۀ توسع و  انسان ها  منابع   یهای  از  و حفاظت 
شناخته    یرقابت   ت ی مز  جاد ی ا  ی برا   ی عنوان عوامل اصلبه   یعی طب 

 . (Chams & García-Blandón, 2019) دن شومی

 5نظریۀ نهادی 2.2
به فعالنهادها  و  ساختارها  و    ی هنجار  ،یمی تنظ  یهات ی عنوان 

 ، دن کن فراهم می  یرفتار اجتماع  یکه ثبات و معنا را برا  یشناخت 

شامل    نهادهااز    ییهانمونه.  ( Scott, 1987)اند  شده   فی تعر

هنجارها  ن،ی قوان  رسوم،  و  آداب  و    یاجتماع  یمقررات، 
اخلاق    ،یاحرفه  و  نهادی،  فرهنگ  نظریۀ  براساس  هستند. 

محدودکننده    ینفوذو    آیندشمار مینهادها جزء مهمی از محیط به 
؛  شودی گفته م  6شکلیهمکه به آن    کنندی ها اعمال مبر سازمان

سازمان آن،  طی  که  اجباری،  فرآیندی  فشارهای  تحت  ها 
ای از  های دیگری که با مجموعه هنجاری و تقلیدی، به سازمان 

 DiMaggio)   شونداند، شبیه می شرایط محیطی مشابه مواجه 
& Powell, 1983 ;  Scott, 1987 )  ،در زمینۀ پایداری .

به   ی داری پا  یاجرا   هی نظر  نی ا پاسخرا  فشارها  یعنوان    ی به 
جامع  ی خارج و  دولت  توسط  شده  داند ی م  ی مدن   ۀاعمال 

(Chams & García-Blandón, 2019 )  .م ی پارادا  

جنبهبه  ینهاد انطباقاز    یاعنوان  و  ستمی اکوس  نی ب   میزان  ها 
انسان   یهاستمی س م   یمنابع  ن یدرک  که    ی جمع  یازهای شود 
   . سازد یرا برآورده م  سازمانیبرونو    سازمانیدرون  گرانی باز

 7نفعاننظریۀ ذی 2.3
نفعان در موفقیت سازمان تأکید  نفعان بر اهمیت ذینظریۀ ذی

تواند  می که    شودی اطلاق می فرد   ای هر گروه  به    نفعیذ دارد.  
آن    ری تحت تأث   ا ی بگذارد    ری به اهداف سازمان تأث   یاب ی بر دست

  نی ا  ی این نظریهاصل  ۀدی ا  .( Freeman, 1984)  ردی قرار گ

-سهام   تنها بر ایجاد ارزش برای بایست نهمی ها  است که سازمان
بلکهداران کنند،  تمرکز  مالی(  )عملکرد  مجموع   شان    ۀ به 
منافع  یترعی وس زیست   از  و  اجتماعی  عملکرد  -)ازجمله 

نیز باشند  محیطی(،  داشته  ذی  . توجه  سه  نظریۀ  دارای  نفعان 

 
1. Valuable 
2. Rare 
3. Inimitable 
4. Nonsubstitutable 
5. Institutional Theory 
6. Isomorphism 
7. Stakeholder Theory 

  ق ی از طرکه    10و هنجاری 9، ابزاری 8رویکرد است: توصیفی 
شود  می   ف ی تعر  نفعیذ   یهاگروه   با   سازمانروابط    ها نوعآن

(Donaldson & Preston, 1995) .   ،میان این  در 

و    ی ابعاد اقتصاد   زمان به هم توجه   ت ی بر اهم  رویکرد هنجاری

 Phillips et)   کندیم  دی تأک  یاخلاق   و ابعاد   وکار کسب  ی حقوق
al., 2003 ).  منافع   یو ارضا تی ری مد ،کردی روبراساس این

سازمان هدف    دی با  نفعانیذ دست  اصلی  و  سود    یاب ی باشد  به 
پس   ی اقتصاد به ذی  یۀ نظر  .گیرد قرار    نهی زمدر   عنوان نفعان 

پشت   یکی  و  برا   یاصل  یهابانی از  پایداری  اصول  ادغام  ی 
کند وکار عمل می مسؤولیت اجتماعی شرکت در مدیریت کسب

می  پوشش  را  سازمان  خارجی  و  داخلی  مسؤولیت  دهد و 

(Argandoña, 1998)،درنتیجه از    یترگسترده   ف ی ط  . 

  ی جمع  یهای به نگران   و   ردی گی را در بر م  هات ی ها و فعالارزش 

نظریه    نی بنابرا  . (Kramar, 2014)  پردازدیم این 

انسانی  نی ب   ییهمگرا  کنندۀتوجیه  منابع  مدیریت  و    اقدامات 
   . ی استداری پااهداف 

هر گروه  کند که  نفعان تأکید میهنجاری نظریۀ ذیرویکرد  
ذ  به   نی ا  نفعانیاز  که  دارند  را  هدفحق  خود    یبرا   یعنوان 

ها آن منافع    ن،ی بنابرا.  گری د  ی هدف  ی برا  یاله ی وس؛ نه  دن رفتار شو
تأث   دی با به  توجه  مال  رات ی بدون  عملکرد  بررسی،  بر    ی مورد 

. این رویکرد با مفهوم منفعت  (Di Carlo, 2020)   رد ی قرار گ

پرداخته می  به آن  ادامه  نزدیکی  مشترک که در  ارتباط  شود، 
،  نفعانذی  یۀ با نظر  مفهوم منفعت مشترک  یتلاقدارد. درواقع،  

  ۀ فی وظی و  که بعد اخلاق  کندی را برجسته م  یهنجار  کردی رو
  شناسدی م  تی را به رسم  نفعانیاحترام به حقوق ذ  یبرا  یاخلاق

(Phillips et al., 2003)  در پژوهش حاضر بخشی از .

با  تحلیل انسانی منفعت مشترک،  های مطالعات مدیریت منابع 
 نفعان انجام شده است.  گیری از رویکرد هنجاری نظریۀ ذیبهره

 ۀ پژوهشنیشیپ 3
شماری از   که  دهدادبیات مدیریت منابع انسانی پایدار نشان می

اند.  به بررسی این حوزه پرداخته   ،مرور ادبیات  با  هاپژوهش 

باتنگرمثال:    برای و  بررسی     (2022)11موکرجی  به 

مدیریت منابع انسانی سبز    ی هاپردازیها و نظریه سازی مفهوم
ها از یک مرور روایتی مبتنی بر بررسی شواهد  پرداختند. آن 

کنند تا چارچوبی تحلیلی  مقاله، استفاده می  38میدانی کمی از  
در مورد چگونگی گسترش دستور کار تحقیقاتی مدیریت منابع  

در برای  سبز  جنبه ب انسانی  شرکتی رگرفتن  پایداری  و    12های 
شرکتی  اجتماعی  از   13مسؤولیت  تحقیق،  نتایج  دهند.    ارائه 

های منابع انسانی ثیر طرح أت   بارۀادبیات در  شواهد موجود در
افزایش   و  بلندمدت  قابلیت  ایجاد  بر  زیست  محیط  با  مرتبط 

پشتیبانی شرکتی،  اجتماعی  دیدگاه   و  پیامدهای  تحلیل  های  با 

8. Descriptive 
9. Instrumental 
10. Normative 
11. Mukherji & Bhatnagar 
12. Corporate Sustainability 
13. Corporate Social Responsibility 
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 های آیندهمدیریت منابع انسانی پایدار: مرور روایتی ادبیات و پیشنهادهایی برای پژوهش منفعت مشترک و . سمیه رهی، قاسم اسلامی، علیرضا خوراکیان، فریبرز رحیم نیا 

مفهوم  در  تأثیر مختلف  سبز،  انسانی  منابع  مدیریت  سازی 
پایداری   و  سازمان  بر  سبز  انسانی  منابع  مدیریت  متفاوت 

کند که زیربنای شناخت رو به رشد  محیطی را آشکار می زیست 
ها جهت نشان  عنوان ابزاری مهم برای سازماناین رویکرد به 
- نفع مسؤول در سیستم اجتماعیعنوان یک ذیدادن تعهدشان به 
است.   همکاران    1رامگولام اقتصادی  مرور    (2024)و  یک 

زمین  در  منتشرشده  مطالعات  از  منابع   ۀ سیستماتیک  مدیریت 
دور در  پایدار  انجام  2023تا    2010زمانی    ۀانسانی  به   ،

رساندند. هدف از این مرور، بررسی وضعیت مدیریت منابع  
های نظری بود که  انسانی پایدار با تعیین روندهای فعلی و جنبه 

های موجود  به درک بهتر مدیریت منابع انسانی پایدار و شکاف 
انجامد. پس از  دستور کار برای تحقیقات آینده می   ۀجهت ارائ 

انجام تحلیل نظری بر روی مقالات منتشر شده، انواع و ابعاد،  
تحقیقاتی    ۀها و نتایج مختلف در حوزها، اقدامات، نظریه ویژگی

  ( 2019)  2مک و جناری مدیریت منابع انسانی پایدار، ارائه شد.  
-با هدف تجزیه   به انجام رساندند  تماتیک متونسیک مرور سی 

وتحلیل جدیدترین دستاوردهای مدیریت منابع انسانی پایدار و  
کلیدی، روندها و شکاف  این  شناسایی عناصر  تحقیقاتی.  های 

را پوشش داد و مجموعه    2018تا    2001زمانی    ۀمرور، دور
مقاله، بررسی شدند. نتایج حاصل از تحلیل محتوا   115ای از 

اول    ۀ ها، چهار دسته را نشان داد. دست و پردازش آماری چکیده
شامل مطالعاتی در مورد رهبری پایدار، مبتنی بر قدرت فردی  

های ها و ارزش و گروهی و نهفته در اصول، فرآیندها، شیوه 
بین مدیریت منابع انسانی،   ۀ دوم رابط   ۀ سازمانی آن بود. دست 

سوم،    ۀا نشان داد. دست پایداری محیطی و عملکرد سازمانی ر
ها و تناقضات بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و پایداری  تنش

آخر به پیوند بین مدیریت منابع انسانی   ۀ را بررسی کرد. دست 
به  پایداری،  اجتماعی  بعد  مسؤولیت  و  با  رابطه  در  ویژه 

رابط  و  سازمان  ذی  ۀاجتماعی  با  پرداخت.  شرکت  آن  نفعان 
و با    4در یک بررسی ادبیات ترکیبی  (2021)  3سولج -پیووار

، به بررسی مطالعات  H-Classicsشناسی  استفاده از روش 

مدیریت منابع انسانی پایدار پرداخت. هدف   ۀدر حوز شدهانجام
ال بود: چه نوع مسائلی در مقالات  ؤاز این مطالعه پاسخ به دو س

پراستناد مدیریت منابع انسانی پایدار، در کارکردهای مدیریت  
شامل استخدام و انتخاب، ارزیابی عملکرد، جبران  منابع انسانی  

انسانی  ارائه شده    5خدمات، آموزش و توسعه و جریان منابع 
است؟ کدام کارکردهای مدیریت منابع انسانی نیاز به تحقیقات  

مدیریت منابع انسانی پایدار دارند؟ نتایج نشان  ۀبیشتر در زمین 
-داد، بیشترین بحث در مورد آموزش منابع انسانی بود، درحالی

براین،  ترین بحث در مورد جریان منابع انسانی بود. علاوهکه کم
جنب  از  عمدتا   انسانی  منابع  مورد  زیست  ۀ مدیریت  محیطی 

   بررسی قرار گرفته است. 

  ۀ شده در حوزطورکلی، بررسی مطالعات مروری انجام به
  طالعات دهد، تعداد این ممدیریت منابع انسانی پایدار نشان می

، در  یرا  براین، اگرچه برخی از مطالعات اخمحدود است. علاوه

 
1. Ramgolam 
2. Macke & Genari 
3. Piwowar‐Sulej 
4. Hybrid Literature Review 

پایدار، رویکرد  تقسیم بندی رویکردهای مدیریت منابع انسانی 
به  را  مشترک  منفعت  انسانی  منابع  در  مدیریت  محدود  طور 

گنجانده  خود   ;Piwowar‐Sulej, 2021)اند  تحلیل 
Ramgolam et al., 2024) صورت  ای که به، اما مطالعه

انسانی   منابع  به موضوع منفعت مشترک و مدیریت  مروری 
 . یافت نشدمنفعت مشترک پرداخته باشد، 

 ی پژوهششناسروش 4
ارزیابی   و  ترکیب  برای  روایتی  رویکرد  یک  از  مرور  این 
مدیریت   و  پایداری  مشترک،  منفعت  مورد  در  موجود  متون 

می استفاده  پایدار  انسانی  هدف  منابع  که  زمانی  مرور،  کند. 
حوزخلاصه یک  ارزیابی  یا  حتی    ۀکردن  یا  بزرگ  تحقیقاتی 

تحقیقاتی باشد، رویکرد مرور روایتی ترجیح داده    ۀ چندین حوز

طور مؤثر،  . مرورهای روایتی به( Snyder, 2019)  شودمی

می  ادغام  را  گسترده  و  متنوع  شناسایی  متون  امکان  و  کنند 
را  تحقیقات    ۀگیری آیندها و براساس آن، جهت روندها، شکاف 

. این رویکرد  ( Oxman, 1994)کنند  در یک حوزه فراهم می 

پذیری و مناسب بودن آن در رسیدگی به ماهیت  به دلیل انعطاف 
یک    ۀ گسترده موضوعات مورد بررسی که در آن هدف، ارائ 

مرور کلی جامع به جای یک ترکیب کمی است، در پژوهش  
 های سیستماتیک انتخاب شد.  حاضر به جای سایر روش 

های مختلفی برای انجام یک مرور ادبیات روایتی تکنیک
ترین رویکرد در ادبیات، رویکرد مقدمه،  وجود دارد. محبوب 

لذا، در این  ؛  (Ferrari, 2015)است    6ها، نتایج و بحث روش 

شد. استفاده  مرور،  انجام  جهت  رویکرد  این  از  این   مطالعه 
مقدمه  با  می رویکرد  آغاز  س ای  اهداف،  منطق،  که  ال  ؤشود 

