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  یساختار یرابطه آن با توانمندساز نییو تب داریپا یمنابع انسان تیریمدل مد یطراح

 رانیمس ا عیصنا یکارکنان در شرکت مل یآوا یانجیبا توجه به نقش م

 

   5، علیرضا منظری توکلی4رانارحمان جلالی جو،  3محمد جلال کمالی،  2*سنجر سلاجقه،  1عباس پورافغان 

 ،ایران کرمان، دانشگاه آزاد اسلامی، کرمان دانشجوی دکتری گروه مدیریت ، واحد1

 ایران  ، کرماندانشگاه آزاد اسلامی،  کرمان، گروه مدیریت ، واحد  دانشیار 2
 ایران  ، کرماندانشگاه آزاد اسلامی،  کرمان، گروه مدیریت ، واحد   استادیار 2
 ایران  ، کرماندانشگاه آزاد اسلامی،  کرمان، گروه مدیریت ، واحد   استادیار 2
 ایران  ، کرماندانشگاه آزاد اسلامی،  کرمان، گروه مدیریت ، واحد  ردانشیا 2

 چکیده 
  با  ساختاری  سازیتوانمند   با  آن  رابطه  نییتب  و  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  مدل  یطراحهدف پژوهش حاضر،  

 خته یباشد. روش پژوهش حاضر آممی  ایران  مس   صنایع  ملی   شرکت   در  کارکنان  آوای  میانجی   نقش   به  توجه

اکتشافیفیو ک  ی)کم نوع  از  بن  ،ی (  پ داده  یورآو برحسب روش گرد  یکاربرد-ی ادیبرحسب هدف،    ی شیمایها 

اطلا گردآوری  ابزار  ساخته  عات،  است.  محقق  پرسشنامه  و  مصاحبه  پایدار،  اسناد،  انسانی  منابع  مدیریت 

جامعه آماری  .  بودندپایایی نسبتاً مطلوبی برخوردار    روایی و  از  ؛ که بود  توانمندسازی ساختاری و آواری کارکنان

ان مدیریت و منابع انسانی و مدیران و متخصصان منابع انسانی  در بخش کیفی شامل اساتید و متخصصپژوهش  

تعداد   به  ایران  بود همچنین    22شرکت ملی صنایع مس  پیادهنفر  فرایند  مدل،  در  آماری  سازی    هیکلجامعه 

  ی)بررس  یحجم نمونه در بخش کمبود  نفر    2086به تعداد    رانیمس ا  عیصنا  یشرکت مل  رانیکارشناسان و مد

 یمدل و بررس  ی)طراح  ی و حجم نمونه در بخش کم  باشدینفر م   147اعتبار مدل( با توجه به جدول کوهن  

انتخاب   ایطبقه  - تصادفی  یریگنمونه   که به روش  باشد ینفر م   120( با توجه به جدول کوهن  رهایمتغ  نیروابط ب

برای  .  شدند پژوهش  این  از    ها داده  وتحلیلتجزیهدر  از    در بخش کمی   و   NVIVO  افزارنرمدر بخش کیفی 

های پژوهش ضمن تأیید الگوی پیشنهادی پژوهش،  یافته استفاده شد. SMART PLSو  SPSSافزارهای نرم

با توجه به مثبت بودن ضریب .  است  آوای کارکنانبا    مدیریت منابع انسانی پایداردار بین  معنا  تأثیردهنده  نشان

،  مدیریت منابع انسانیافزایش و بهبود در اجرای  از نوع افزایشی )مستقیم( است. بدین معنا که با    تأثیرمسیر، این  

افزایش   )فراهم می  آوای کارکنانزمینه  تعیین  مقدار ضریب  اساس  بر  تغییرات    2R  ،)28شود.  از  آوای  درصد 

افزایشی )مستقیم(  تأثیردهنده شود. همچنین نتایج نشانتبیین می مدیریت منابع انسانی پایدارتوسط   کارکنان

است.  آ ساختاری  توانمندسازی  بر  کارکنان  پا  نیمضام  نیهمچنوای  نگرش  و  رفتار  دهنده  منابع    داری سازمان 

از مدل پژوهش را در شرکت   یشتریو سازنده بخش ب  یجمع  یهاسازمان و اعتراض   ماتیکنترل تصم  ،یانسان

 .کنندیم نییتب رانیمس ا ع یصنا یمل

 

انسانی،  واژگان کلیدی: توانمندسازی  انسانی  منابع  مدیریت  منابع  آوای  پایدار،    کارکنان،   ساختاری، 

 ایران مس  صنایع  ملی شرکت

 

 
  (s.salajeghe@iauk.ac.ir : نویسنده مسئول -1
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 قدمهم -1
  تأثیر گردد که با هایی توصیف میهای مدیریت منابع انسانی و فعالیتمدیریت منابع انسانی پایدار، به شکل اتخاذ راهبرد

یابی به اهداف مالی،  بر داخل و خارج از سازمان و در یک افق زمانی بلندمدت، ضمن کنترل عوارض جانبی و بازخورد منفی، دست

عنوان رویکرد جدیدی برای  (. مدیریت منابع انسانی پایدار به2019،  1سازند )مکه و گناریاجتماعی و اکولوژیکی را ممکن می

هایی که در معرض فشار  و اهمیت زیادی را در دهه اخیر به دست آورده است. سازمان  ظاهرشدهارتباطات استخدامی و کاری  

ها و راهبرد  مشیمحور، در خطهای پایداریهای مسئولیت اجتماعی سازمانی از جمله فعالیتبیرونی هستند شروع به ادغام مؤلفه

ای و مدیریتی در محل کار مدرن و لزوم  اند. این مفهوم به دلیل افزایش تقاضای حوزه منابع انسانی به مشاغل حرفهخود نموده

هایی که خواهان رقابت در عرصه  مورد استقبال روزافزون مدیران سازمان  یریتیخود مدداشتن مهارت و شایستگی بالا و توانایی  

 (. 2016، 2است )الباقی و همکاران قرارگرفتهاند، جهانی

تر این سرمایه سازمانی یکی از  گیری هرچه مطلوب کارجهت به  هاآن  کاراییشناخت منابع انسانی و عوامل اثرگذار بر   

سازمان، توجه به آوای کارکنان است )رجبی و  کاراییها بوده و هست. از جمله عوامل اثرگذار بر های مدیران سازمانمشغولیدل

یک گروه اجرای موسیقی دانست که شنیدن آوای زیبای آن مستلزم خوب نواخته شدن    مثابهبه(. سازمان را باید  1399همکاران،  

تواند به ناهمگونی و  تمام سازهاست. در این میان اگر یکی از سازها خوب نواخته نشود و یا اصلاً صدایی از آن ساطع نگردد، می

رفته از ماهیت سیستمی، به لحاظ لزوم همراهی و تلاش  . این ویژگی سازمان نشأت گیانجامدبعدم انعکاس آوای دلنشین آن  

در   اظهارنظرگردد. وجود آوا در سازمان برای کارکنان خوشایند است؛ چرا که می  یف تعرتمامی واحدها برای نیل به هدف معین 

نگرانی مهم،  موضوعات  فرصتمورد  سازمان میها،  در  امکانات  و  و ها  پرلو  گفته  به  دهد.  کاهش  را  کارکنان  و  نارضایتی  تواند 