بیان می آن، محققان  تحقیق و ساختار مطالعه را  از  پس  کند. 
جست  را   ی جو وروش  می   تحقیقات  شامل توضیح    دهند، 

استفاده،  پایگاه مورد  اصطلاحات  و  کلیدی  کلمات  داده،  های 
جو و نوع مطالعات. در این مطالعه،  و چارچوب زمانی جست

جست  ساختاردهی  برای  خاصی  اصطلاحات  متون  واز  جوی 
و   مشترک  "منفعت  مشترک"،  منفعت   " ازجمله  شد،  استفاده 

"اهداف توسعۀ پایدار و مدیریت منابع انسانی"   توسعۀ پایدار"،
و "منفعت مشترک و مدیریت منابع انسانی پایدار". همچنین از 

سال  مانند  )فیلترهایی  انتشار  زبان  2025  تا  2000های   ،)
علمی(   شده در مجلات قالات منتشر)انگلیسی( و نوع انتشار )م

برای جست  پایگاهواستفاده شد.  از  ،  Emeraldهای داده  جو 

Elsevier  ،Sage  ،Springer  ،Wiley  ،Taylor 
and Francis  و ،Google Scholar،   .این    استفاده شد

منابع به دلیل پوشش جامع مقالات علمی و دانشگاهی مرتبط با  
موضوع پژوهش، انتخاب شدند و دسترسی به طیف متنوعی 

جست کردند.  تضمین  را  بالا  کیفیت  با  مطالعات  جوهای  و از 
یافتن   به  منجر  شد  804اولیه  موارد   مقاله  حذف  از  پس  که 

5. HR flow  
6. The introduction, methods, results, and discus-
sion (IMRAD) 
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-غربال  ۀ تکراری و مقالات کنفرانسی تعداد مقالات برای مرحل
گری چکیده و عنوان مقالاتی که  بود. فرآیند غربال  399گری،  

از   برخی  حذف  به  منجر  نبودند،  پژوهش  اهداف  با  مرتبط 
گری  مقاله باقی ماندند. سپس جهت غربال  138مقالات شد و  

بیشتر، متن کامل مقالات از نظر کیفیت و واجد شرایط بودن  
شدند. درنهایت    مقاله حذف   108ارزیابی شد که براساس آن  

بعدی، بررسی    ۀ مقاله، در تحلیل گنجانده شدند. در مرحل   30
ها، انجام ادبیات موجود، روندهای کلیدی، رویکردها و شکاف 

نتیجه می و  بحث  بخش  در  مرحله  آخرین  در  گیری، شود. 

ها گیرد و شکاف می   های اصلی هر مفهوم مورد بحث قرار جنبه

حاضر، پس  . در تحقیق  (Ferrari, 2015)شوند  برجسته می 

تعاریف    توسعه، کردن مقالات، روندهای  جو و غربالواز جست 
ها مورد  بررسی شده و شکاف   اصلی در ادبیات   و رویکردهای 

گرفتند.   قرار  در سه    1شکل  بحث  را  مقالات  انتخاب  فرآیند 
نیز    2دهد. شکل  گری و نهایی نشان می مرحلۀ شناسایی، غربال
المللی نمایش  های دادۀ بینشده را در پایگاهتوزیع مقالات انتخاب 

دهد.می

 

 فرآیند انتخاب مقالات   . 1شکل  
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 پژوهش یهاافتهی 5
س به  پرداختن  بر  ؤبرای  روایتی  بررسی  یک  تحقیق،  الات 
پایدار و مدیریت  ۀ  تعاریف و تاریخچ منفعت مشترک، توسعۀ 

های گذشته، انجام شد.  ها در دهه انسانی پایدار و تکامل آنمنابع  
مدیریت منابع انسانی منفعت  ۀشده در حوزسپس تحقیقات انجام 

ادامه در  شدند.  بررسی  تفصیل  به  از  مشترک  بخشی  ابتدا   ،
مقاله( براساس معیارهای نویسنده و    20شده )مقالات بررسی 

مطالعه،   هدف  مطالعه،  انجام  محل  کشور  انتشار،  سال 
یافته روش  بندی شدند،  طبقه   1های اصلی در جدول  شناسی و 

 است.    آمده از بررسی مقالات، ذکر شده دستهب  سپس نتایج

 منفعت مشترک، توسعۀ پایدار و مدیریت منابع انسانی پایدار   های . مروری بر مقالات منتخب در زمینه 1جدول  

 ه و سال نویسند  کشور مطالعه  هدف  شناسی روش های اصلی یافته
  یهادگاهیو د هایسازمفهومترکیب 
مدیریت  مختلف در مورد  ینظر

  یۀ، ازجمله نظرمنابع انسانی پایدار
  یۀ و نظر نفعانیذ یۀ نظر  ، ینهاد
بررسی و  . داریعمر/مشاغل پا ۀچرخ

منابع   تی ریمد اتیادب سازیزمینه
لنز   قی را از طر داریپا  یانسان

ی.  المللنیب  یمنابع انسان تیریمد
دستور   و ارائۀ  موجود اتی ادب  تجمیع

 نده ی آ قاتیتحق یکار برا

 نظری/ مفهومی 

های برآمده از  با گردآوری بینش
ادبیات مدیریت منابع انسانی  
پایدار، به دنبال پاسخ به این  

  تی ریچگونه مدسؤال است که 
  ک یعنوان  ، بهیمنابع انسان
عملکرد  ک یو  یگفتمان علم

  تواندیم ، ی شرکت کی استراتژ
  شیرا پ  یداریدستور کار پا

 ببرد؟

- 
(Ren et al., 

2023) 

دلایل بررسی نتایج عملکرد 
به  کند. تر را برجسته میگسترده

که   یمطلوب جینتا  ی ابیموضوع ارز
ها به دنبال آن هستند و  سازمان

  یبررس .پردازدیها مآن  یریگاندازه
  نیا  نییدر تع نفعانیذی که چه  کندیم

. استدلال  است لیعملکرد دخ  جینتا
منابع   تی ریمد کند که اقداماتمی
  جینتا نیبه ا تواندیمی پایدار انسان

 کمک کند.  ترگسترده عملکرد

 نظری/ مفهومی 

ها با  با توجه به اینکه سازمان
تحولات مختلفی مواجه هستند،  

ها  کند که سازمانبررسی می
نیازمند بازنگری در عملکرد 
اقتصادی و توجه به سایر 

و   یو انسان یاجتماعهای  حوزه
 ی هستند. طی محستیز

- (Kramar, 2021) 

مفهوم سه   یبرا یواحد  أمبد  ۀنقط
آن   ی جیظهور تدر.  وجود ندارد یرکن

  اتیاز انتقادات مختلف در ادب 
وضع موجود   هیاول  یدانشگاه 

و   یاجتماع دگاهیاز هر دو د یاقتصاد
سو و تلاش   کی از  یطی محستیز
عنوان  به یرشد اقتصاد قی تطب یبرا

و   یمشکلات اجتماع یبرا  یراه حل
سازمان ملل   توسط یطی محستیز

حاصل شده   گر، ید  یمتحد از سو
 . است

 نظری/ مفهومی 

  ینظر  یخاستگاه و مبان یی شناسا
مفهوم سه رکن پایداری  

-اقتصادی، زیست)اجتماعی، 
و بحث در  یبررس محیطی( و

 ی داری پا اتیمورد ادب

- 
(Purvis et al., 

2019) 

  تی مسؤولت حوزۀ پایداری، قایتحق
  یعملکرد اجتماع ،یشرکت یاجتماع
  یطی محستیز یهایاستراتژ ، یشرکت

  .شد بررسی یطی محستیو عملکرد ز
  یسازمان  یهاهیمختلف، نظر فیتعار

که توسط محققان   ییارهایو مع
ۀ پایداری  در حوز فعال  تیریمد

  تی ریدر مجلات مد شرکتی
اتخاذ شده،   یاو حرفه یدانشگاه 

 . شد خلاصه 

 مرور سیستماتیک 
  یداری پا ۀدرک بهتر حوز 
 یشرکت

- 
(Montiel & Del-
gado-Ceballos, 

2014) 

  یسطح، چهار ارزش اساس کیدر 
صداقت، استقلال،    - یاصل

  – یطلبیو برابر یتوانمندساز
  یکار ۀتجرب ۀدهند شیعنوان افزابه

. در سطح  شناسایی شدند کارکنان 
  – یچهار ارزش سازمان گر، ید

 کیفی
های زیربنایی  شناسایی ارزش

 های متعلق به کارکنان شرکت
 & Hoffman) بین المللی 

Shipper, 2018) 
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جامعه و   ت،ی شفاف  ، ییگوپاسخ
ها  این ارزشمشهود بودند.  - یداریپا
پوشانی دارند و همدیگر را تقویت  هم
کنند. همچنین تحت تأثیر اقدامات  می

 مدیریتی هستند. 

  داریپا  یمنابع انسان تیریچهار بعد مد
  اقدامات  ، ی: عدالت و برابرشامل

و   یسودآور ،یشفاف منابع انسان
چهار حوزه   ،کارکنان بهزیستی

و   ی: قانونشامل  ترگسترده تیمسؤول
و   یاجتماع ، ی تیریمد ،یاخلاق
  یاگسترده فی ط  نیهمچنی و  اقتصاد
  ران، یمالکان، مد شامل: نفعانیاز ذ

  ندگانی و نما انیکارمندان، مشتر
ها و  نقش نیکارمندان و همچن 

  تیریمد  یها براآن ۀژ یالزامات و
 ، ارائه شد. داریپا  یمنابع انسان

 کیفی

  رانیدرک مد  یچگونگ یبررس
  یمنابع انسان ت یریارشد از مد

آن   تی مسؤول یهاو حوزه داریپا
  ی بندتیو اولو ییشناسا   ۀو نحو
منابع   تیریدر مد نفعانیذ

 داریپا  یانسان

 فنلاند 
(Järlström et al., 

2016) 

از نظر   یداریو پا  شرکتی  تیمسؤول
  قاتیاند. تحقبوده  زیمتما یخیتار
و   دارند ی هنجار  یموضع ت، یمسؤول
وکار اعتراض  کسب یاخلاقیبه ب

  یدگاهید  ، ی داریپا  قاتیکردند؛ تحق 
  نسبت بهاتخاذ کردند و  یستمیس

  دروکار از کسب یناش یها شکست
.  دهند هشدار می  یعیطب  یهاستمیس

  یها بخشیی این دو حوزه، همگرا
  نیب  ۀرابط تواندیکه م را زیادی
  وکار و جامعه را روشن کند، کسب

 . نتیجه گذاشته است ناشناخته و بی

 نظری/ مفهومی 
بررسی توسعه دو حوزۀ  

مطالعاتی مسؤولیت شرکتی و  
 پایداری 

- 
(Bansal & Song, 

2017) 

در مورد عملکرد مرتبط   ی کل یافشا
تر از  کم  یمنابع انسان ت یریبا مد

.  ستی ن ی طیمحستیعملکرد ز
کار   یرویبا ن سهی ها در مقاشرکت
در   یشتری خود، اطلاعات ب یخارج
خود گزارش    یکار داخل یرویمورد ن

  ژه یوبه  ، یالملل نیب  یها. تفاوتدهندیم
که دفتر   ییها شرکت نیب  یها تفاوت
بازار  یها در اقتصادهاآن یمرکز

 . ست یآزاد قرار دارد، آشکار ن 

 کمی

  یدهگزارش لیتحلوهیتجز
  ینتر در بزرگ یشرکت  یداریپا

  یابیجهان و ارز یهاشرکت
  یمنابع انسان تی ریمد یهاجنبه
ها در  گزارش نیدر ا یداریپا
  یطیمح ستیز ی هابا جنبه سهیمقا
  یهایژگیو ایآ  .داریپا  تیریمد

  - أ عمدتا  کشور مبد - یسازمان
  اقداماتی نیچن یدهبر گزارش
 ؟ گذاردیم ریتأث

 بین المللی 
(Ehnert et al., 

2016) 

مدیریت منابع انسانی سبز بر سه نوع  
رفتار سبز، تأثیر مثبت دارد. حمایت  

مثبت  طور محیطی به مدیریتی زیست
روابط مدیریت منابع انسانی سبز را  
با رفتارهای فرانقش و نوآورانۀ سبز،  

گری آن  کند، اما نقش تعدیلتعدیل می
در رابطۀ مدیریت منابع انسانی سبز  
و رفتارهای سبز درون نقش، تأیید  

 نشد. 

 کمی

بررسی تأثیر مدیریت منابع  
انسانی سبز بر سه نوع رفتار  

رفتارهای سبز  )سبز کارکنان 
درون نقش، رفتارهای نوآورانه  
سبز و رفتارهای سبز فرانقش(،  

گر  با درنظرگرفتن نقش تعدیل
 حمایت مدیریتی زیست محیطی 

 لهستان 
(Piwowar-Sulej 

et al., 2023) 

عنوان راهنما برای  به  دو اصل
  گیری اخلاقی در کسب وکار،تصمیم
شده است: اصل   شنهاد یپ

منفعت  و اصل  ییگراتی شخص
یی اشاره  گراتیاصل شخص مشترک. 

و مراقبت از   یرخواهیاحترام، خ به
بر کرامت   دیبا تأک   دیگران دارد، 

اصل   .هر انسان  یو حقوق ذات  یانسان

 نظری/ مفهومی 

  ییگراتی شخصاستدلال اینکه 
در اخلاق   تواندیم انهیگراواقع

  لتیبر فض ی مبتن کسب وکار
به آن   یترکامل ه یادغام شود و پا

 .هد بد

- (Melé, 2009) 
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  یهمکار  منفعت مشترک اشاره به
که   دارد ی طیشرا  یارتقا یبرا

همه افراد   یانسان  ییفرصت شکوفا
 . دهدیم شیجامعه را افزا  کیدر 

شناسی از پایداری  ایجاد یک گونه
وکار با تمرکز بر مشارکت  کسب

  نیاموثر برای توسعۀ پایدار. 
وکار کسب یداریاز پا  ی شناسگونه
  شده شی ارزش پالا تی ریمد) 1نسل 
وکار  کسب یداریداران( تا پاسهام
گانه(  سود سه  یبرا تی ریمد) 2نسل 

  3نسل وکار کسب یداریو تا پا 
 . ردیگی( را در بر میواقع یداریپا)

 مفهومی نظری/ 

چگونه   : بررسی دو سؤال
  یسهم مؤثر تواند یوکار مکسب

  یها در پرداختن به چالش
داشته باشد؟ و چه   یداریپا
 داریواقعا  پا وکارکسب یزمان

 است؟ 

- 
(Dyllick & Muff, 

2016) 

ی مدیریت منابع  امدهایو پ  هاداینشیپ
کرده و   ییرا شناسا انسانی پایدار

  در سطح شرکت آن را یموانع اجرا
 . کندیبرجسته م  یالمللنیاز منظر ب  و

 مرور سیستماتیک 

بررسی نقش مدیریت منابع  
انسانی پایدار در توسعۀ محیط  

یابی  کاری پایدار و تسهیل دست 
 به اهداف توسعۀ پایدار. 

- 

(Chams & Gar-
cía-Blandón, 

2019) 

تمرکز بر منفعت مشترک و  
های کرامت انسانی،  ارزش

گرایی، همیاری،  همبستگی، کثرت
  یهاسمیمکانتعامل متقابل و پایداری، 

ها در کمک به سازمان یبرا یا بالقوه
 هستند.   های هدفمندسازمان جادیا

 نظری/ مفهومی 

توان  بررسی اینکه چگونه می
ها را بازتعریف  هدف سازمان

کرد. شناسایی موضوعاتی که  
  ی هاارزش  بههدف را 

که   دهندیم وندیپ  یتربزرگ
جامعه و افراد را در   بهزیستی

وکار  داخل و خارج از کسب
 . دهند یارتقا م

- (Hollensbe et 
al., 2014) 

های مختلف  منفعت مشترک در دوره
های مختلف، مفاهیم  براساس دیدگاه

محور و حداکثرسازی  فضیلت
مطلوبیت و عدالت را در برگرفته.  
براساس نوع درک مفهوم منفعت  
مشترک، ارتباط آن با مفاهیم حقوق  

 بشر و عدالت، متفاوت است. 

 نظری/ مفهومی 

منفعت  مختلف  میمفاه بررسی
  یاسیس  ۀشی که در اند مشترک

بررسی   .است  افته یغرب توسعه 
مباحث نظری در مورد ارتباط  
بین منفعت مشترک و حقوق بشر 

 و عدالت. 

- (Jaede, 2017) 

هایی از قرابت بین چارچوب  استدلال
پایداری برای اخلاق و سیاست و  

های اجتماعی کاتولیک در  آموزه
یرا  بر  اخمورد منفعت مشترک که 

های پایداری و همکاری نگرانی
جهانی تمرکز کرده است، ارائه  

 دهد. می

 نظری/ مفهومی 

حرکت به سوی پایداری، نیازمند  
ها و رفتارها  تغییرات در ارزش

است، برای چنین تغییری به  
اجتماعی  بررسی اخلاق  

کاتولیک و ارتباط آن با پایداری،  
 پردازد.می

- 
(Christie et al., 

2019) 

پیشنهاد مدلی جامع که دو مجموعه  
دهی منفعت  از اصول سازمان

پنج فرآیند  مشترک و اقدام جمعی و 
حل مسأله را برای توضیح ابعاد  

دهی مبتنی بر  اصلی سازمان
 کند. مشترکات برجسته می

 نظری/ مفهومی 

-بررسی و تبیین پدیدۀ سازمان
دهی مبتنی بر مشترکات  
  -1براساس دو جریان نظری 

رویکرد اخلاقی مبتنی بر نظریۀ  
  -2منفعت مشترک شرکت 

رویکرد اقتصادی مبتنی بر  
 نظریۀ نهادها برای اقدام جمعی

- 
(Albareda & 
Sison, 2020) 

ارائۀ دو اصل برای ارتباط بین  
منفعت شخصی و منفعت جامعه  

عنوان راهنمای مدیریت  به
محور. برای درک بهتر این  انسان

داری  اصول، دو جنبش سرمایه
آگاهانه و اقتصاد اشتراکی، تحلیل  

شدند. گرایشی برای پیوند بین منفعت  
شخصی و منفعت جامعه در این  

 ها دیده شد. جنبش

 نظری/ مفهومی 

،  یحی بر اخلاق مس ه یبا تک
چگونه  کند که بررسی می

شرکت  منفعت مشترک  یریگیپ
  یبرا  ییعنوان راهنمابه تواندیم

 . عمل کند محورانسان تیریمد

- 
(Frémeaux & 
Michelson, 

2017) 
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برای ارزیابی سهم هر سازمان در 
منفعت مشترک، باید چگونگی توسعۀ  

کنندگان، خلق  فضایل توسط شرکت
ای از افراد و تأثیر بر منفعت  جامعه

 مشترک جامعه را در نظر گرفت. 

 مرور سیستماتیک 

سازی منفعت  با استفاده از مفهوم
مشترک و دیدگاه  

گرایی، به ارزیابی سهم  شخصیت
های فعال در اقتصاد  سازمان

مشارکتی از طریق بستر 
اینترنت، در خلق منفعت  

 پردازد. مشترک می

- 
(Gomez‐Alva-
rez & Morales‐
Sánchez, 2023) 

براساس ادبیات شهروند شرکتی و  
نفعان، معرفی اعضای  نظریۀ ذی

داران،  مختلف شرکت شامل: سهام
رقبا و  ، کنندگان و مصرف انیمشتر
کارگران و  ، دولت، کنندگان نیتأم

های  نفعان به روش. این ذی کارمندان
متنوعی در منفعت مشترک شرکت،  
با تأکید بر ارتقاء فضیلت، مشارکت  

 کنند. یم

 نظری/ مفهومی 

نفعان مختلف شرکت  شناسایی ذی
عنوان یک جامعه و سپس  به

  نفعانذینحوه و شدت مشارکت 
آن بر  ریتأثبررسی  مختلف و 

 شرکت منفعت مشترک 

- 
(Sison & 

Fontrodona, 
2013) 

براساس سه مکتب فکری اخلاق  
ارسطویی، اخلاق تومیستی و اندیشۀ  
اجتماعی کاتولیک، ارائۀ مفهومی از  

طور خاص برای  منفعت مشترک و به 
  یهاو چالش امدهایپشرکت. ارائۀ 

  منفعتعنوان از فرض کار به یناش
 . مشترک شرکت

 نظری/ مفهومی 

بررسی معنای تاریخی اصطلاح  
ای  منفعت مشترک و ارائۀ نظریه

مورد شرکت مبتنی بر  در 
 منفعت مشترک 

- 
(Sison & 

Fontrodona, 
2012) 

 و تعریف منفعت مشترک  ه تاریخچ 5.1
شده در فلسفه، اقتصاد و علوم  منفعت مشترک مفهومی شناخته

تاریخچ  و  است  اندیشه    ۀ سیاسی  در  متنوعی  و  طولانی 
قرن طول  در  مفهوم  این  دارد.  غرب  توسط  روشنفکری  ها 

نظریه  و  اخلاق  فیلسوفان  از  مورد  بسیاری  سیاسی  پردازان 

است   گرفته  قرار  ریشه (Raskin, 2019)بررسی  های  . 

  رای یونان باستان یافت. ب ۀ  توان در فلسفمشترک را می منفعت  
پیش از میلاد(، فیلسوف یونانی که    322-384مثال، ارسطو )

  ۀ شود، ایدگذار مفهوم منفعت مشترک شناخته می عنوان پایهبه

koinei sympheron   را در رابطه  1یا "سلایق مشترک "

با قوانین اساسی درست و نادرست مطرح کرد. از نظر وی  
ت ۀ  هم منفعتی  خاطر  به  شده أجوامع  جوامع  سیس  هدف  و  اند 

نه ت سیاسی  ت أتنها  بلکه  مین شرایط خوب  أمین شرایط زندگی، 
ها و پرورش فضیلت است. بعدها مفاهیم زیستن، سعادت انسان

های مربوط به فضیلت اخلاقی و یک  منفعت مشترک از دغدغه 
ایده   ۀجامع عمل سیاسی  ملاحظات  سمت  به  تر گرایانهآل 

. این تحول  (Jaede, 2017)  افراد تغییر یافت   2بهزیستی مادی

ب  قرن  ه  که مفاهیم مدرن منفعت مشترک را  آورد، در  وجود 
نمود پیدا کرد. جان   3هفدم در آثار متفکرانی همچون جان لاک 

"منفعت عمومی   مفهوم  انگلستان،  در  متفکر روشنگری  لاک 
" را پیشنهاد کرد و آن را به صلح و امنیت جامعه مرتبط  4مردم

 
1. Common Interest 
2. Material wellbeing 
3. John Locke 
4. Public good of the people 
5. Jean-Jacque Rousseau 
6. General will 

دانشمند سوئیسی قرن هجدهم    5که ژان ژاک روسو کرد. درحالی

"  6اشاره کرد که به "خواست عمومی   le bien communبه  

اخیرا   است.  خورده  پیوند  رالز مردم  جان  سیاسی    7،  فیلسوف 
نظری  در  منفعت    ۀآمریکایی  که  است  کرده  بیان  خود  عدالت 

طور یکسان به نفع  مشترک "شرایط عمومی معینی است که به 
به  که  است"  جنبه همه  با  را  مشترک  منفعت  از وضوح  هایی 

برابر می  اجتماعی  اندیش(Diggs, 1973)  داندعدالت  در    ۀ . 

های اجتماعی، منفعت مشترک شامل  معاصر و مرتبط با ارزش 
" به معنای فضیلت،  8"خوبی   ۀ ای از مفاهیم است که با ایدخانواده 

 Christie)  " به معنای یک هنجار، مرتبط هستند9نه "درستی 
et al., 2019) . 

آموزه  چارچوب  در  عمدتا   مشترک،  منفعت  های  مفهوم 
واتیکان  دوم  شورای  است.  یافته  توسعه  مسیحی   10اجتماعی 

(Vatican Council II, 1965)منفعت مشترک را این ،-

به  گ که  جامعه  در  زندگی  کلی  "شرایط  کرد:  تعریف  ونه 
دهد تا به کمال خود  ها اجازه می های مختلف و اعضای آنگروه 

سازی، توسط  تر دست یابند." این مفهوم تر و آسانطور کامل به
ازجمله   اندیشمندان  از  مورد    (1998)  11آرگاندونابسیاری 

استناد قرار گرفت. ادبیات اخلاق، تعاریف مشابهی از منفعت  
ای از شرایط اقتصادی،  کند و آن را مجموعه مشترک اتخاذ می 

داند که به رضایت فردی کمک  اجتماعی، اخلاقی و معنوی می 

7. John Rawls 
8. Goodness 
9. Rightness 
10. The Second Vatican Council 
11. Argandoña 
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عنوان "آن نظم  منفعت مشترک را به   1مثال، مسنر   . برای کندمی
اجتماعی که در آن هر عضو با مشارکت در اثرات همکاری  

شود." تعریف  مند میاش بهره همه، از امکان تحقق خود واقعی 

گفت ( Messner, 1965)کند  می به  ، (1986)  2فینیس   ۀ. 

ای از شرایطی است که فرصت  منفعت مشترک شامل "مجموعه 
دهد."  اعضای یک جامعه افزایش می   ۀشکوفایی را برای هم 

توان گفت، منفعت مشترک عمدتا  به شکوفایی انسان اشاره  می
بین منفعت جامعه و منفعت   تعامل ظریفی را  دارد. همچنین، 

 کند. شخصی مطرح می 

 منفعت مشترک  ۀ های مختلف درباردیدگاه 5.2
انسان   (1998) آرگاندونا طبیعت  دیدگاه  قالب    براساس  در  و 
مفهوم منفعت مشترک    ۀ، سه رویکرد درباربندی جامعیک تقسیم

 را از هم متمایز کرد.  

گرایانه، نقش فرد و  : در نگرش جمع3گرایانهنگرش جمع 
صورت یک جزء صرف یا  شود یا به منفعت فردی سرکوب می 

باقی  در  امر  تابع  می مانده  فرد  منفعت  رویکرد،  این  در  آید. 
از   فرد، جزئی  است.  اجتماعی  و  اقتصادی  مکانیسم  عملکرد 

سوژ و  است  نیست.    ۀجامعه  اخلاقی  انتخاب  برای  مستقلی 
بنابراین، منفعت فردی تعداد کمی از افراد به منفعت مشترک  

  طورکه هگل بیان کرده است شود یا دولت، همانهمه تبدیل می

(Sulmasy, 2001) کند.  ، بر منافع افراد غلبه می 

فردگرایانه  ملاحظ 4نگرش  بر  مبتنی  رویکرد  این    ۀ : 
فردگرایانه از طبیعت انسان است. فرد تنها مرجع در ملاحظه  
سیاسی است؛ بنابراین، منفعت مشترک از منافع فردی تشکیل  

زندگی، فردی و خصوصی است و    ۀشود. در اینجا، پروژ می
پروژه   ۀجامع چنین  انجام  برای  این  ابزاری  طبق  است.  ای 

یک قرارداد اجتماعی، پیمانی بین افراد    ۀدیدگاه، جامعه در نتیج
آید که درنهایت  برابر به منظور خودیاری متقابل به وجود می 

به واگذاری بخشی از آزادی شخصی هر فرد به دولت منجر  
آن می جمعی  حمایت  تا  اهداف  شود  پیگیری  در  را  ها 

لذا، خود جامعه هیچ هدف خاصی را    ؛شان تضمین کندشخصی 
نمی بیش  دنبال  و  کم  اجتماعی  هماهنگی  صرفا   بلکه  کند، 

یابی به اهداف شخصی  کند که دستخودجوشی را تضمین می 
ن هدف  عنوا، چیزی به این  سازد. بر اساسهر فرد را ممکن می 

نمی  مشترک(  منفعت  )یک  جامعه  داشته  مشترک  وجود  تواند 
چیز در جامعه  باشد و قانون، اعمال اقتدار سیاسی، نهادها و همه 

جهت فردی  منافع  سمت  به  است.  منحصرا   شده    5بنتامگیری 
از  (1971)رالز  و    (1996) دیدگاه  این  متفکران  ازجمله   ،

 منفعت مشترک هستند.  