افرادی که ایده 2009)  3ریپنینگ  نتوانند بیان کنند و سکوت پیشه کنند اغلب دچار استرس،  (  ها، نظرات و اطلاعات خود را 

  ها آنشغل  یابد و این عوامل سبب ترککاهش می ها آناضطراب، نارضایتی و افسردگی شده و نهایتاً علاقه به کار و تعهد شغلی 

ها با مدیران ارشد سازمان نهایت همکاری و مشارکت  تردیدی کارکنان آگاه و توانمند در جهت رفع چالش  هیچیبچرا که    .شودمی

سازی منابع انسانی،  توانند راهکارهای ارزشمندی را در این حوزه ارائه نمایند؛ زیرا در توانمند است می  شده یدهدرا نموده و بعضاً  

ها و نظرات برای  فرصت بیان عقاید، ایده  کهآن  شرطبهاست،    شده ینهنهادانگیزه، مشارکت، تعهد، خلاقیت و وفاداری نهفته و  

 (.1401یا به تعبیری آوای آنان شنیده شود )فرهادی،   شدهفراهمکارکنان 

گردد و مدیران  میو مستقیم که بین مدیران و کارمندان برقرار    دوطرفه، آوای کارکنان عبارت است از ارتباطی  علاوهبه

را در    ها آنآوای کارکنان را شنیده و  و غیررسمی  های رسمی  گذارند و از راهمیاطلاعات سازمان را با همه کارکنان به اشتراک  

،  4برند )ویلکینسون و همکاران میها در ارتقای سازمان بهره  ایده  این نظرات ودهند و از  میگیری سازمان مشارکت  فرآیند تصمیم

2019.) 

نمایند و به آن ارزش هایی که به صدا درآمدن کارکنان )ابراز نظر کارکنان( را تشویق میدهد سازمانها نشان میپژوهش

نمایند، احتمال بیشتری دارد که به موفقیت مالی دست یابند. بررسی نظرات کارکنان  دهند و ارتباطات درونی را تشویق میمی

گونه مسئول و یا هدفی و بدون تلاش برای اقدام در جهت نتایج پژوهش  های نامرتبط، بدون هیچکه شامل طراحی بد، پرسش

از طرفی ارائه   .(1398نماید )خاصی و صادقی،  و فاصله بین مدیران و کارکنان را زیاد مید، ابراز نظر کارکنان را خاموش  باش

اهد شد. در این راستا، تلاش مدیران برای درک فرصت برای شنیدن صدای کارکنان به اثرهای مثبت در داخل سازمان منجر خو 

تر بتوانند برای تسهیل صداهای سازنده و فروکش کردن راحت  هاآنشود تا ، باعث مییآوا محورهای کارکنان از تمایل به انگیزه

ای گونهآواهای دفاعی اقداماتی انجام دهند. در واقع برای دستیابی به اهداف سازمانی لازم است روابط بین مدیران و کارکنان به
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ارتقای عملکرد  و بدون دغدغه، ایده   یراحتبهباشد که بر اساس آن، زیردستان بتوانند   ها و نظرات سازنده خود را در راستای 

گردد  میها بدون ترس از انتقاد و با استقبال نظام سازمانی موجب  این صدا  (. شنیده شدن1396  ،سازمان بیان کنند )درخشان

نمایند به باقی ماندن  میتعارضات کاهش یابد، ارتباطات گسترش پیدا کند و کارمندان از طریق احساس عدالت و انگیزشی که  

برداری از تجربه بنابراین، آوای کارکنان تنها حق ابراز نظر نیست، بلکه شامل تشویق به مشارکت و بهره؛  در سازمان تشویق شوند

گردد.  میداشت منابع انسانی  وری و نگهارکت کارکنان موجب تقویت بهرهاین فرآیند از طریق مش  گردد.میو بینش در سازمان نیز  

دانند که واژگان آزادی و صدا از واژگان  مینظران فلسفه، آوای کارکنان را نوعی دموکراسی سازمانی  در همین راستا برخی صاحب

 (. 2021، 1گردد )جیانگ و همکاران میکلیدی آن محسوب 

ها جذب منابع انسانی مستعد و با دانش و در پی آن توسعه و نگهداشت های بسیار جدی مدیران سازماناز جمله دغدغه

پیمان باشند و بقا و موفقیت بلندمدت سازمانی را به  این منابع مهم سازمانی است که در رسیدن به اهداف سازمانی همدل و هم

همراه آوردند. این امر نیازمند داشتن برنامه و دستورالعملی اجرایی در سیستم مدیریت منابع انسانی است که بتواند راهنمای 

مدیران منابع انسانی در این مسیر باشد. در این راستا، مطالعات بیانگر آن است که ورود مفهوم پایداری   یژه وبهمدیران سازمانی  

در   یتوجهقابلدمدت و پویایی سازمان دارد و این مهم پتانسیل  در سیستم مدیریت منابع انسانی تأثیر بسیار عمیقی بر حیات بلن

برنامه دارد. شرکتموفقیت  انسانی  با مدیریت منابع  از جمله شرکت های مرتبط  ایران  هایی هستند که طی  ملی صنایع مس 

که بسیاری از کشورهای در حال توسعه از    یاگونهبهاند؛ در رشد اقتصادی کشورها ایفا نموده  یاملاحظهقابلهای اخیر نقش  دهه

برنامه ایران  این شرکتهای ویژهجمله  تقویت  برای توسعه و  پایداری در  ها داشتهای  اند. قطعاً، ورود، توسعه و تقویت رویکرد 

ته ای که موفقیت سازمانی و خلق ارزش برای تمامی ذینفعان را در پی داشگونهها بهسیستم مدیریت منابع انسانی در شرکت

های دانشگاهی قرار دارد. نظر به اهمیت رویکرد پایداری در ها و نیز پژوهشهای مدیران کشور و سازمان باشد، در اولویت تلاش

های سازمانی از جمله سیستم منابع انسانی، این پژوهش درصدد است تا به این سؤال پاسخ دهد مدل مطلوب مدیریت  سیستم 

سازی ساختاری با توجه به نقش میانجی آوای کارکنان در شرکت ملی صنایع  رابطه آن با توانمند  یینتبمنابع انسانی پایدار و  

 مس ایران کدام است؟ 

 

 مبانی نظری   - 2

 مدیریت منابع انسانی پایدار 

یابی  گذاری پایدار و بازارهای مدیریت پایدار نظیر تولید پایدار، سرمایه»مدیریت منابع انسانی پایدار« در کنار سایر شاخه

مدیریت منابع انسانی شده است. مدیریت منابع انسانی پایدار    یژهوبهرشدی از مطالعات مدیریت و  بهپایدار، محور بخش وسیع و رو

گردد و برای افزایی وجوه مختلف مدیریت پایدار میگرایی و همترین مؤلفه پایداری سازمانی است که موجب همدر واقع، اساسی

سازد تا صنعت پایدار، اقتصاد پایدار و جامعه پایدار را به سهم خود پذیری را تسهیل و فراهم میاتخاذ رویکرد پایدار، جنبه امکان

 (.1400فراهم آورد )رحیمی و نصیری، 

با توجه به تعدد مفهومی موضوعات و معاصر بودن موضوع، تحقیقات همچنان متنوع و پراکنده است )جارل استروم و 

 است. شده دادهنشان   1(. برخی از تعاریف مدیریت منابع انسانی پایدار در جدول 2018، 2همکاران 
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 تعاریف مدیریت منابع انسانی پایدار. 1جدول 