شخصیت  مشترک6گرایینگرش  منفعت  رویکرد  این   : ،  
انسان  دیدگاه  بر  به مبتنی  انسان  از  عنوان یک موجود  شناختی 

.  ( Melé, 2009)اجتماعی طبیعی و ارزش ذاتی فرد است  

 
1. Messner 
2. Finnis  
3. The collectivist attitude 
4. The individualistic  attitude 
5. Bentham 
6. The Personalism attitude 

نیاز به زندگی در جامعه دارد.   پیشرفت  برای  اینجا، فرد  در 
ها برای ارضای  طورکه آرگاندونا خاطر نشان کرد، انسانهمان

نیازهای خود به دیگران نیاز دارند و در روابط خود با دیگران 

می  بهبود  را  این  ( Argandoña, 1998) بخشند  خود  از   .

منظر، منفعت مشترک از حس تعلق به یک جامعه و تعامل با  
می  ناشی  افراد  دیدگاه  سایر  از  برگرفته  رویکرد  این  شود. 

نگرش   در  بعدها  که  است  انسان  ذات  به  نسبت  ارسطو 

 Arjoon)  گرایی، توسعه یافته استگرایی و انسان شخصیت 
et al., 2018; Melé, 2009; Sison & 

Fontrodona, 2012; 2013)ارسطویی سنت  در   . -

انسان7ومیستیت  به،  فقط  ها  و  هستند  اجتماعی  غریزی  طور 
عنوان یک جامعه به خیر و سعادت خود دست یابند توانند بهمی

(Aristotle, 1985)  ،طبق مفهوم ارسطویی از اعمال انسان .

شود که همان منفعت خاص  فعالیت به سمت هدفی هدایت میهر  
آن است. این منفعت همان چیزی است که آدمی را به کمال و  

فضایل    ۀ رساند. کمال و سعادت یک انسان، با توسعمی   8سعادت 
می  حاصل  اخلاقی(  و  فکری  فنی،  این    ؛ شود)هنری،  زیرا 

ها  حال، انساندهند. بااینفضائل، قوای روح انسان را توسعه می
ذاتا  موجوداتی اجتماعی هستند، به این معنی که برای رسیدن  
به کمال خود به دیگران نیاز دارند که این امر از طریق روابط  

جامعه  اعضای  سایر  می با  حاصل   ,Aristotle)   شودشان 
1985) . 

شخصیت  رویکردها،  رویکرد  سایر  به  نسبت  گرایی 
عملیاتی را دارد و مفهوم منفعت مشترک را با   ۀبیشترین توسع

سازمان در  بیشتری  می دقت  کار  به  نشان  بررسی برد.ها  ها 
منفعت مشترک در   ۀشده در حوز دهد، اغلب مطالعات انجام می

میسازمان پیروی  دیدگاه  این  از   & Albareda)کنند  ها 
Sison, 2020; Frémeaux & Michelson, 2017; 
Gomez‐Alvarez & Morales‐Sánchez, 2023; 

Sison & Fontrodona, 2012; 2013)براین، . علاوه

توسط   9سازی منفعت مشترک شرکت این رویکرد مبنای مفهوم
فونترودونا  و  مشترک    (2012)  10سایسون  منفعت  است. 

داند که  " می 11ای از افراد عنوان "جامعهها را بهشرکت، شرکت 
فعالیت به براساس  مشترک  می طور  کار  مشترک  تا های  کنند 

ای کارآمد، رقابتی و سودآور به نفع  کالاها و خدمات را به شیوه 

دهند   ارائه  مشترک   & Melé, 2009; Sison))منفعت 
Fontrodona, 2012; 2013.)    درواقع، هم به تولید کالاها

های فنی و فضایل اخلاقی افراد  مهارت   ۀو خدمات و هم توسع 
 اشاره دارد.  

7. The Aristotelian-Thomist tradition 
8. Eudaimonia 
9. Common good of the firm 
10. Sison & Fontrodona 
11. Community of persons 
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  توسعۀ پایدارتاریخچه و تعریف  5.3
ظهور پیدا کرد، اما این مفهوم    1980  ۀمفهوم پایداری در ده 

وجود  ه  ای است که پیش از این دهه ب های گسترده دارای ریشه 
اولین  ، مثال  برای اند.آمده هجدهم  و  هفدهم  قرن  و    1در 

مفهوم عملکرد پایدار را در پاسخ به کاهش منابع   2کارلوویتز

کردند معرفی  همچنین، ( Warde, 2011)جنگلی،   .

که    4، و ریکاردو 3اقتصاددانان سیاسی اولیه مانند اسمیت، میل 
سای  محدودیت  ۀ در  صنعتی،  و  انقلاب  اقتصادی  رشد  های 

های ذاتی بین تولید جمعیتی را زیر سؤال بردند، به بده بستان

کردند اذعان  اجتماعی  عدالت  و   ,Caradonna)  ثروت 
بااین(2014 معنای  .  به  پایداری  زبان  و  مدرن  مفهوم  حال، 

نشد پدیدار  بیستم  قرن  اواخر  تا   ,.Purvis et al)   جهانی 
 5. اولین تعریف از توسعۀ پایدار توسط گزارش برانتلند(2019

سال   شد    1987در   World Commission on) ارئه 
Environment and Development, 1987 )    که

 از:  عبارت است

خطر  "...توسعه  به  بدون  را  حال  زمان  نیازهای  که  ای 
های آینده در تأمین نیازهای خود برآورده  انداختن توانایی نسل 

 کند."می

به  گزارش  محدودیتاین  ضمنی  به  طور  را  توسعه  های 
درحالی شناخت،  به رسمیت  را  توسعه  موضوعی  که  عنوان 

-اما به حال،. بااینکرد مرتبط با تأمین نیازهای انسانی تعریف
درون ط برابری  و  عدالت  بر  انتقادی  بینور  و  نسلی  نسلی 
برای دستبه آن  عنوان چارچوبی  به  ت یابی  پایدار  کید أاهداف 

تعریف(Purvis et al., 2019) داشت   طبق  کمیسیون   . 

منابع  و  زیست  محیط  از  حفاظت  مستلزم  پایداری  برانتلند، 
طبیعی و همچنین فراهم کردن رفاه اجتماعی و اقتصادی برای  

.  ( Hansmann et al., 2012)   های فعلی و بعدی استنسل 

از زمان انتشار گزارش برانتلند و بعدها کنفرانس سازمان ملل  
توسعه  و  در سال    7در ریودوژانیرو  6در مورد محیط زیست 

محیطی  اول با مسائل زیست  ۀ، مفهوم پایداری در درج 1992
محیطی  درواقع، دو رکن اقتصادی و زیست مرتبط بوده است.

، اجلاس جهانی  1995مورد توجه بسیار بوده است. در سال  

  ( United Nations, 1995)در کپنهاگ    8اجتماعیۀ  توسع

اجتماعی جهانی    ۀ بر نقش کلیدی توسعۀ پایدار در تضمین توسع
را    ،یعنی رکن اجتماعی،  طور مؤثر رکن سومتأکید کرد و به

پایدار توسعۀ  تعریف  یکپارچه    .افزود   به  مفهوم  یک  پایداری 
جنبه  که  زیست است  را  های  اقتصادی  و  اجتماعی  محیطی، 

سه  به می   رکنعنوان  نظر  در  بعداساسی  سه  این    که   گیرد. 
شناختهبه پایداری  ارکان  می  شوند،می  عنوان    که  دهندنشان 

سرمایه   ۀتوسع درنظرگرفتن  مستلزم  طبیعی،  مسؤولانه  های 

 
1. Evelyn 
2. Carlowitz 
3. Mill 
4. Ricardo 
5. The Brundtland Report 
6. UN Conference on Environment and Develop-
ment (UNCED) 

سود  و  افراد  سیاره،  همان  یا  اقتصادی  و  است    9انسانی 

(Elkington, 1997; Schoolman et al., 2012 )  این .

عنوان ارکان مبنای تدوین اهدافی هستند که سازمان ملل متحد به 
 یکپارچه برای جهانیان پیشنهاد داد.   چارچوبیک 

، کشورهای عضو سازمان  2000در اولین اقدام در سال  
که هدف آن پیشبرد دستور   10هزاره  ۀملل متحد با اهداف توسع 

توسع  دور  ۀ کار  در  بود،    2015تا    2000زمانی    ۀ جهانی 
کلیدی را هدف قرار    ۀموافقت کردند. این اهداف، هشت حوز

برابری جنسیتی، مرگ و میر کودکان،   آموزش،  فقر،  دادند: 
جهانی   مشارکت  و  زیست  محیط  بیماری،  مادران،  سلامت 

(United Nations, 2015)علی اهداف  .  موفقیت  رغم 

سال    ۀتوسع اواسط  در  این  2015هزاره،  که  شد  مشخص   ،
نمی بزرگ جهانی چالش   ۀ توانند هماهداف  آن    را   های  در  که 

ب سال  بودنده  ها  آمده  چالش ،  وجود  نمایند.  قبیل  حل  از  هایی 
محیطی و اجتماعی مربوط به رشد سریع  مسائل مختلف زیست 

اقدام جهانی با   مستلزمتولید صنعتی، مصرف و شهرنشینی که 

لذا در    ؛(Pedersen, 2018)   تری بودندبسیار وسیع  ۀدامن 

کار   ،2015سال   "دستور  متحد  ملل  سازمان  عمومی  مجمع 
هدف    17برای توسعۀ پایدار" را ارائه کرد که شامل    2030

 United)عنوان اهداف توسعۀ پایدار شناخته شدند  بود و به 
Nations General Assembly, 2015 )  هدف، ایجاد .

های  ای جدید از اهداف جهانی برای پرداختن به چالش مجموعه 
  ۀ ادامه سفری بود که با اهداف توسع رو به رشد توسعۀ پایدار و  
یابی به اهداف توسعۀ پایدار نیازمند هزاره، آغاز شده بود. دست

باشد:   بازیگر  چندین  شامل  که  است  استراتژیک  فرآیند  یک 
های چندملیتی،  ها، شرکتهای خصوصی و دولتی، دولت بخش 

 & Chams)های غیردولتی و بشردوستانه و افراد  سازمان
García-Blandón, 2019 )حال، موفقیت در دستاین. با-

امکانی  صورتی  در  تنها  اهداف،  این  به  که  ابی  است  پذیر 
های عملی در این راستا  ها تمرکز کنند و گامها بر آنسازمان
 بردارند.

گیری مفهوم  وکار و شکل کسب   ۀورود توسعۀ پایدار به حوز
برای نخستین ادبیات مدیریت عمومی  پایداری شرکتی  بار در 

سال   افتاد  1995در  -Montiel & Delgado)اتفاق 
Ceballos, 2014 .)  وجود آمدن نوعی رویکرد تجاری به  ه ب

توسعۀ پایدار، سهم مهمی در مشروعیت و عمومیت بخشیدن به  

کسب دنیای  در  پایداری  داشت  مدیریت   & Dyllick)وکار 
Hockerts, 2002)  منشأ مفهوم پایداری شرکتی با تعریف .

و   دیلیک  است.  مرتبط  پایدار  توسعۀ  از  برانتلند  گزارش 
ذی11هاکرتس نیازهای  "برآوردن  را  شرکتی  پایداری  نفعان ، 

داران، کارکنان،  مستقیم و غیرمستقیم یک شرکت )مانند سهام

7. Rio de Janeiro 
8. The World Summit on Social Development 
9. Planet, People, and Profits 
10. Millennium Development Goals 
11. Dyllick & Hockerts 
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( بدون به خطر انداختن توانایی آن برای  ...مشتریان، جوامع و  

 Dyllick)نفعان آینده"، تعریف کردند  برآوردن نیازهای ذی
& Hockerts, 2002)  ،هدف این  به  رسیدن  برای   .

میشرکت  سرمای ها  زیست   ۀبایست  و  اجتماعی  -اقتصادی، 
محیطی خود را حفظ و رشد دهند و در عین حال فعالانه به  

کنند  ۀ پایداری در حوز  ,Akbari Emami)  سیاسی کمک 
می (2021 نشان  مطالعات  سال  .  از  پایداری  2000دهد،   ،

فزایندهبه تئوری و عمل  طور  در  انسانی  ای  منابع  با مدیریت 

است  مرتبط   سیستم  ( Thom & Zaugg, 2004) شده   .

  ؛ مدیریت منابع انسانی برای توسعۀ پایداری شرکتی حیاتی است
تواند تأثیر دارد و می   وجود ها  زیرا این سیستم در اکثر شرکت 

ۀ  بر طراحی و اجرای اقداماتی داشته باشد که انگیز  توجهیقابل 

می  افزایش  را  سازمان   ,Daily & Huang)   دهدپایداری 
2001; Hakak, 2024)پایداری برای مدیریت   ۀ . ظهور اید

های مبحث مسؤولیت اجتماعی شرکت  منابع انسانی با پیشرفت 

پایدار  مدیریت  تحقیقات  است   1و  شده   ,Ehnert)  تقویت 
مدیریت منابع انسانی ۀ  از آن زمان، تحقیقات در حوز .(2009

یافته  زیادی  گسترش  نقش  پایدار  انسانی،  منابع  مدیریت  اند. 
به ویژه دارد؛  پایدار  توسعۀ  اهداف  در  سوم:  ای  هدف  ویژه 

سلامتی و بهزیستی؛ هدف پنجم: برابری جنسیتی؛ هدف هشتم:  
کار شایسته و رشد اقتصادی؛ هدف دهم: کاهش نابرابری؛ هدف  
دوازدهم: مصرف و تولید مسؤولانه؛ هدف سیزدهم: اقدامات  

مشارکت  احیای  و  اجرا  هفدهم:  هدف  و  جهانی اقلیمی؛    های 

(Chams & García-Blandón, 2019 ) . 