 نویسندگان  تعاریف 

دستیابی به پایداری سازمانی از طریق توسعه سیاستهای منابع انسانی، استراتژیها    درصددمدیریت منابع انسانی پایدار  

 حمایت میکنند.  حالیندرع محیطییستز و فعالیتهایی است که از ابعاد اقتصادی، اجتماعی و 

دی سوزا فریتا و  ریکاردو 

 2011، 1همکاران 

مدیریت منابع انسانی پایدار کاربرد ابزارهای منابع انسانی برای کمک به تعبیه یک استراتژی پایدار در سازمان و ایجاد  

،  هامهارت. مدیریت منابع انسانی پایدار،  کندیمیک سیستم مدیریت منابع انسانی است که به عملکرد پایدار شرکت کمک  

به یک خط    هاارزشانگیزش،   به دستیابی  پایداری سهامداران    زمانهمرا ایجاد میکند و    گانهسهو اعتماد  سلامت و 

دارایی، توسعه و رفاه سازمان هستند و کمک به حمایت    کنندهمنعکسکه    هایییاستسداخلی و خارجی سازمان را با  

 تضمین میکند. زیستیطمحاز اعمال سازگار با 

 2012، 2کوهن و همکاران 

میتوان   را  پایدار  انسانی  منابع  انسانی    عنوانبهمدیریت  منابع  استراتژیهای  در حال ظهور    شدهیزیربرنامهالگوی  یا 

باز کردن پایه منابع انسانی بر روی   حالیندرعتعریف کرد که هدف آن دستیابی به اهداف مالی، اجتماعی و اکولوژیکی 

یک دوره طولانی است. به دنبال به حداقل رساندن اثرات منفی بر روی محیط طبیعی و بر روی مردم و جوامع است و  

ارشد،   مدیران  فعال  را    و خط  یانیم  یران مدنقش حیاتی  انسانی  منابع  مدیریت  متخصصان  کارکنان  کندیم  یدتائ و   .

 هستند. گیرندگانیمتصموفاق در میان  کنندهمنعکسپیامهایی که متمایز، سازگار و  کنندهفراهم

 2014، 3کرامار 

کند  مدیریت پایدار منابع انسانی مربوط است به اقداماتی که به توسعه سرمایه انسانی و اجتماعی در سازمان کمک می

 دهد.روز افزون مسئولیت اجتماعی شرکت را شکل می طوربهو 

، 4آنلسنیا و ساسومریس 

2020 

می  عنوانبه دیده  استراتژیک  انسانی  منابع  مدیریت  قبلاً  بسط  که  توسعه  عنوان بهشود  انسانی  الگوی  منابع  های 

 است. شده یفتعر هایی که قصد دارند شرکت را در جهت کسب اهدافش توانمند سازند، و فعالیت شدهیزیربرنامه

جارل استروم و همکاران،  

2018 

ها و فرآیندهای مدیریت منابع انسانی را از یک انگیزه مبتنی بر  ها، سیستمها، مدلمدیریت پایدار منابع انسانی نظری

شامل پیامدهای اجتماعی و    یریگجهتدهد. می گسترش  5(TBL) ارکان سه گانه توسعه پایدار به   فرد منحصربهسود 

 باشد. محیطی نیز می

،  6و همکاران  وسترمن

2021 

 

 سازی ساختاری توانمند

سازی ساختاری شامل تعدیل ساختارهای محیط کار توسط مدیران و تسهیل دسترسی کارکنان به امکانات سازمان  توانمند

توانمند اختیار در سازمان مربوط است.  با تفویض قدرت و  بهو  عامل  سازی ساختاری  صورت کلی دسترسی کارکنان به چهار 

؛  2020،  8و همکاران  ؛ آمور2022،  7کلی و همکاراننماید )میمحیطی یعنی فرصت، اطلاعات، حمایت و منابع را در سازمان بیان 

 (. 2020، 9ارگامبیدز

( توانمندسازی ساختاری به دسترسی به فرصت، اطلاعات، پشتیبانی و منابع در محل کار  1993کانتر )  یهنظر  بر اساس

هاست. دانش رسمی و  ها برای رشد شغلی و افزایش دانش و مهارتکند. دسترسی به فرصت شامل موجودیت گزینهاشاره می

باشند. دسترسی به پشتیبانی شامل  غیررسمی که برای اثربخشی محل کار ضروری هستند مرتبط با دسترسی به اطلاعات می

بازخورد، راهنمایی و مشاوره از همکاران، ناظران و متخصصین دیگر است. توانایی فرد برای کسب مواد، زمان و ابزارهای انجام  

ساختاری به شکل قدرت رسمی    شود. علاوه بر انواع مختلف دسترسی، توانمندسازیدسترسی به منابع قلمداد می  عنوانبهکار  

پذیری است و همچنین به شکل قدرت غیررسمی پدیدار  پذیری و انعطافشود که شامل پاداش به خاطر نوآوری، رویتپدیدار می
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(.  2022،  1باشد )آنجا و همکارانشود که شامل همکاری با دیگر متخصصین خدمات درمانی و درخواست مشاوره از همتاها میمی

کانتر استدلال    یافتهساختارکند. نظریه توانمندسازی  گیری میدرک شده است که کارکنان را قادر به تصمیم  گونهین اتوانمندسازی  

با دیگران یا صفات شخصیتی( امری کلیدی   هاآنها و رفتارهای کارکنان درون سازمان )و نه روابط اجتماعی  کند که نگرشمی

در داخل سازمان هستند. چهار جزء در مدل توانمندسازی ساختاریافته وجود دارد:    ها آن دهی سطوح توانمندسازی  برای شکل

پذیری و خلاقیت در ارتباط با  انعطاف)دسترسی به فرصت، اطلاعات، پشتیبانی و منابع. دسترسی داشتن به اختیارات رسمی  

ت و سازنده میان ناظران، همتاها و زیردستان( ابزارهای  گیری احتیاطی( و اختیارات غیررسمی )وجود روابط مثبفرایندهای تصمیم

دهند. مجموعاً این عناصر پشتیبانی به افزایش درک  دیگری هستند که سطح توانمندسازی ساختاریافته در سازمان را افزایش می

دهند  رو حس تعلق، شایستگی و ارزش را افزایش میکنند و از این سازمان از تعاملات و تخصص کارکنان در محیط کار کمک می

 (.2023، 2)منصور و همکاران

 

 آوای کارکنان 

ها و اطلاعات درباره مشکلات یا بیان عقاید درباره مسائل کاری جهت ها، پیشنهادآوای کارکنان عبارت است از ارائه ایده

ها به  ایجاد پیشرفت و تغییرات در سازمان به افرادی که توانایی بازخورد مناسبی داشته باشند. آوای کارکنان شامل ارائه راهکار

ها یا متخصصان سازمانی است.  مشی کاری یا رایزنی با اتحادیهها برای تغییر یک خطواحدهای منابع انسانی، به زبان آوردن ایده

  به   یازندر حال تغییر است، مدیران برای موفقیت در این عرصه متلاطم    شدتبهدر عرصه کنونی که شرایط و محیط سازمان  

گردند  با شرایطی مواجه می  هاآننمایند.  رمندان همیشه اظهارنظر نمیکا  اما   اطلاعات، پیشنهادها و راهکارهای کارمندان هستند. 