 توسعۀ پایدار و منفعت مشترک  5.4
تنیدگی  بستگی و درهممفاهیم توسعۀ پایدار و منفعت مشترک هم 

ای  توسعۀ پایدار ترویج مجموعه   ۀبالایی با یکدیگر دارند. هست 
ارزش  عرصه از  در  وقتی  که  است  اجتماعی  های  های 

شود و در رفتارهای روزمره منعکس  گیری اعمال میتصمیم
شود، از رفاه و بهزیستی فردی و اجتماعی همگان محافظت  می

.  (Christie et al., 2019)دهد  را افزایش می   کند و آن می

از  ادبیات نشان می پایدار  بنیادی توسعۀ  دهد مفاهیم و اصول 
انسانی   ۀاید به    2یک معضل مشترک  نیاز  در سطح جهانی و 

 ,.Christie et al)  کندالمللی پیروی میپاسخ و همکاری بین
های توسعۀ پایدار که طی سه  . در این راستا، چارچوب (2019

شده   ۀده ابداع  مجموعهگذشته  را  اند،  انسانی  منافع  از  ای 
پایه به مشترک  عنوان  نیازهای  برآوردن  و  بهزیستی  برای  ای 

هم کردهانسانۀ  برای  مشخص  پایدار  ها  توسعۀ  اهداف  اند: 
دست   این  از  چارچوب  آخرین  متحد  ملل  محسوب  سازمان 

 ,United Nations General Assembly)  شودمی
. درواقع، اصول توسعۀ پایدار به شناخت و به رسمیت  ( 2015

شود و  های اساسی مشترک مربوط می شناختن کالاها و ارزش 
ها  مشترک همه انسان  ۀای مشترک برای خان به دنبال تحقق آینده 

 
1. Sustainable Management 
2. Shared human predicament 
3. Equity 
4. Equality 

  صراحت بیان شده است است. این امر در گزارش برانتلند به 

(World Commission on Environment and 
Development, 1987)  .  در مشترک  منفعت  درنتیجه، 

های  عنوان چارچوبی فراگیر از ارزش توان به پایداری را می 
طبیعی؛   محیط  به  احترام  مانند:  دانست؛  اجتماعی  و  مشترک 

عدالت 3برابری انصاف 4و  و  اخلاق  نوع5؛  حس  ؛  و  دوستی 
هم6اجتماع به  توجه  اقتصادی    ۀ ؛  ارزش  و  زنده  موجودات 

هدف  به نه  و  وسیله  این  ( Bolis et al., 2017)عنوان   .

ند  رآووجود می ه  ای اساسی از الزاماتی را ب اصول، مجموعه 
که زیربنای سعادت انسان است،    که در مفهوم منفعت مشترک 

به برآوردن نیازهای همگان   منجر   شود وبه تصویر کشیده می 
  شود.می هارشد و شکوفایی انسان ۀ زمین سازی فراهمو 

مدیریت منابع انسانی  تاریخچه و تعریف   5.5
 پایدار  

  ۀ های دهاصطلاح مدیریت منابع انسانی پایدار در مقابل بحث 
های مدیریت  در گفتمان مدیریت منابع انسانی یعنی مدل  1980

مدیریت    ،(Fombrun et al., 1984)منابع انسانی سخت  

نرم   انسانی  مدیریت    (Beer et al., 1984)منابع  و سپس 

استراتژیک   انسانی   ,Wright & McMahan)منابع 
بر   ، مطرح شد. این رویکردها عمدتا  1990  ۀدر ده   (1992

نظر   از  بلندمدت  انسانی و موفقیت  منابع  بین مدیریت  ارتباط 

 Beer et)معیارهای اقتصادی عملکرد شرکت متمرکز بودند  
al., 2015 )  لذا،  ؛  دارن تأکید داشتندو بر افزایش ارزش سهام

مورد توجه    نفعان اجتماعی یا محیطی تر ذیهای گستردهنگرانی
. اگرچه مدل مدیریت منابع انسانی نرم، نگاهی گرفت قرار نمی 

ذیجامع و  کارکنان  به  افزایش  تر  آن  هدف  و  داشت  نفعان 
بالا   مشارکت  با  روابط  مدیریت  سیاست  طریق  از  عملکرد 

مثال، سیستم)به  پاداش، سیستم عنوان  بود که  های  های کاری( 
و  اعتماد  فرهنگ  بر  مبتنی  و  خودتنظیم  اغلب  رفتار  آن  در 

بود   دغدغ(Guest, 1987)همکاری  اما  همچنان    ۀ،  اصلی 

سهام عملکرد  ارزش  با  مرتبط  انسانی  منابع  نتایج  و  داران 

بود   های ، ارزش بنابراین.  ( Beer et al., 2015)سازمانی 

یابی به این هدف )مانند  توانند در دستاخلاقی اساسی که می
مؤثر  بهزیستی فردی، اثربخشی سازمانی و بهزیستی اجتماعی(  

. این  (Järlström et al., 2016)ند  ، نادیده گرفته شدباشند

امر با گسترش مفهوم مدیریت منابع انسانی استراتژیک و تلاش  
گذاری در اقدامات مدیریت منابع برای تمرکز بیشتر بر سرمایه 

منظور انسانی   شد   به  تشدید  سازمان  مالی  نتایج    افزایش 

(Boudreau & Ramstad, 2005)  در آن زمان عوامل .

محیطی برای  های زیست تر و چالش اجتماعی و جهانی گسترده
مدیریت منابع انسانی، مهم شناخته نشده بود. درنتیجه، محققان  

تغییر و   ۀخواستار یک مدل مدیریت منابع انسانی شدند که نحو
نفعی را بهتر نشان  های چند ذیها به سمت دیدگاه سازمان   ۀتوسع

5. Justice 

ommunityCense of S 6 . 
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. بعدها، ادبیات مبتنی بر زمینه  (Beer et al., 2015)  دهد

. رویکردهای مبتنی بر زمینه، به  ( Legge, 1995)پدیدار شد  

جای اولویت دادن به نیازهای استراتژیک یا نیازهای انسانی، 
برقراری ارتباط بین های ارزشی یکپارچه، به  کید بر سیستم أبا ت 

های استراتژیک در مقابل انسان، عقلانیت اقتصادی  دوگانگی
رابطه  عقلانیت  مقابل  انصاف،    و  ایدر  مقابل  در  کارایی 

تا به نتایج مطلوب منابع   (Aust et al., 2020)پردازند  می

انسانی ازجمله عملکرد، انصاف و مشروعیت اجتماعی، دست  
به کسب   ۀیابند. در طول چند سال گذشته، زمین  -وکار جهانی 

رسد بسیاری از  سرعت تغییر کرده است و اکنون به نظر می
اهداف چندگانه سازمان دنبال می ها  کنند. هدف مدیریت  ای را 

و یک    ( Ehnert, 2014)  در حال گذار است   منابع انسانی نیز

مدل مدیریت منابع انسانی پایدار چندبعدی در حال ظهور است  
زیستی،   تنوع  اقلیمی،  تغییرات  مانند  بلندمدت  تأثیرات  که 

های  شناسی نیروی کار را به جای بازده شهرنشینی و جمعیت 

گیرد. مدت بازار محور، در نظر می فصلی و مسائل مالی کوتاه 
توسعدرنتیجه که  انسانی  منابع  مدیریت  اقدامات    ۀ سرمای   ۀ ، 

زیست را  اجتماعی،  انسانی  و  می نظر  مدمحیطی  ، دهندقرار 

 .  (Guerci & Carollo, 2016) مورد توجه قرار گرفتند

اصطلاح مدیریت منابع انسانی پایدار برای اولین بار تقریبا  
عنوان: سال پیش ظاهر شد. مدیریت منابع انسانی پایدار به 25

-ها و اقدامات مدیریت منابع انسانی که دست "اتخاذ استراتژی 
محیطی را با تأثیر در  یابی به اهداف مالی، اجتماعی و زیست

داخل و خارج سازمان و در یک افق زمانی بلندمدت و در عین  
-حال کنترل عوارض جانبی ناخواسته و بازخورد منفی، امکان

.  ، تعریف شده است(Ehnert et al., 2016)  "سازدپذیر می

نفعان ذی  ۀ تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر هم  این تعریف
  دهدمدت مورد توجه قرار می سازمان را در درازمدت و کوتاه

(Järlström et al., 2016).   روند توسعۀ مفاهیم 3شکل ،

دهد.مورد بررسی را نمایش می 

 

. روند توسعه مفاهیم منفعت مشترک، توسعۀ پایدار و مدیریت منابع انسانی پایدار 3شکل  

رویکردهای مختلف مدیریت منابع انسانی   5.6
 پایدار 

، ادبیات مفهوم مدیریت منابع انسانی پایدارشدن  مطرح  زمان  از
این حوزه  گسترده اولین مراحل،    منتشر شدهای در  است. در 

مدیریت منابع انسانی پایدار، شروع به ادغام اصول مسؤولیت  
ها کرد که بر رفتار اخلاقی، رفتار منصفانه با  اجتماعی شرکت 

داشت   تأکید  جامعه  به  نسبت  مسؤولانه  اقدامات  و  کارکنان 

(Bansal & Song, 2017 )  این توسع  روند.  مدیریت    ۀ به 

  ء شد که بر ارتقامنجر    1پذیر اجتماعیمنابع انسانی مسؤولیت 
های  عنوان بخشی از مسؤولیت رفاه کارکنان، تنوع و انصاف به 

. با  ( Pimenta et al., 2024)  اخلاقی سازمان تمرکز دارد

 
1. Socially Responsible HRM 
2. Green HRM 

-محیطی و اهمیت منابع انسانی در دستافزایش آگاهی زیست

  فهوم ، م(Wehrmeyer, 1996)   های سبزیابی به سازمان

مطرح شد. این رویکرد با گنجاندن    2مدیریت منابع انسانی سبز 
محیطی در اقدامات منابع انسانی، بر کاهش  های زیستنگرانی

های سازمانی از طریق رفتارهای  محیطی فعالیت تأثیر زیست 
جویی در انرژی،  های صرفه کار، مانند طرح   یط پایدار در مح

زیست  آموزش  و  سبز  دارد  استخدام  تمرکز  محیطی 

(Piwowar-Sulej et al., 2023)  ،سوم رویکرد   .

است که به یکپارچگی محیطی،    3گانهمدیریت منابع انسانی سه 
اقتصادی   رفاه  و  اجتماعی  رویکرد    تأکیدبرابری  این  دارد. 

سه  مفهوم  الکینگتون براساس    ( Elkington, 1997)  4گانه 

گرفته  به   شکل  همو  اقتصادی،  طور  اهداف  بر  زمان 

3. Triple bottom line HRM 
4. Elkington 



91 

 

 

 

 . 106تا  75 صفحات . 1405 تابستانو  بهار . 14 شماره  . 8 دوره 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

پایدار  انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  
Journal of Sustainable Human Resource Management 

 های آیندهمدیریت منابع انسانی پایدار: مرور روایتی ادبیات و پیشنهادهایی برای پژوهش منفعت مشترک و . سمیه رهی، قاسم اسلامی، علیرضا خوراکیان، فریبرز رحیم نیا 

کند. محیطی و اجتماعی مدیریت منابع انسانی تمرکز میزیست 
گیری شرکت در رویکردهای مدیریت منابع انسانی پایدار  جهت 
" است. این به این معناست که  1شده، از "درون به بیرونارائه

شرکت  و  اگرچه  اجتماعی  ملاحظات  است  ممکن  ها 
های منابع انسانی خود ادغام کنند، محیطی را در رویه زیست 

یابی به پایداری اقتصادی بلندمدت  اما هدف اصلی همچنان دست

است وجود    بنابراین،.  (Aust et al., 2020)  سازمان  با 

پیشرفت در جهت این رویکردها، مشکلات پایداری در سطح  
 جوامع همچنان در حال پیشرفت هستند.  

مدل  ناتوانی  از  فزاینده  انتقادات  به  واکنشی  های  در 
و  کسب  پایداری  موضوع  به  جدی  رسیدگی  برای  فعلی  وکار 

کسب  هدف  بازتعریف  به  ارزش گرایش  برحسب  های  وکارها 
منفعت مشترک، رویکرد جدیدی از مدیریت منابع انسانی پایدار  
به نام مدیریت منابع انسانی منفعت مشترک پیشنهاد شده است  

(Aust et al., 2020; Dyllick & Muff, 2016)  این .

به  انسانی رویکرد،  منابع  ترین رویکرد مدیریت  عنوان جامع 

شناخته می  معنای   .(Kramar, 2021)شود  پایدار  براساس 

منفعت مشترک، مدیریت منابع انسانی منفعت مشترک، نشان  
های  وکار و مشارکت دهنده تغییر اساسی در درک هدف کسب 

گانه مدیریت منابع انسانی است. این رویکرد فراتر از دیدگاه سه 
می اهداف    کندعمل  به  کمک  در  انسانی  منابع  نقش  بر  و 

های جهانی نظیر تغییرات  تر، مانند حل چالش اجتماعی گسترده 
یابی به اهداف توسعۀ پایدار،  اقلیمی، فقر و نابرابری و یا دست

دارد  ,Aust et al., 2020; Dyllick & Muff)   تأکید 
ها و  تنها رویه بایست نهمی ها. به این منظور، سازمان (2016

اقدامات عملیاتی خود را با توجه به انطباق با مقررات بازنگری  
ای  طور ریشه کنند، بلکه دیدگاه سنتی سود محور خود را نیز به 

تأثیرات محیطی و اجتماعی    تمرکز بیشتری بر  و  ردهبازبینی ک
باشند مشترک  درنتیجه.  داشته  منفعت  انسانی  منابع  مدیریت   ،

"  2دیدگاه سازمان و مدیریت منابع انسانی را به "بیرون به درون
دهد که در آن هدف مدیریت منابع انسانی فراتر از تغییر می

چالش  به  است و رسیدگی  کارکنان  و  سازمانی  های  بهزیستی 
ثیرگذارند، دارای اهمیت هستند.  أجهانی که بر منفعت مشترک ت 

به عبارت دیگر، این رویکرد برای منافع جمعی و فردی )یا  

است  قائل  یکسانی  ارزش   ,Daly & Cobb)   سازمانی(، 
های  است که منافع شخصی بلندمدت سازمان  معتقدو    ( 1994

است نهفته  جمعی  معیشت  حفظ  در   ,Ehnert)  تجاری 
2009)  . 