مندی دارند. بسیاری اطلاعات و افکار سود ها آنکه باید تصمیم بگیرند که صحبت کنند یا سکوت نمایند. این در حالی است که 

جرأت انتقال مشکلات را به مافوقشان را ندارند   ها آندانند درحالی که از کارکنان حقایقی در مورد مشکلات اساسی سازمانی می

 (. 1401)فرهادی، 

فرصتی برای برگشت ارتباطات در    هاآنگردد نباشد و به  اگر آن پیام بازتاب واقعیاتی که از سوی کارکنان احساس می

ها و بررسی از کننده، پژوهشعلیرغم آمار نگران  .گرددکارکنان می  خاطرتعلقبینی و عدم  زنجیره فرمان ندهد، تنها منجر به بد

کارکنان در نقش ارزشمندی برای غلبه بر موانعی که در مقابل ارتباطات باز و ارتقای اعتبار سازمانی ابراز نظر کارکنان وجود دارد،  

گردند، کانالی مطمئن و قوی برای کارکنان هستند تا  اداره می  یخوببهو    اندشدهی طراح  یخوببههایی که  نماید. پژوهشایفا می

دهد تا  ها به همه کارکنان اجازه میدهد سخن بگویند. این پژوهشقرار می  تأثیرو سازمان را تحت    ها آندر مورد مسائلی که  

شنیده می بیشتر  که  است  تقویت صداهایی  مخالف  که  باشند  داشته  برابر  سازمان(.  نظرات  در  پرقدرت  افراد  نظر  )ابراز  شوند 

کند  را قادر به انجام بهترین عملکردشان می  ها آن،  دهد ه کارکنان انگیزه و انرژی میها، مدیران ارشد را در رابطه با آنچه بپژوهش

نواحی آگاه میو  بهبود دارد،  به  نیاز  امکان  .سازدای که  این موارد  از طریق  امر  و    1401پذیر است )محمدی و همکاران،  این 

 . (1401پورغفاری و همکاران، 

 

 پیشینه تحقیق  -3
شناسایی عوامل اثرگذار بر تسهیل آوای کارکنان و صداهای  پژوهشی با عنوان    (1400هش محمدی فاتح و همکاران )پژو

وضعیت موجود تسهیل گرهای آوای سازنده    یبهساز  یابی و ارز  نتایج نشان داد   .انجام دادندهای دولتی  مرتبط با بهبود، در سازمان

های منابع انسانی  زمینه را برای بهبود سازمانی فراهم سازد و به توسعه قابلیت  زمانهم  صورتبهتواند  کارکنان در سازمان می

  ها آن   یرگذاریتأثبرای شنیده شدن صدای کارکنان و    یازموردنکند. بدین منظور، ضروری است سازوکارهای    سازمان نیز مساعدت
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طراحی و تبیین مدل پژوهشی با عنوان    (1401ژوهش کریمانپور و همکاران )پ برداری شوند.  بر تصمیمات سازمانی فعال و بهره

نشان داد که در    آمدهدستبهنتایج    .انجام دادند ها و پیامدهای مدیریت منابع انسانی سبز با رویکرد توسعه پایدار بوده  پیشایند

ها و در بحث پدیده اصلی مدیریت منابع انسانی سبز شناسایی و در  شرایط علی مسئولیت اجتماعی سازمان  شدهیطراحمدل  

های  ، ویژگیگرمداخلهبود. همچنین در زمینه عوامل    شدهییشناسامقوله    عنوانبهزمینه بستر حاکم فرهنگ سبز منابع انسانی  

. همچنین درنهایت در بخش پیامد عملکرد  اند بودهسبز مدنظر ها حمایت سبز و ابتکارات . در بخش راهبرداندشدهشناختهفردی 

توسعه و پیشرفت پایدار    تأثیربررسی    پژوهشی با عنوان(  1401ابراهیمی و همکاران )  بودند.   شدهشناساییکارا سبز مقوله کلان  

های گروه متمرکزی است که با  پژوهش بر اساساست   شدهارائه ای که در این پژوهش  مطالعه  انجام شد. بر مدیریت منابع انسانی  

بکار بردن یک ماتریس مصاحبه برای انتخاب نمونه، جهت نمایان نمودن اثرات سیاسی، اقتصادی و اجتماعی بر منابع انسانی و  

 عنوانبا  (  1401پژوهش منتظری و همکاران )  .اندنموده ها را آنالیز و تفسیر  ها برای سازش با این تغییرات، پاسختوانایی سازمان

  ارزیابی  های به کمک ماتریس در این پژوهش  است. گرفتهانجامهای مطلوب منابع انسانی مبتنی بر مدیریت دانش تدوین راهبرد

راهبرد انتخاب   ینبهتریابی کمی  های منابع انسانی طراحی و پیشنهاد و با روش ارزراهبردارزیابی عوامل بیرونی  و  داخلی  عوامل

وزینی و همکاران   گردد.ها مشخص میراه رسیدن به این راهبرد  (فناوری  و  اجتماعی   اقتصادی،  سیاسی،)  1PESTو با روش  

  کارکنان  شغلی  عملکرد  بر  خدمتگزار  رهبری  و  پایدار  انسانی  منابع  راهبردی  مدیریت  تأثیر  پژوهشی با عنوان بررسی(  1400)

دهد که رابطه مثبت و معناداری بین مدیریت  ها نشان مییافته  . شغلی انجام دادند  مندیرضایت  میانجی  نقش  با  آموزشی  مؤسسات

مندی شغلی وجود دارد و همچنین رابطه مثبتی بین رهبری خدمتگزار  راهبردی منابع انسانی پایدار و رهبری خدمتگزار با رضایت 

دارد.   وجود  نیز  کارکنان  عاطفی  تعهد  تعدیلرضایت  یتاً نها و  نقش  شغلی  رابطهمندی  بین  را  میگری  ایفا  پژوهش    نماید. ها 

  انجام گرفته است.  مدیریت  اطلاعات   نظام   از  برداریبهره  با   پایدار  انسانی  منابع   راهبردی  با عنوان مدیریت(  1400مشهورالحسینی )

برداری از نظام اطلاعات مدیریت را مورد بررسی  ضمن شناسایی ابعاد مدیریت راهبردی منابع انسانی پایدار، با بهرهاین تحقیق  

های سازمان در مورد  گیری در مورد اهداف و برنامهدهد. مدیریت راهبردی منابع انسانی پایدار رویکردی برای تصمیمقرار می

  های سازمان است. در واقع ها و عملکردمشیها، خطرابطه اشتغال و استخدام سازمان، آموزش، توسعه، مدیریت عملکرد و راهبرد 

زمانیانسانی  منابع  ریزیبرنامه اداره  مدیریت  بینیپیش  به  که  است  راهبردی   ،    کند.   متغیر کمک   محیطدر    سازماننمودن    و 

شناختی در بین دانشجویان کشور عمان  سازی ساختاری و روانارائه مدل توانمند  با عنوان(  2022و همکاران )  2پژوهش کایابان 

توسعه افراد با تمرکز بر    بر اساسسازی ساختاری دانشجویان  این است که توانمند  هاآندر حقیقت، از نتایج اصلی    شد. انجام  

گیری ارتقای سازمانی که منجر به بهره   بر اساسشناختی دانشجویان  سازی روان بهبود عملکرد مرتبط با شغل فعلی؛ و توانمند