چهار اصل را برای طراحی    (2020)اوست و همکاران  
ترین  اند. مهم مدیریت منابع انسانی منفعت مشترک معرفی کرده 

  یکی  حل به  کمک  هدف با درون است؛ به  بیرون دیدگاه اصل،
پایداریچالش   از پایدار  اهداف   یا  های  به   اصل  .توسعۀ    دوم 

  روابط   به  یابیدست  جهت   منصفانه   و  برابر  استخدامی  روابط
  سوم،   اصل.  سازمانی اشاره دارد   موفقیت  و  اعتماد  بر  مبتنی

می مشترک،   منابع  مدیریت  که  کندبیان  منفعت    انسانی 
  در   دموکراتیک  نمایندگی  و   مشارکت  برای  را  هاییفرصت 
اصل، .  کندمی  فراهم  نفعانذی  همۀ   برای  کار  محیط   آخرین 

از   شناختی روان  قرارداد    انسانی   نیازهای  از   حفاظت  نظر   را 
است،    معنادار  کار  و  ایمنی  امنیت،  شامل   که  اشتغال  برای

 .داندضروری می 

معرفی   زمان  منفعت  رویکرد  از  انسانی  منابع  مدیریت 

، (Aust et al., 2020)مشترک توسط اوست و همکاران  

پژوهشگران را به خود جلب کرده  توجه بسیاری از این حوزه 
به بررسی این رویکرد  (،  2. برخی از مطالعات )جدول  است

ارائه  چارچوب  آن و  توسط  پرداخته شده  ادامه اندها  در  این    . 
به  عمیق مطالعات  گرفته صورت  قرار  تحلیل  مورد  در  اند.  تر 

نویسنده و سال انتشار، کشور محل انجام    ، علاوه بر 2جدول  
های اصلی، به بعد  شناسی و یافته هدف مطالعه، روش  مطالعه،

هر مطالعه نیز اشاره شده است. گرچه این    تأکیدپایداری مورد  
ابعاد  هاپژوهش  سایر  نیز    پایداری،   به  اقتصادی  بعد  ازجمله 

که با توجه    ذکر شده است  اما در اینجا آن بعدی  انداشاره کرده 
، تأکید بیشتری بر آن شده است.  ترکبه رویکرد منفعت مش

 مدیریت منابع انسانی منفعت مشترک   ۀ ای از مطالعات پیشین در زمین خلاصه   . 2جدول  

 های اصلییافته ابعاد پایداری شناسیروش هدف مطالعه  کشور  ه و سال نویسند 

(Cooke, 2025) - 

با تمرکز بر  
مدیریت منابع  
انسانی منفعت  

مشترک، به نقد و 
باز اندیشی در 

مورد اینکه مدیریت  
منابع انسانی پایدار 
مستلزم چیست،  

توان آن چگونه می
گیری کرد  را اندازه

و چه کسانی از آن 
شوند،  مند می بهره
پردازد. همچنین می

ها و چالش 
ها در این  فرصت

حوزه شناسایی 
 شوند.می

 انتقادی  /مفهومی
اجتماعی و زیست  

 محیطی 

  ۀگیری از نظریبا بهره
 ۀنفعان، نظریذی

مشروعیت، دیدگاه 
 ۀفرهنگی و نظری

اکوسیستم منابع انسانی، 
دهد که چگونه نشان می

توانند با  مطالعات آینده می 
موجود  ۀتکیه بر مجموع

های مدیریت  از پژوهش 
منابع انسانی و در 
تری برگرفتن طیف وسیع

های نفعان، دیدگاهاز ذی
شناختی و  معرفت 

شناختی،  رویکردهای روش 
دانش موجود را در مورد  
مدیریت منابع انسانی 

 منفعت مشترک ارتقا دهند. 

 
1. Inside-out 2. Outside-in 
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 های آیندهمنفعت مشترک و مدیریت منابع انسانی پایدار: مرور روایتی ادبیات و پیشنهادهایی برای پژوهش . نیا  رحیم فریبرز  خوراکیان، علیرضا  اسلامی، قاسم  رهی،  سمیه

(Uddin et al., 
2025) 

 بنگلادش

بررسی نقش  
مدیریت منابع  
انسانی سبز در 

عملکرد   ءارتقا
پایدار سازمان از  
طریق رفتارهای  
سبز کارکنان و جو 

شناختی سبز، روان
با استفاده از مفهوم 
 منفعت مشترک. 

 زیست محیطی  کمی، پیمایشی

 مدیریت منابع انسانی سبز
از طریق تقویت جو  

شناختی سبز و رفتار روان
سبز کارکنان، عملکرد  

دهد. پایدار را بهبود می
این مطالعه با تکیه بر  
مفهوم منفعت مشترک،  

وکار و محیط  اخلاق کسب
زیست را به هم پیوند  

 دهد.می

(Brewster & 
Brookes, 2024 ) 

- 

بحث در مورد  
اهداف توسعۀ پایدار  
و رویکردهای نوین  

مدیریت منابع  
انسانی پایدار؛ 

همچنین چرایی عدم 
یابی به اهداف دست

 توسعۀ پایدار

 نظری/ مفهومی 
اجتماعی و زیست  

 محیطی 

در ادبیات مدیریت منابع  
انسانی پایدار و همچنین  
اهداف توسعۀ پایدار  

مشکلات وضوح ساختاری 
وجود دارد که تعامل  

متخصصان منابع انسانی با  
کند. ها را دشوار می آن

حال، مدیریت منابع بااین
انسانی منفعت مشترک با  
 ۀتغییر توجه سازمان به هم

نفعان و به چالش ذی
کشیدن مدیران برای  

های پرداختن به چالش 
 پایداری، ارزشمند است. 

(Geradine & 
McWha-

Hermann, 2024 ) 

 المللی بین

بررسی نقش  
مدیران منابع 

انسانی در پیشبرد  
کار شایسته و 

یابی به هدف  دست
هشتم توسعۀ پایدار، 
با وضع عدالت در  
پاداش مالی در  

های سازمان

NGO 

 اجتماعی کیفی، تحلیل تم

مدیران منابع انسانی 
توانند با اتخاذ یکی از می

نگر"، های "آیندهنقش
بان" یا "مشاور "دروازه 

فنی"، بازیگران  
-استراتژیکی باشند که به

طور فعال پاداش منصفانه 
را ترویج دهند و به تحقق 
اهداف توسعۀ پایدار کمک  

کنند. زمینه و 
هایش در محدودیت

ها دهی به این نقششکل 
 بسیار مهم است. 

(Aust et al., 2024) - 

بحث در مورد  
اینکه چگونه 
مدیریت منابع  
انسانی منفعت  

تواند مشترک می 
یابی به  در دست

اهداف توسعۀ پایدار  
نقش داشته باشد و 
به منفعت مشترک  
در داخل و خارج  
از محیط کار کمک  

 کند.

 نظری/ مفهومی 
اجتماعی و زیست  

 محیطی 

ها و درکی از چالش  ۀارائ
اقدامات مورد نیاز و 

همچنین چگونگی کمک  
اقدامات مدیریت منابع  
انسانی به حل مسائل 
پایداری. مدیریت منابع  
انسانی منفعت مشترک با  
الویت دادن به پیامدهای 

محیطی  اجتماعی و زیست
بر اهداف مالی، سهم معنا  
داری در تحقیق اهداف  
 توسعۀ پایدار دارد.

(Järlström et al., 
2024) 

 بین المللی 

بررسی چگونگی  
های ادغام ارزش 

منفعت مشترک در  
دهی گزارش 

پایداری مدیریت 
 منابع انسانی.

 اجتماعی محورکیفی، تحلیل داده 

های منفعت مشترک  ارزش 
دهی مدیریت  در گزارش 

منابع انسانی پایدار وجود  
صورت  دارند، اما به

همچنین رویکرد   .پراکنده
بیرونی منفعت مشترک در  

ها یافت نشد. گزارش 
کند که  مطالعه پیشنهاد می

مدیریت منابع انسانی 
منفعت مشترک باید 

-گیری قوی انسانیجهت 
اخلاقی داشته باشد و 

ها  ها و شکوفایی آنانسان
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اصلی خود قرار   ۀرا دغدغ
 دهد.

(Taylor & Earl, 
2023) 

- 

استفاده از مدیریت  
منابع انسانی منفعت  

عنوان  مشترک به
ابزاری برای  

وکارها  تشویق کسب
به رسیدگی به 
چالش پیری  
 جمعیت. 

 اجتماعی نظری/ مفهومی 

مدیریت منابع  چهار اصل  
انسانی منفعت مشترک را  
برای مدیریت سن پیشنهاد  

گیری کند: جهت می
بیرونی، برابری، انصاف، 
مشارکت چندذینفعی. سپس  
توضیح اینکه چگونه  

توان این اصول را در  می
مورد مدیریت سن در  

های کاری به کار  محیط 
 برد.

(Pham et al., 
 ویتنام  (2023

توسعه و اعتبار  
سنجی مقیاسی برای  

مدیریت منابع  
انسانی منفعت  

سپس   .مشترک
ثیر آن بر أبررسی ت

رفتار اخلاقی و  
رفتار شهروندی 
 سازمانی کارکنان

های ترکیبی، توسعه  روش
مقیاس و پیمایشی با 

های چندموجی و داده
 چندمنبعی

 اجتماعی

مدیریت منابع انسانی 
طور  منفعت مشترک به

مستقیم و مثبت بر  
رفتارهای اخلاقی و  
رفتارهای شهروندی  
سازمانی کارکنان تأثیر 

طور  گذارد و بهمی
غیرمستقیم و مثبت از  

طریق تعهد ارزشی بر این  
دو نوع رفتار تأثیر 

بین  ۀگذارد. رابطمی
مدیریت منابع انسانی 
منفعت مشترک و  
رفتارهای اخلاقی  

کارکنان، هنگامی که با  
سطوح بالای رهبری  
معنوی ترکیب شود،  

 شود.تر میقوی

(Lu et al., 2022) چین 

بین   ۀبررسی رابط
اقدامات مدیریت  

منابع انسانی منفعت  
آوری  مشترک، تاب 

کارکنان، دلبستگی 
کاری و عملکرد  

 کارکنان

کمی، پیمایشی چندسطحی  
 و چندمنبعی

 اجتماعی

اقدامات مدیریت منابع  
طور مثبت بر  انسانی به

آوری کارکنان و تاب
دلبستگی کاری تأثیر 

آوری  گذارند. تاب می
کارکنان همچنین از طریق  
مشارکت کاری تأثیر 

غیرمستقیمی بر عملکرد  
کارکنان دارد. این مطالعه،  

پیامدهای نظری و عملی با 
خود، یک مکانیسم 

دهد ای را نشان می واسطه 
که از طریق آن اقدامات  
مدیریت منابع انسانی 
پایدار هم به بهزیستی 

کارکنان و هم به عملکرد  
 کنند. کارکنان کمک می 

(Aust et al., 2020) - 

استدلال اینکه برای  
کمک به حل  

های اجتماعی چالش 
بزرگ، درک  
جدیدی از هدف  
مدیریت منابع  

انسانی پایدار مورد 
نیاز است. در همین 

راستا معرفی  
رویکرد مدیریت  

منابع انسانی منفعت  
مشترک و هدایت  
 تحقیقات آینده.

 اجتماعی نظری/ مفهومی 

بندی از انواع  طبقه  ۀارائ
مدیریت منابع انسانی 

های آن. پایدار و تفاوت
معرفی رویکرد مدیریت  
منابع انسانی منفعت  

مشترک به همراه چهار  
اصل برای طراحی این 

 رویکرد.
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 های آیندهمنفعت مشترک و مدیریت منابع انسانی پایدار: مرور روایتی ادبیات و پیشنهادهایی برای پژوهش . نیا  رحیم فریبرز  خوراکیان، علیرضا  اسلامی، قاسم  رهی،  سمیه

مدیریت   ۀ شده دربارتحلیل مطالعات انجام 5.7
 منابع انسانی منفعت مشترک 

شدن رویکرد مدیریت  با توجه به اینکه مدت زیادی از مطرح 
گذرد، مقالات محدودی در این  منابع انسانی منفعت مشترک نمی

ارائه شده    1طورکه در جدول  ناند. همازمینه به چاپ رسیده
به زمین   10طورکلی  است،  در  انسانی    ۀمقاله  منابع  مدیریت 

مورد از مقالات،    5منفعت مشترک شناسایی شد. در این بین،  
های کمی استفاده  ها از روش مورد از آن   3تجربی هستند که  

 اند.  کرده

چالش  اولین  از  حوزه،  یکی  این  در  کمی  مطالعات  های 
گیری مدیریت منابع انسانی  کمبود مقیاس استاندارد برای اندازه 

سازمان  در  مشترک  دلیل،  منفعت  همین  به  است.  و  1لوها 
منفعت  (2022)همکاران   انسانی  منابع  مدیریت  اقدامات   ،

  ( 2015)و همکاران    2گورسی   ۀ ناممشترک را براساس پرسش
کردنداندازه انسانی  که  گیری  منابع  مدیریت  که   اقدامات  را 
لو و    ۀبنا به گفت   . سنجدمی  اخلاق سازمانی هستند   ۀدهندتوسعه

پرسشهمکاران،   ارزش نامه  این  و  با  مشترک  منفعت  های 
علاوه است.  مرتبط  پایدار  توسعۀ  آناهداف  بیان براین،  ها 

ها برای اتخاذ اقدامات  کنند که برای ایجاد انگیزه در شرکت می
به  مشترک،  منفعت  انسانی  منابع  در  مدیریت  خصوص 

ها  های رقابتی و اقتصاد محور، بسیار مهم است که شرکت محیط 
تنها به کارایی یا عملکرد  را متقاعد کنیم که چنین اقداماتی نه

پتانسیل بالایی برای بهبود  وکار آسیب نمی کسب رسانند، بلکه 
گیری  این مطالعه با بهره  درنتیجه،عملکرد کارکنان نیز دارند. 

نشان داد، اقدامات مدیریت منابع    3منابع شغلی   -از مدل مطالبات 
مشترک،   منفعت   به  هم  و  کارکنان  بهزیستی  به  همانسانی 

و همکاران    4فام،  سوی دیگراز    .کندمی   کمک  کارکنان  عملکرد
مطالع   (2023) مقیاسی   ۀدر  اعتبارسنجی  و  توسعه  به    خود، 

موردی منفعت   چهار  انسانی  منابع  مدیریت  سنجش  برای 
پرداختند؛ شامل:   برابر و منصفانه  مشترک  روابط استخدامی 

کار،   محیط  در  دموکراسی  و  مشارکت  فرصت  همه،  برای 
کار معنادار، پرداخت عادلانه    ۀ امنیت و ایمنی کارکنان و ارائ 

ریشه جهت  فقردر  کردن  استفاده سپس  .  کن  مقیاس   با  و    این 
چگونگی ارتباط میان مدیریت    ،5تبادل اجتماعی  ۀ نظری   براساس 

منابع انسانی منفعت مشترک و رفتارهای کارکنان را در محیط  
پژوهشگران انتقادهایی برخی  ،در این بین . کار بررسی کردند

  اند؛ به این دلیل که معتقدند را نسبت به این مطالعه مطرح کرده
با مدیریت منابع انسانی منفعت مشترک  که  آن این مطالعه بیش از  

باشد،هم طبقه   راستا  انسانی در  منابع  مدیریت  بندی 

میمسؤولیت  قرار  اجتماعی   & Austen) گیرد  پذیر 
Piwowar-Sulej, 2025; Brewster & Brookes, 

؛  قابل طرح است  نیز  ۀ نخست این انتقاد در مورد مقال  .(2024

نفعان داخلی یعنی  بیشتر بر نیازهای ذی  ه چراکه هر دو مطالع 

 
1. Lu 
2. Guerci 
3. Job demands- Resources model 
4. Pham 
5. Social Exchange 
6. Uddin 

کید دارند.  أکارکنان به جای دیدگاه بیرونی و منفعت جامعه، ت 
ها متناسب با اصول منفعت  حال، با توجه به اینکه تمرکز آنبااین

ایجاد شرایط بر  در    ۀبرای شکوفایی هم   ی مشترک،  کارکنان 
جز است،  حوز  ءسازمان  در  تحقیقات  منابع   ۀاولین  مدیریت 

قابل سهم  و  هستند  مشترک  منفعت  توسعانسانی  در    ۀ توجهی 
،  (2025)و همکاران    6اودین   ۀ ادبیات این حوزه دارند. مطالع

دو   پایداری    قبلی که عمدتا    ۀمطالع برخلاف  اجتماعی  بعد  بر 
زیست بعد  بر  داشتند،  دیدگاه  تمرکز  و  دارد  تمرکز  محیطی 

منفعت مشترک مدیریت منابع انسانی سبز را بر عملکرد پایدار  
رفتار    ۀ و نظری   7سازمان براساس مدل توانایی، انگیزه، فرصت 

شده برنامه می   8ریزی  قرار  بررسی  سنجش  مورد  برای  دهد. 
و همکاران   9دومونت  ۀ ناممدیریت منابع انسانی سبز از پرسش

با تکیه بر مفهوم منفعت    . این مطالعهه استاستفاده شد  (2017)
عنوان یک استراتژی  مدیریت منابع انسانی سبز را به   مشترک،

نشان می  آن دستجامع  بلنددهد که هدف  اهداف  به  مدت  یابی 
محیطی  سازمانی و در عین حال کاهش اثرات نامطلوب زیست

میاست.   تلاش  پایدار    کندهمچنین،  عملکرد  بر  تمرکز  با  تا 
 بر جامعه را نیز در نظر بگیرد.   سازمان ثیراتأسازمان، ت 

در بین مطالعات تجربی کیفی، بعد اجتماعی پایداری، مورد  
و    10جارلستروم عنوان مثال،  توجه بیشتری قرار گفته است. به 

به  وتحلیل گزارش با تجزیه،  (2024)همکاران   پایداری،  های 
منابع انسانی، تنوع    ۀکه اقداماتی مانند توسع   این نتیجه رسیدند

و شمول، مشارکت کارکنان و مراقبت از بهزیستی کارکنان، 
با توجه  بیشترین سهم را در عملکرد پایدار سازمان دارد. اما،  

ها و معیارهای  ها تا حد زیادی توسط چارچوب گزارش   به اینکه
مدیریت منابع   بررسی  ۀد، در زمین ن شودهی تعیین میگزارش 

ارزش  و  مشترک  منفعت  قوی  انسانی  مشترک،  منفعت  های 

سهم   . ( Aust et al., 2024)نیستند   مقاله  این  درمجموع، 

زیرا مدیریت منابع انسانی منفعت مشترک را با    ؛مهمی دارد
منفعت مشترک غنی میارزش  - وهاجرادین و مک کند.  های 
بر  ،  (2024)  11هرمان انسانی  منابع  تأثیر مدیران  بررسی  با 

که مدیران  فرآیندهای پرداخت منصفانه، به این نتیجه رسیدند  
،  ی مشخص شدههاتوانند با اتخاذ یکی از نقش منابع انسانی می

طور فعال پاداش منصفانه را  بازیگران استراتژیکی باشند که به 
دهی کنند که زمینه در شکل استدلال می  همچنین،دهند.  ترویج  

زیرا    ؛ها در وضع پاداش منصفانه بسیار مهم استبه این نقش 
های ناشی از خارج  ها و محدودیت با چالش  مدیران منابع انسانی

ابعاد  از سازمان  بر  تأثیرگذاری  بر  تمرکز  ازجمله  های خود، 
فعال مدیران  مختلف عدالت، مقابله می  نقش  این مطالعه  کنند. 

طورکلی و  منابع انسانی را در کمک به اهداف توسعۀ پایدار به 
 دهد.  طور خاص نشان می ه کار شایسته ب 

سایر مطالعات کیفی، مفهومی و نظری هستند و از طریق  
بحث در مورد مفهوم مدیریت منابع انسانی منفعت مشترک به  

7. Ability, Motivation, Opportunity (AMO 
8. Theory of Planned Behavior 
9. Dumont 
10. Järlström 
11. Geradine & McWha-Hermann 
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پردازند.  ادبیات در این حوزه می   ۀ های مختلف، به توسع شیوه
، رویکرد مدیریت  (2020)اوست و همکاران  عنوان مثال،  به

کنند منابع انسانی منفعت مشترک را برای اولین بار معرفی می 
هایی از مدیریت های متعدد پایداری، نمونه و با اشاره به چالش 

انسانی منفعت مشترک   این چالش را  منابع  ارائه  برای حل  ها 
، به اهمیت اهداف توسعۀ  (2024) 1بروستر و بروکس   دهند.می

پردازند، همچنین مشکلات  پایدار برای مدیریت منابع انسانی می
موجود برای پرداختن به اهداف توسعۀ پایدار و جایگاه مدیران  

، (2024)اوست و همکاران کنند.  منابع انسانی را بررسی می 
مدیریت منابع انسانی   ۀشده در حوزبا بررسی مطالعات انجام 
زمینه  مشترک،  چالش منفعت  و  نوظهور  به های  را  عنوان ها 

برای نظریه    ۀپردازی، تحقیقات تجربی و عمل در آیندمبنایی 
دانش   ۀ، به توسع(2025) 2کوک کنند. این حوزه، شناسایی می

آخرین رویکرد    ءمدیریت منابع انسانی پایدار و آنچه برای ارتقا
مشترک    -آن   منفعت  انسانی  منابع  است،    -مدیریت  لازم 
ابعاد پایداری  ۀ پردازد. در مطالعات ذکر شده، گرچه از هم می

آن  اکثر  اما  است،  شده  برده  و  نام  پایداری  اجتماعی  بعد  ها، 
 اند. اهداف توسعۀ پایدار را هدف قرار داده

که   برخلاف اصول مدیریت منابع انسانی منفعت مشترک
های  بر اتخاذ رویکرد بیرون به درون و در نظر گرفتن ارزش 

 Aust et)نفعان تأکید دارد  منفعت مشترک برای تمامی ذی
al., 2020) ذی نظریۀ  چارچوب  برخلاف  نیز  با و  نفعان 

 ;Donaldson & Preston, 1995) رویکرد هنجاری  
Phillips et al., 2003)  نفعان  زمان به ذیکه لزوم توجه هم

یابی به پایداری سازمانی  داخلی و خارجی سازمان برای دست
کند؛ اغلب مطالعات بررسی شده، تمرکز بیشتری  را مطرح می 

نفعان درونی سازمان، یعنی کارکنان، داشتند؛ لذا، موضع  بر ذی
نفعان بیرونی،  مدیریت منابع انسانی منفعت مشترک دربارۀ ذی

ویژه جامعۀ مدنی، در این تحقیقات تا حدودی مبهم باقی مانده  به
به نقش است. گرچه کارکنان  به واسطۀ سایر  عنوان های خود، 

بزرگ  جامعۀ  از  میعضوی  ارزش تر،  از  بخشی  های  توانند 

، اما  (Roca-Puig, 2019) سازمانی را به جامعه منتقل کنند  

انسانی منابع  مدیریت  اینکه  می  بررسی  از  چگونه  تواند 
قابلیتشایستگی مهارت ها،  و  به  ها  رسیدگی  برای  خود  های 

زیستچالش  و  اجتماعی  مواجه  های  آن  با  جامعه  که  محیطی 

 & Aust et al., 2020;  Dyllick) است، استفاده نماید
Muff, 2016) رسد  هایی است که به نظر می ، ازجمله حوزه

شده مورد غفلت قرار گرفته است. در این  در تحقیقات بررسی 
چالش  پایدار و  توسعۀ  اهداف  مطالعات،  از  برخی  های  میان، 
کرده  بررسی  بیشتری  دقت  با  را  حاضر  حال  اند. پایداری 

چالش پیری جمعیت در    (2023)  3تیلور و ارل عنوان مثال  به
جوامعی که رو به پیری هستند و طرح افزایش طول عمر کاری  

می  قرار  بحث  مورد  آنرا  بیرونی  دهند.  دیدگاه  براساس  ها 
مدیریت منابع انسانی منفعت مشترک، به فراتر رفتن از تمرکر  

و    4تر و اتخاذ رویکرد مسیر زندگی صرف بر کارکنان مسن 
کنند.  گذاری برای بهبود کیفیت و امنیت کار، اشاره میسیاست 
برابری همۀ ذیاین، آنبرعلاوه با  نفعان، کارکنان  ها متناسب 

 
1. Brewster & Brookes 
2. Cooke 

دهند و بر تعامل و مشارکت بین جوان را نیز مد نظر قرار می 
سازمان در  می نسلی  تأکید  سنی  شمولیت  و  میان  ها  از  کنند. 

  ( 2024)هرمان  -وهاجرادین و مک مطالعات تجربی، مطالعۀ  
اثر   درنظرگرفتن  با  و  پایدار  توسعۀ  هشتم  هدف  بر  تأکید  با 

های مدیران منابع انسانی و برقراری عدالت  سازمانی نقش برون
انسانی  منابع  بیرونی مدیریت  تا حدودی رویکرد  در جامعه، 

بااینمنفعت مشترک را منعکس می  حال، سایر مطالعات  کند. 
 اند.   نفعان درونی سازمان تمرکز کرده تجربی، بر ذی

 یریگجهینتبحث و  6
مطالع دسته ۀ  این  بررسی،  به  خلاصه مروری  و  سازی  بندی 

حوز در  موجود  و    ۀ مطالعات  پایدار  توسعۀ  مشترک،  منفعت 
پرداخت  پایدار  انسانی  منابع  است مدیریت  حاضر،  ه  حال  در   .

گسترده زمین ادبیات  در  منابع   ۀای  مدیریت  و  پایدار  توسعۀ 
دارد  وجود  پایدار  شدنبااین  .انسانی  مطرح  با    مفهوم   حال، 

مش به  ت منفعت  پاسخ  در  پایداری،  چالش رک  روزافزون  های 
این  در  افزایش هستند.    رو بهنوظهور    ۀتحقیقات در این حوز

طور خلاصه به  به   ،که در ادامه  شددو سؤال مطرح    ،مطالعه
 .   شود می پرداخته  هاآن پاسخ

  سؤال اول: مفهوم منفعت مشترک، توسعۀ پایدار و
گذشته ۀ مدیریت منابع انسانی پایدار در طول چند ده

 چگونه تکامل یافته است؟ 
بررسی مطالعات نشان داد که مفاهیم منفعت مشترک، توسعۀ  

های گذشته  پایدار و مدیریت منابع انسانی پایدار در طول دهه 
اند و رویکردهای  روندهای توسعۀ متعددی را پشت سر گذاشته 

این حوزه  پدیدار شده  مختلفی در  منفعت مشترک از  است.  ها 
سیاسی غرب ایفا    ۀآغاز در یونان باستان نقش مهمی در اندیش

و   بود  مرتبط  والاتر  اهداف  با  اغلب  مفهوم  این  است.  کرده 
منفعت   براساس  حکومت  یا  عمل  نویسندگان،  از  بسیاری 
مشترک را در مقابل دنبال کردن منافع شخصی محدود، قرار  

اندیشمی در  برسیاسی مدرن، منفعت مشترک    ۀ دادند.   مبتنی 
یا   مادی  بهزیستی  فردی،  عدالت  و  حداکثرسازی  حقوق 

می  تصور  علاوهمطلوبیت  توجه  شد.  مدرن  متفکران  براین، 
اقلیتی  فزاینده یا  فردی  منافع  که  داشتند  موضوع  این  به  ای 

.  (Jaede, 2017)  تواند به نام منفعت مشترک، قربانی شود می

دیدگاه دراین  و جمع  قالب  ها  فردگرایانه    گرایانهرویکردهای 
بسیاری از    میانمنفعت مشترک جای گرفتند. در این    نسبت به

اندیشمندان معاصر از مفهوم منفعت مشترک که توسط متفکران 
شخصیت  دیدگاه  در  ارسطو  مانند  باستان  توسعه  یونان  گرایی 

گرایی، در  اند. ازطرفی، دیدگاه شخصیت یافته بود، الهام گرفته 
ها، گسترش بیشتری  مطالعات سازمانی، نسبت به سایر دیدگاه

 Sison)  مفهوم منفعت مشترک شرکت  توسعۀ  یافته و مبنای
& Fontrodona, 2012; 2013)  .قرار گرفته است 

قرن هفدهم و هجدهم،   اینکه از  با وجود  پایداری،  مفهوم 
بودمطرح   سال  شده  در  آن  جهانی  تعریف  توسط    1987، 

 World Commission on)   کمیسیون برانتلند ارائه شد

3. Taylor & Earl 
4. Life course approach 
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 های آیندهمنفعت مشترک و مدیریت منابع انسانی پایدار: مرور روایتی ادبیات و پیشنهادهایی برای پژوهش . نیا  رحیم فریبرز  خوراکیان، علیرضا  اسلامی، قاسم  رهی،  سمیه

Environment and Development, 1987 )  در  .