  ینآفرتحول از: رهبری  اندعبارت، معیارهای اصلی علاوه بهگردد. های انسانی و بهبود عملکرد انسانی، اجرایی میبهینه از پتانسیل

یابی مدیریت منابع انسانی  طراحی الگوی ارز   با عنوان(  2022و همکاران )  3پژوهش سعیدی .  سبز و نوع آوای کارکنان سازمان

این    هاآندر واقع، از نتایج اصلی    .انجام شدفازی    5TOPSIS  یافتهتوسعه گیری از روش  های تولیدی با بهرهدر سازمان  4پایدار

آن در جامعه اطرافشان دو چندان خواهد    یراتتأثهای تولیدی قدمی برای کاهش اثرات مخرب خود بردارند  است که اگر سازمان

بازیگران سازمان آنجایی که  از  پایدار  انسانی  انتخاب میبود. مدیریت منابع  را  نمایند،  دهند و شکوفا مینمایند، آموزش میها 

از: مزایای مدیریت منابع انسانی    اندعبارتمعیارهای اصلی    .توانند نقش مهمی را در کاهش این نگرانی همگانی بازی نمایندمی

ارائه  با عنوان( 2020و همکاران ) پژوهش وسترمن سازی منابع انسانی پایدار. یابی عملکرد منابع انسانی پایدار و توانمندسبز، ارز 

ت جهت  پایدارمدلی  انسانی  منابع  مدیریت  نتیجه    حلیل  و  هبرد)را  گانهسهو  پایدار  انسانی  منابع  مفاهیم  سازمانی،  تعهد  های 
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فرد آن ، از نتایج اصلی این است که مدیریت منابع انسانی پایدار و نقش منحصربهعلاوهبه  .انجام شد(  1نفعی های چند ذیراهبرد 

ترین منبع و دارایی در نظر گرفته شود. امروزه  منزله منبعی راهبردی، باعث شده است در تفکر سازمانی پیشرفته انسان مهمبه

  2پژوهش چمس نمایند که باید منابع انسانی با رویکردی پایدار، مدیریت شود.  رویکردهای نوین به مدیریت منابع انسانی تأکید می

پایدار برای  با عنوان(  2019و همکاران ) پایدار    شناسایی و بررسی اهمیت مدیریت منابع انسانی    انجام پذیرش اهداف توسعه 

های جدید باعث شده  جدید توسعه و پایداری منابع انسانی در سازمان  یراهبردهادر واقع، از نتایج اصلی این است که    گردید.

به سزایی در بقاء سازمان، پویایی و رقابت    تأثیر  مسئلهبسیاری بر مدیریت منابع انسانی پایدار صورت گیرد. این    ید تأکاست که  

داشت و توسعه منابع انسانی تلاش  ها در نگهگردد که سازمانباعث می  مسئلهآن در عرصه تولید و خدمات خواهد داشت. این  

 با عنوان(  2019و همکاران )  3ش کاتاوکا پژوه  .نموده و حتی به فکر دسترسی و توانایی جذب کارجویان مناسب در آینده باشند

گیری سازمانی  های شغلی، یادسازی مدیریت راهبردی منابع انسانی پایدار با در نظر گرفتن عناصر کار، مهارتارائه الگوی شبیه 

توان ، از نتایج اصلی این است که کاربردهای مدیریت راهبردی منابع انسانی پایدار را میعلاوهبه  شد.   انجام و فراموشی سازمانی  

ریزی منابع انسانی؛ تحلیل مسیر شغلی؛ کمک به رشد و توسعه به شرح ذیل ارائه نمود: استخدام و انتخاب منابع انسانی؛ برنامه

سازمان و حل مشکلات و اختلافات بین خود کارکنان یا بین کارکنان و مدیر. مدیریت منابع انسانی هم از ویژگی کار مداری و  

 برخوردار است.  یمدارانسانهم 

 

 روش تحقیق  -4
 یرابطه آن با توانمندساز  نییو تب  داری پا  یمنابع انسان   تیریمدل مطلوب مد  یطراحهدف پژوهش حاضر    نکهیبا توجه به ا

-   یادی؛ روش پژوهش برحسب هدف، بناست رانیمس ا عیصنا  یکارکنان در شرکت مل  یآوا ی انجیبا توجه به نقش م یساختار

  تیو برحسب ماه  یداده، مقطع  ی( برحسب زمان گرداوریفیو ک  ی)کم  ختهیها از نوع آمداده  یو از نظر روش گردآور  یکاربرد

ی و ساختار  یسازتوانمند،  داری پا  یمنابع انسان  تیریمد  کدها و مضامین  تبیینمنظور  به  پژوهش  این  در  .است  یشیمایپ   وهش، پژ

  قبیل   از  مکتوب  مدارک   و   اسناد   به  مراجعه)  ایکتابخانه  مطالعات  طریق  از  پژوهش   متغیرهای  کدها و مضامین  ابتدا  ، کارکنان  یآوا

  از ،هامؤلفه و ابعاد فهرست سازی نهایی منظوربه است. سپسقرارگرفته شناسایی  و مصاحبه با خبرگان مورد...(  و مجلات کتب،

  به (  رانیمس ا عیصنا  ی شرکت مل  ی و متخصصان منابع انسان  رانیو مد   ت یریو متخصصان مد  دی )اسات  خبرگان  از  نظرسنجی  روش

از    رهایمتغ نیاعتبار ابزار پژوهش و مدل پژوهش و روابط ب ی منظور بررسدر بخش دوم پژوهش به  است.شده استفادهدلفی  روش

 مدنظر قرارگرفته است.  یمضمون، روش کم لیتحل ندیشده در فراعوامل استخراج  قیطر

  ع یصنا  یشرکت مل  یو متخصصان منابع انسان  رانیو مد   تیریو متخصصان مد  دیشامل اساتبخش کیفی    یجامعه آمار

وجود  مدیریت منابع انسانی،  امور    نهیخبرگان در زم  یتجربه کار  داشتند.  اریپژوهش را در اخت  ازیکه اطلاعات موردن  باشد؛یمس م 

ا  عیصنا   یارشد شرکت مل   رانیمد  یهااز سمت  یخبرگان عمل  ،یتسلط نظر،  رانیمس  توانا  لیتما  ، یتجربه  مشارکت در    ییو 

برا  15داشتن سابقه کار حداقل  ،  پژوهش پژوهش  یسال  دارا  ی وجود خبرگان دانشگاهو    شرکت در مصاحبه    لات یتحص  یو 

نفر و با    22مل  نمونه پژوهش شای اصلی خبرگان پژوهش است. حجم  هایژگیواز    یامرتبط در برابر خبرگان حرفه  کیآکادم

  ی شرکت مل  رانیکارشناسان و مد  هیشامل کل  یجامعه آمارجامعه آماری بخش کمی    .گیری هدفمند، انتخاب شدند روش نمونه 

اعتبار    ی)بررس  یحجم نمونه در بخش کم.  باشد ینفر م   2086)مجتمع مس سرچشمه رفسنجان( به تعداد    رانیمس ا  عیصنا

( با  رهایمتغ  نیروابط ب  یمدل و بررس  ی)طراح  یو حجم نمونه در بخش کم  باشد ینفر م  147مدل( با توجه به جدول کوهن  

پرسشنامه بوده  ای، مصاحبه و  مطالعات کتابخانهگیری در این پژوهش  ابزارهای اندازه.  باشد ینفر م   120توجه به جدول کوهن  