قرار  محیطی و اقتصادی مورد توجه بیشتری  زیست  ارکانابتدا  
، اما بعدها رکن اجتماعی توسعۀ پایدار نیز در تعاریف  گرفتند

ت  مورد  اهداف  أپایداری  متحد  ملل  سازمان  گرفت.  قرار  کید 
اهداف توسعۀ    و سپس   2015تا    2000  را از   هزاره   ۀتوسع
به 2030انداز  تا چشم  2015سال     را از   پایدار عنوان یک  ، 

یابی به توسعۀ  دستور کار جهانی و هویت یکپارچه برای دست
مطرح با  کرد.  ارائه  جهانی  سطح  پایدار  در  پایداری  شدن 

دستبه  ،هاشرکت  در  اصلی  بازیگران  توسعۀ  عنوان  به  یابی 
عنوان یک سیستم  پایدار، نقش سیستم مدیریت منابع انسانی، به
 .  مدیریتی مهم در سازمان بسیار پررنگ شد 

سال گذشته نشان    50تکامل سیستم مدیریت منابع انسانی از  
سخت می انسانی  منابع  مدیریت  رویکردهای  که    دهد 

(Fombrun et al., 1984)   نرم انسانی  منابع  و مدیریت 

(Beer et al., 1984)  ،بودند .  با دو کاستی اساسی مواجه 

در خدمت تضمین موفقیت    اول اینکه هر دو رویکرد، منحصرا  
سهام ثروت  و  سازمان  اینکه،  اقتصادی  دوم  بودند.  دارن 

نادیده گرفته    کند، تقریبا  ای که سازمان در آن فعالیت میزمینه
گستردهمی اجتماعی  منافع  و  هنگامشد  اقدامات    تر  ارزیابی 

نمی گرفته  نظر  در  انسانی  منابع  بعدها،  مدیریت  شد. 
پاسخ و  زمینه  بر  مبتنی  وسیع رویکردهای  به  گویی  نسبت  تر 

. در این رویکردها به  (Legge, 1995) نفعان مطرح شدندذی

سهام و  شرکت  به  دادن  اولویت  برابرداران  جای  منافع    در 
اجتماعی، مدیریت منابع انسانی ابزاری برای ادغام این موارد  
بود تا به نتایج مطلوب عملکرد، انصاف و مشروعیت اجتماعی 

. این تغییر الگو به سمت  (Aust et al., 2020)   دست یابد

زمینه و  چندبعدی  انسانی  منابع  به مدیریت  عمدتا   عنوان ای، 
شناخته  توسعه  پایدارتر  انسانی  منابع  مدیریت  سوی  به  ای 

گویی به اهداف  ها به ضرورت پاسخ تدریج، شرکتبه شود.  می
پایدارتر در مدیریت منابع انسانی   چندگانه و اتخاذ رویکردی 

بردند پی   & Ehnert, 2014; O'Higgins))  خود 
Zsolnai, 2017.)   ،پایدار انسانی  منابع  مدیریت  همچنین، 

ب تحقیقاتی گسترده   ۀ حوز   ۀ وجود آورد. مطالعات حوزه  ای را 
مدیریت منابع انسانی پایدار، براساس تمرکز بر ابعاد مختلف  
قرار   دسته  چهار  در  بیرونی،  یا  و  درونی  دیدگاه  و  پایداری 

کید  أپذیر اجتماعی )ت گیرند: مدیریت منابع انسانی مسؤولیت می
سبز   ابعادبر   انسانی  منابع  مدیریت  اقتصادی(،  و  اجتماعی 
بر  أ)ت  منابع زیست  ابعادکید  مدیریت  اقتصادی(،  و  محیطی 

سه )ت انسانی  بر  أگانه  زیست  ابعادکید  و  اجتماعی،  محیطی 
)ت  منفعت مشترک  انسانی  منابع  مدیریت  و  بر  أاقتصادی(  کید 

این    ۀ حاضر(. هم  های پایداری حالحلی برای چالش یافتن راه
منفعت  انسانی  منابع  مدیریت  رویکرد  جز  به  رویکردها 

و   سازمان  اقتصادی  اهداف  بر  به    رویکردمشترک،  دورن 
 بیرون تمرکز دارند.  

سؤال دوم: منفعت مشترک چگونه با پایداری و مدیریت  
 منابع انسانی پایدار مرتبط است؟

انجام مطالعات  با  مرور  مشترک  منفعت  ارتباط  دربارۀ  شده 
  ءارتقا  توسعۀ پایدار و مدیریت منابع انسانی پایدار نشان داد که

های  منفعت مشترک نقش محوری در توسعۀ پایدار و چارچوب 

دارد ملل  سازمان    . (Christie et al., 2019) جهانی 

ای اساسی از الزاماتی  درواقع، اصول توسعۀ پایدار، مجموعه 
آورند که در مفهوم منفعت مشترک که زیربنای  وجود می ه  را ب 

شود و به برآوردن  سعادت انسان است، به تصویر کشیده می
ها، منجر  سازی رشد و شکوفایی انسان نیازهای همگان و زمینه

ها از طریق  سازمان  ۀ حوز  به شود. ورود منفعت مشترک  می
شرکتی پایداری  تمرکز  نوع  به  این    انتقادها  گرفت.  صورت 

می بیان  کهانتقادها  سازمان   کنند  سطح  در  عمدتا  پایداری   ها 
های پایدار سازمان درنتیجه    ؛کنداهداف اقتصادی را دنبال می 

م چالش ؤنقش  حل  در  ندارند ثری  پایداری  روزافزون    های 

(Dyllick & Muff, 2016 ). حوزۀ   در  ییانتقادها  چنین  

مفهوم مدیریت    گیریشکل مدیریت منابع انسانی پایدار، منجر به  

. این  (Aust et al., 2020)  منابع انسانی منفعت مشترک شد

از   گیریجهت رویکرد،   را  انسانی  منابع  بر   مدیریت    تمرکز 
به  اهدا اقتصادی  اهداف ف  زیست  سمت  یا  محیطی  اجتماعی 

کارگیری منابع سازمان برای منافع جمعی  دهد و بر به تغییر می
های  های منفعت مشترک در اقدامات و سیاست و جایابی ارزش 

دارد   تمرکز  انسانی  منابع   & Hoffman) مدیریت 
Shipper, 2018; Hollensbe et al., 2014 ) .  ازاین-

پایدار که از  ور انسانی  با دیگر رویکردهای مدیریت منابع   ،
به  پایداری  رساندن  اقدامات  حداقل  به  برای  ابزاری  عنوان 

کنند،  داران استفاده می های تجاری و جلب رضایت سهامریسک 
 متفاوت است.  

مطالعبررسی چالش   ۀ های  در  حاضر،  را  متعددی  های 
نشان    ۀ حوز با رویکرد منفعت مشترک  انسانی  مدیریت منابع 
در  می مشترک  منفعت  انسانی  منابع  مدیریت  اینکه  اول  دهد. 

اولی  تعداد محدودی از مطالعات    ۀ توسع  ۀ مراحل  خود است و 

پرداخته به مفهوم  این  به  مستقیم   ,.Ren et al) اندطور 
ها نشان داد، دیدگاه بیرون به درون که نقطۀ  تحلیل   .(2023

رویکردهای   سایر  به  نسبت  مشترک  منفعت  رویکرد  تمایز 
پایدار است، به درستی درک و بررسی  مدیریت منابع انسانی 

  تریدقیق سازی  مفهوم  مندنیازاین رویکرد    ،نشده است. بنابراین
تواند از طریق بررسی مبانی منفعت مشترک  این امر می   . است

شرکت   مشترک  منفعت   ,Sison & Fontrodona)و 
شده،  در تحقیقات انجام محقق شود. از طرفی،    ( 2013 ;2012

نظریۀ    نفعان،ۀ ذیمانند نظری   مختلفی  های نظری چارچوب از  

ریزی شده و  رفتار برنامه  ۀ، نظری AMOتبادل اجتماعی، مدل  

مطالبات  منابع    -مدل  مدیریت  مفهوم  تبیین  برای  شغلی  منابع 
شده استفاده  مشترک  منفعت  بررسی    ، حالبااین  است.   انسانی 

نظریه  شفاف سایر  برای  مدیریتی  رویکرد،  های  این  سازی 
مطالعات  بیشتر  توجه است. دومین چالش این است که    ۀشایست 

تحلیل  و  هستند  نظری  و  مفهومی  حوزه،  تجربی این    های 
 میان، در  همچنین.  شده در محیط های سازمانی محدودندانجام

صورت کمی  که به  مطالعاتی  تعداد،  موجودتجربی    هایپژوهش 
من  انسانی  منابع  مدیریت  تأثیر  بررسی  بر  به  مشترک  فعت 

و   اجتماعی  پیامدهای  و  کارکنان  رفتار  سازمانی،  عملکرد 
براین،  است. علاوه  اندک محیطی پرداخته باشند، بسیار  زیست

سال اگرچه   تلاش در  اخیر  مقیاس    ۀتوسع   برای  هاییهای 
مشترک  اندازه منفعت  انسانی  منابع  مدیریت  صورت  گیری 
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ها هنوز در تحقیقات و صنایع مختلف  است، اما این مقیاس   گرفته
 اند.  سنجی نشدهاعتبار

مدیریت منابع   ۀدر زمین   شدهانجام سوم اینکه، اغلب تحقیقات  
تمرکز   پایدار  بعد اجتماعی توسعۀ  بر  انسانی منفعت مشترک 

ذکر شده است، این موضوع    2طورکه در جدل  اند. همانکرده
هم در مورد تحقیقات مفهومی و نظری و هم در مورد تحقیقات  

تواند . یکی از دلایل اصلی می ادق است تجربی کمی و کیفی، ص
این باشد که مدیریت منابع انسانی با بعد اجتماعی اهداف توسعۀ  
نابربری  کاهش  مثال،  برای  دارد.  نزدیکی  ارتباط  ها پایدار 

)هدف دهم(، تضمین سلامتی و بهزیستی )هدف سوم(، ایجاد  
برابری جنسیتی )هدف پنجم( و فراهم کردن کار مناسب )هدف  

اجتماعی توسعۀ پایدار هستند و    هشتم(، همگی مربوط به رکن
سیستم مورد  در  انسانی  منابع  مدیریت  فعلی  تحقیقات  های  با 

کارکنان (Gupta & Shaw, 2014)پرداخت   بهزیستی   ،

(Guest, 2017)  تنوع ، (Triana et al., 2021 )    و کار

حال  خوانی دارند. بااین، هم( Cooke et al., 2019)شایسته  

های  سازمان   ۀتوان نقش مدیریت منابع انسانی را در توسع نمی
گرفت. در ادامه،  محیطی نادیده  های زیستسبز و غلبه بر چالش 

است که  مطرح شده    هاییپرسش ،  شدهیاد  هاییبا توجه به چالش 
برای تحقیقات بیشتر در مورد مدیریت    ۀ آغازی توانند نقطمی

 منابع انسانی منفعت مشترک باشند: 

مفهوم منفعت مشترک در چارچوب مدیریت منابع انسانی    -
 شود؟ چگونه درک می 

ها و اقدامات مدیریت منابع انسانی  توان سیاست چگونه می   -
 را در جهت منفعت مشترک، مجدد طراحی کرد؟ 

چه    - با  انسانی  منابع  مدیریت  در  مشترک  منفعت  مفهوم 
 های سازمان و مدیریتی در ارتباط است؟  نظریه 

زمینه   - در  مشترک  منفعت  انسانی  منابع  و  مدیریت  ها 
تواند بر عملکرد پایدار  های مختلف به چه صورت میسازمان

 ثیرگذار باشد؟  أسازمان ت 

تواند در  مدیریت منابع انسانی منفعت مشترک چگونه می   -
چالش  به  زیسترسیدگی  مهای  نقش  اقلیمی  و  ثری  ؤمحیطی 

 داشته باشد؟ 

 کاربردهای نظری و عملی  6.1
کمک   موجود  ادبیات  به  طریق  چند  از  روایتی  بررسی  این 

کند. نخست، تکامل مفهوم منفعت مشترک را بررسی کرده  می
می نشان  شخصیت و  رویکرد  که  سایر  دهد  به  نسبت  گرایی 

است.   یافته  بیشتری  رواج  سازمانی  ادبیات  در  رویکردها 
منابع  مدیریت  و  پایدار  توسعۀ  مفاهیم  تکامل  سیر  همچنین، 

ارتباط    تبیین چگونگیکند. دوم، به  انسانی پایدار را بررسی می 
مدیریت    ۀورود آن به حوز منفعت مشترک و توسعۀ پایدار و  

می پایدار  انسانی  انجام پردازدمنابع  مطالعات  سپس  در  .  شده 
کند.  زمینه مدیریت منابع انسانی منفعت مشترک را تحلیل می 

ترین آثار را  بط جوی کلمات کلیدی، مرت و سوم، براساس جست
پایگاه و  در  کرده  مرور  و  شناسایی  علمی،  معتبر  های 

و  شکاف  مشترک  منفعت  به  مربوط  ادبیات  در  موجود  های 
سازد. همچنین، با مدیریت منابع انسانی پایدار را برجسته می 

چارچوبی برای درک بهتر مفهوم  سازی دانش پراکنده،  یکپارچه
آورد  نوظهور مدیریت منابع انسانی منفعت مشترک فراهم می 

 سازد.  و مسیر تحقیقات آینده را روشن می

یافتهعلاوه برای  براین،  مهمی  پیامدهای  مطالعه  این  های 
میسازمان نتایج  این  دارد.  همراه  به  مدیران  ها  به  تواند 
ها به خصوص مدیران منابع انسانی کمک کند که درک  سازمان
سازی آن  تری از مفهوم منفعت مشترک و چگونگی پیادهعمیق

استراتژی  سیاست در  و  داشته ها  انسانی،  منابع  مدیریت  های 
های  ثر در حل چالش ؤباشند؛ تا از این طریق بتوانند مشارکتی م

 یابی به اهداف توسعۀ پایدار، داشته باشند.   پایداری و دست

 تضاد منافع 
 است.  نشده بیان نویسندگان توسط منافع تعارض گونههیچ
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