 .است

 
1 Multi-Stakeholder Strategies  

2. Chams 

3. Kataoka 
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در  است.    شدهای و مصاحبه با خبرگان طراحیشده از مطالعات کتابخانهمنظور تائید عوامل استخراج پرسشنامه دلفی به

است که به ترتیب دارای    شدهاستفادهکاملاً نامناسب  تا    کاملاً مناسب  از ای لیکرتگزینه  5بندی  این پرسشنامه از مقیاس درجه 

پژوهش و سنجش   اعتبار مدل یمنظور بررسبه دومپرسشنامه  باشد.سؤال می 115این پرسشنامه شامل  هستند. 5الی  1ارزش 

سؤال   98پرسشنامه شامل    ن یاست. ا  شدهمیکارکنان تنظ  یو آوا   یساختار  یتوانمندساز  دار، یپا  ی منابع انسان   ت یریمد  نیارتباط ب

  کرت یل  یادرجه   5  فیپرسشنامه بر اساس ط  نیا  یگذارنمره  وهیش  ؛شده است(حذف  یخبره سنج  ندیدر فرا  سؤال  17)  باشدیم

 . باشدیکارکنان م یو آوا یساختار یتوانمندساز  دار،یپا ی منابع انسان تیریپرسشنامه مد نیا ی اصل دبع  3بود. 

 
 بررسی اعتبار مدل پژوهش و روابط بین متغیرها بندی سؤالات پرسشنامه گروه. 2جدول  

 ها شماره سؤال ها تعداد سؤال مؤلفه  ابعاد

 پایدار  انسانی منابع  مدیریت 

 8تا  1 8 انسانی   منابع پایدارگذاری هدف

 16تا  9 8 انسانی  منابع  پایدار نگرش و  رفتار

 25تا  17 9 ی طیمحستیز  پایداری

 32تا  26 7 پایدار  اقتصادی ی وربهره

 39تا  33 7 پایداری  مستعد  انسانی نیروی تأمین

 ساختاری  توانمندسازی 

 7تا  1 7 مدیریت  همراهی و  حمایت

 15تا  8 8 برابر   هایفرصت ایجاد

 21تا  16 6 سازمان  در اطلاعات  تسهیم

 26تا  22 5 منابع  اثربخش تخصیص

 30تا  27 4 سازمان  تصمیمات کنترل

 کارکنان  آوای

 7تا  1 7 مندی بهره  هدف با  فردی  مخالفت

 16تا  8 9 سازنده  و جمعی  های اعتراض

 21تا  17 5 گیری تصمیم در مشارکت 

 29تا  22 8 متقابل  روابط  ارتقا جهت   در تلاش

 

اگر   کهیطور. بهدی گرد  یشوندگان )خبرگان پژوهش( بررسآمده به آزمون دستبه  جیارائه نتا  قیاز طر  ی فیبخش ک  ییروا

بررسی   منظوربهدر این پژوهش  .  دی مطمئن گرد  شتریپژوهش ب  یینسبت به روا  توانیقرار دهند؛ م   د یرا مورد تائ  ها افتهی  ز ین  ها آن 

 است.  شدهاستفادهبخش کمی از روایی سازه روایی 

 
 گیری متغیرهای پژوهشآزمون اعتبار و صحت نمونه. 3جدول 

 مقدار -p درجه آزادی  آماره آزمون 

 دار یپا  یمنابع انسان  ت یر یمد

 - - 939/0 کایزر، میجر، الکین 

 001/0 741 712/7061 آزمون کرویت بارتلت 

 توانمندسازی ساختاری 

 - - 812/0 کایزر، میجر، الکین 

 001/0 435 756/3588 آزمون کرویت بارتلت 

 آوای کارکنان 

 - - 944/0 کایزر، میجر، الکین 

 001/0 406 840/5882 آزمون کرویت بارتلت 
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ها در  بندی دادهاستفاده شد که به میزان سازگاری طبقه   1برای سنجش پایایی در این پژوهش از روش پایایی باز آزمون 

توان زمانی محاسبه کرد که یک کدگذار یک متن را در دو زمان متفاوت کدگذاری کرده  طول زمان اشاره دارد. این شاخص را می

منظور تعیین پایایی  در این پژوهش به  شده است.محاسبه   0/ 804(. مقدار پایایی در بخش کیفی پژوهش  1969،  2باشد. )هولستی

 شده است.پژوهش، از پایایی درونی استفاده بخش کمی پرسشنامه
 

 آوای کارکنان و توانمندسازی ساختاری ،پایایی ابعاد پرسشنامه ارتباط بین مدیریت منابع انسانی پایدار .4جدول 

 تعداد سؤالات هر بعد  آلفای کرونباخ  بُعد 

 8 715/0 انسانی   منابع پایدار گذاریهدف

 8 834/0 انسانی  منابع  پایدار نگرش و  رفتار

 9 898/0 محیطی زیست پایداری

 7 804/0 پایدار  اقتصادی ی وربهره

 7 791/0 پایداری  مستعد  انسانی نیروی تأمین

 7 843/0 مدیریت  همراهی و  حمایت

 8 791/0 برابر   هایفرصت ایجاد

 6 811/0 سازمان  در اطلاعات  تسهیم

 5 905/0 منابع  اثربخش تخصیص

 4 754/0 سازمان  تصمیمات کنترل

 7 855/0 مندی بهره  هدف با  فردی  مخالفت

 9 802/0 سازنده  و جمعی  های اعتراض

 5 921/0 گیری تصمیم در مشارکت 

 8 862/0 متقابل  روابط  ارتقا جهت   در تلاش

 

ها از طریق شده است و داده هها، از روش آمار توصیفی و استنباطی استفادوتحلیل دادهمنظور تجزیه در این پژوهش به

 اند.وتحلیل قرارگرفتهمورد تجزیه  3/ 3ویراست  SMART PLSو  26 راستیو SPSS، 11 راستیو NVIVO یافزارهانرم

 

 هاافته ی -5
اولیه  اختصاص  مراحل  طی  از  پس باز  اولیه  اختصاص  کنندگان،مشارکت  گفتارهای پاره  به  کدُهای  باز   به  کُدهای 

اولیه  ادغام   شده،استخراج   گفتارهایپاره   های مضمون   به  پایه  هایمضمون  بندیدسته  پایه،  هایمضمون   استخراج  و  کدُهای باز 

دهنده،  دهنده   هایمضمون   بندیدسته  سازمان   به   بازخورد  ارائه  و  هامضمون   نهایی  تدوین  و  فراگیر  مضمون  به  سازمان 

شده  مفاهیم استخراج   داد  نشان  نتایج   ؛شودیم  استخراج  هامضمون   نهایی   شبکه  پژوهشگر،  گیریموضع  و   بازبینی  کنندگان، مشارکت

باشد که  مضمون سازمان دهنده می  5و  مضمون پایه    15کدُ باز اولیه،    39پایدار شامل    انسانی  منابع  مربوط به متغیر مدیریت

شامل    ساختاری  شده مربوط به متغیر توانمندسازیپایدار هستند. مفاهیم استخراج   انسانی   منابع  متغیر مدیریت  دهندهل یتشک

 و  هستند ساختاری متغیر توانمندسازی دهندهلیتشکباشد که مضمون سازمان دهنده می 5مضمون پایه و  13کدُ باز اولیه،  30

باشد  مضمون سازمان دهنده می  4مضمون پایه و    11کُد باز اولیه،    29شامل    کارکنان  شده مربوط به متغیر آوایمفاهیم استخراج 

 هستند.  کارکنان متغیر آوای  دهندهلیتشککه 

 

 

 
1 Re-Test Reliability 
2 Holsti 
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 از بخش کیفی پژوهش  شدهاستخراج. مضامین 5جدول 

 ه ی پا نیمضام مضامین سازمان دهنده  مضامین فراگیر 

  منابع  مدیریت 

 پایدار  انسانی

 انسانی   منابع پایدارگذاری هدف
و   یفرد یهاارزش  ییهمگرا  -یدار ی پا نش یب -یدارسازمان ی پا گاه ی جا حفظ

 ی سازمان 

 ی رفتار یتوانمندساز -مؤثر ی تعاملات سازمان  -سازمان یاجتماع تیمسئول انسانی  منابع  پایدار نگرش و  رفتار

 ی طیمحستیز  پایداری
فرهنگ  -و بهداشت کارکنان   یمن یا  تی ری مد -سبز ی انسان   یروین  آموزش

 یطیمحستیز

 پایدار  اقتصادی ی وربهره
  یریکارگبه  -یکلان اقتصاد یداریارشد بر پا  ت یر یتعهد مد -امکانات   توسعه

 ها رساختیز

 پایداری  مستعد  انسانی نیروی تأمین
  - در جذب و استخدام یمحور ستهی شا   -یانسان  یرویو نگه داشت ن  یداریپا

 جبران خدمات  یهااستیس

  توانمندسازی 

 ساختاری 

 استانداردها  نییتع -ارائه بازخورد مؤثر  -مشترک  تیهو  جادیا مدیریت  همراهی و  حمایت

 آموزش و توسعه  یارائه راهبردها -ا یپو ی هاتیتوسعه قابل - رشد کارکنان لیتسه برابر   هایفرصت ایجاد

 استعداد تی ریمد  - سازمان یهااز ارزش  یآگاه -دانش سازمان  ت یر یمد سازمان  در اطلاعات  تسهیم

 یمؤثر مال  ی هاتیحما  -یطیمح یاریهوش منابع  اثربخش تخصیص

 یسالار ستهیشا   تیحاکم - کیاستراتژ  تفکر سازمان  تصمیمات کنترل

 کارکنان  آوای

 ی استقلال کار -یشغل  تی رضا  -کار ط یدر مح ضیتبع رفع مندی بهره  هدف با  فردی  مخالفت

 سازنده  و جمعی  های اعتراض
وجود جو   - نسبت به سازمان ی دغدغه مند - از اعتبار سازمان  تیحما 

 ی مداراخلاق

 ی انسجام رفتار رهبر -یمشارکت ت یر یمد گیری تصمیم در مشارکت 

 یی وجود جو آوا -یسازمان ی سازگار -گراعام یسازمان فرهنگ متقابل  روابط  ارتقا جهت   در تلاش

 

 ی کارکنان در شرکت مل  یآوا   ی انجیبا توجه به نقش م   یساختار   یو توانمندساز  داریپا  ی منابع انسان  ت یریمدل مد  ا یآ

 برخوردار است؟  یاز برازش قابل قبول رانیمس ا  عیصنا

شاخص برازش روایی واگرا و  )پایایی ترکیبی(،    1CRی آلفای کرونباخ و  هاشاخص  از  گیریاندازه  هایمدل  برازش  برای

پژوهش  است.    شدهاستفاده  Q)2(مدل ساختاری   برای مدل  این شاخص  آ  033/0در تحقیق پیش رو مقدار  مد که به دست 

ساختاری متغیرهای مدیریت منابع انسانی  های برازش مدل  شاخصدهد  نشان می  6. نتایج جدول  دهنده مناسبت مدل استنشان

 اند. پایدار، آوای کارکنان و توانمندسازی ساختاری در سطح مورد تأیید قرار گرفته 

 

 

 
1 Composite Reliability 
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 یساختاربرازش مدل  شاخص .6 جدول

پایایی ترکیبی   آلفای کرونباخ  متغیر
(CR) 

CV Red CV Com 
میانگین واریانس  

 (AVE)استخراج 

 498/0 349/0 336/0 758/0 755/0 گذاری پایدار منابع انسانی هدف

 565/0 416/0 331/0 897/0 860/0 رفتار و نگرش پایدار منابع انسانی 

 481/0 236/0 217/0 830/0 763/0 محیطی پایداری زیست

 408/0 227/0 117/0 822/0 749/0 ی اقتصادی پایدار وربهره

 594/0 426/0 338/0 897/0 859/0 تأمین نیروی انسانی مستعد پایداری 

 529/0 357/0 258/0 836/0 766/0 حمایت و همراهی مدیریت 

 402/0 242/0 273/0 797/0 724/0 های برابر ایجاد فرصت

 633/0 466/0 428/0 912/0 883/0 تسهیم اطلاعات در سازمان 

 557/0 343/0 341/0 860/0 794/0 تخصیص اثربخش منابع 

 722/0 505/0 367/0 912/0 872/0 کنترل تصمیمات سازمان 

 616/0 475/0 393/0 918/0 894/0 مندی مخالفت فردی با هدف بهره

 514/0 382/0 417/0 904/0 881/0 های جمعی و سازنده اعتراض

 547/0 337/0 385/0 854/0 783/0 گیری مشارکت در تصمیم

 925/0 907/0 تلاش در جهت ارتقا روابط متقابل 
323/0 470/0 

607/0 

 > 4/0 > 6/0 > 6/0 مقدار قابل قبول 

 

درصد از    28گونه بیان کرد که  توان این، می7بر اساس مقادیر ضریب تعیین در جدول    :R)2( 1شاخص ضریب تعیین 

نیز توسط مدیریت    توانمندسازی ساختاریدرصد از تغییرات    41توسط مدیریت منابع انسانی پایدار و    آوای کارکنانتغییرات  

 گردد. تبیین می آوای کارکنانمنابع انسانی پایدار و 

 شاخص ضریب تعیین در مدل ساختاری . 7 جدول

 ( 2adj Rضریب تعیین تعدیل شده ) ( 2Rضریب تعیین ) متغیر

283/0 آوای کارکنان   277/0  

408/0 توانمندسازی ساختاری   398/0  

 

 دارد؟  وجود  رابطه  ایران  مس  صنایع  ملی  شرکت  در  ساختاری   توانمندسازی  و  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت بین  آیا

 دارد؟  وجود  رابطه   ایران  مس   صنایع   ملی  شرکت  در  کارکنان  آوای و  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت بین  آیا

 دارد؟  وجود  رابطه  ایران   مس  صنایع  ملی شرکت  در  ساختاری  توانمندسازی  و  کارکنان   آوای بین  آیا

 میانجی   نقش  به  توجه  با  ساختاری  با توانمندسازی  آن  رابطه  تبیین   و  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  مطلوب  مدل  طراحی

 کدام است؟   رانیمس ا  عیصنا یشرکت مل  در  کارکنان  آوای

دهنده اثر مثبت و معنادار اجرای مدیریت منابع انسانی  نشان  8در جدول    شدهارائه سازی معادلات ساختاری  نتایج مدل

درصد از تغییرات آوای کارکنان   28(،  2R( است. بر اساس مقدار ضریب تعیین )=p،532/0β<05/0پایدار بر آوای کارکنان )

تبیین می پایدار  انسانی  منابع  نشان می  شود.توسط مدیریت  توانمندسازی ساختاری   تأثیردهد  نتایج  بر  آوای کارکنان  متغیر 

(001/0=p،281/0β= و )تأثیر ( 001/0متغیر مدیریت منابع انسانی پایدار بر توانمندسازی ساختاری=p،444/0β= در سطح )5 

 اند. افزایشی )مستقیم( بر یکدیگر داشته تأثیرها دهند که این سازهدار است و مثبت شدن ضرایب مسیر نشان میدرصد معنی

 
1. Coefficient Of Determination 
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درصد از تغییرات توانمندسازی ساختاری توسط مدیریت منابع    20و    8(، به ترتیب  2Rبر اساس مقدار ضریب تعیین )

 گردد. انسانی پایدار و آوای کارکنان تبیین می

غیرمستقیم و از طریق آوای   طوربهمستقیم،  تأثیردهد که مدیریت منابع انسانی پایدار علاوه بر نشان می 9نتایج جدول 

توانمندسازی ساختاری   بر  نیز  اساس محاسبات  گذارد. هممی  تأثیرکارکنان  بر  اطمینان معنی   شدهانجامچنین  از فاصله  داری 

( به دست آمد که آزمون معنادار است و فرض بر این  002/0برای بررسی نقش میانجی متغیر آوای کارکنان برابر ) 1آزمون سوبل

مورد بررسی تأیید    گری آوای کارکنان بر رابطه معنادارى وجود دارد. بر این اساس، اثر میانجی صورتبه است که اثر غیرمستقیم  

 گردد. می

 رابطه متغیرهای پژوهش بررسی .8 جدول

 مقدار -t pآماره  ضریب مسیر  فرضیه 

 001/0 894/5 532/0 آوای کارکنان  ←مدیریت منابع انسانی پایدار  

توانمندسازی ساختاری  ←آوای کارکنان  281/0 291/3 001/0 

 001/0 823/4 444/0 توانمندسازی ساختاری  ←مدیریت منابع انسانی پایدار  

 
 نوع اثرات متغیرهای پژوهش بررسی .9  جدول

 اثر کل  اثر غیرمستقیم اثر مستقیم فرضیه 

 532/0 - 532/0 آوای کارکنان  ←مدیریت منابع انسانی پایدار  

توانمندسازی ساختاری  ←آوای کارکنان  281/0 - 281/0 

 593/0 149/0 444/0 توانمندسازی ساختاری  ←مدیریت منابع انسانی پایدار  

 

 
 داری سؤال هفتم پژوهشضرایب معنی .1نمودار 

 

 
1. Sobel Test 
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 سؤال هفتم پژوهش  tداری آماره ضرایب معنی .2نمودار  

 ی ر یگجهینتحث و  . ب6

دار است درصد معنی  5متغیر مدیریت منابع انسانی پایدار بر توانمندسازی ساختاری در سطح    تأثیردهد  نتایج نشان می           

با توجه به رابطه معناداری   اند.افزایشی )مستقیم( بر یکدیگر داشته  تأثیرها  دهند که این سازه و مثبت شدن ضرایب مسیر نشان می

توان استدلال کرد  وجود دارد می  رانیمس ا  ع یصنا  ی در شرکت مل   یساختار  یو توانمندساز  داری پا ی منابع انسان  ت یریکه بین مد

  تحقق   موجب  که  است  سازمان  دارایی  ینترمهم  مدیریت  برای  تلاش  در  مناسب  رویکرد  در شرکت مس با  انسانی  منابع  مدیریت

  مدیریت   در  بیشتر  سود  این  و  شودیم  بیشتر  سود  موجب  که  است  سازمان   مهم   اهداف   از  یکی  پایداروکار  کسب  شود، یم  اهداف

  . داردوکار  کسب  آن  در   انسانی  منابع  مدیریت  اصول  از  مطلوب  یبرداربهره  به  نیاز  که  یافت   خواهد  تحقق  انسانی   منابع   مطلوب

  تحولی   و   توسعه  هرگونه  تداوم   و   تثبیت  توفیق،  شرطیشپ  و   بگذرد   انسانی   نیروی  به  توجه  بستر  از  باید   الزاماً   پایدار  توسعه

 قرون   و  اعصار  همه  در  انسانی  منابع  تردیدی. باست  آن  محوری  و  اصلی  هسته  و  رکنمنزله  به  انسانی  توسعه  در  گذارییهسرما

  ی کی در شرکت صنایع مس  .است مطرح توسعه موتورعنوان به همواره و  رفتهیم بشمار پایدار توسعه به  دستیابی  عامل ینترمهم

  ها آن  یو گروه  یفرد  هایییو توانا  تیاز ظرف  نهیاستفاده بهپایداری در منابع انسانی سازمان    شیافزا  یمؤثر برا  هاییک از تکن

به بهبود و    ها میافراد و ت  تیتوسعه و گسترش نفوذ و قابل  قیاز طر   ی ساختاریتوانمندساز  یاست. ط  ی اهداف سازمان  یدر راستا

 قرارگرفتهدر شرکت مس مدنظر    ییتوسعه و شکوفا  راهبرد  کی  یتوانمندساز  یگردعبارت؛ بهشودیکمک م  ساختارمستمر    یبهساز

 تفویض   یعنی ساختاری سازیتوانمند هاینشان داد مؤلفه (1401) اصغرزاده پژوهشدر راستای نتایج حاصل از این سؤال  .است

  مطلوبی   سطح  در  غربی  آذربایجان  استان  ورزش  ادارات  در  ارکنانک  نظر  از  کنترل،  تصمیم،  در  مشارکت   اطلاعات،  تسهیم  اختیار،

  مدیریت منابع انسانی پایدار بانک  ساختاری تفسیری مدل  دهدمی نشان نتایج (1401) همکاران  و در مطالعه شیردل. ندارد قرار

  هایمؤلفه  سایر .  گرددمی  مربوط  سازمان  مشیخط  و   ها مشیخط  به  آن  تریناصلی  که  استارائه  قابل  سطح  شش   در  سرمایه

  پروری،  نخبه  زندگی،   کیفیت  بهبود  اجتماعی،  مسئولیت  افزایش  چابک،  محیط  ایجاد  توانمندی،  توسعه  شامل  نیز  شده ییشناسا

 (1400)  همکاران  و  نیا  در تحقیق رشیدی.  است  کار  شرایط  بهبود   و  عملکرد  بهبود  مداوم،  گیرییاد  دیجیتال،  تحولات  با  همسویی

 این رابطه معناداری حالیندرع  و( پیامد)  سازمانی اثربخشی  بر( پیشایند ) شغل -فرد تناسب معناداری عدم   گرددمی گیرینتیجه 

  بالای   تناسب  سازمان  یک  درلزوماً    که  است  این  گویای   انسانی  منابع   ساختاری  سازیتوانمند(  میانجی   متغیر)  طریق  از  متغیر  دو
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 همکاران  و  دارد. تحقیق امور  ایکنندهیینتع  بسیار  نقش  مستمر  آموزش  و  سازیتوانمند  بلکه  گردد،نمی  اثربخشی  سبب  شغل-فرد

  عنصر  تنها  و سازمانی  منبع و  سرمایه ترینارزش  با  و ترینگران  ترین،مهمعنوان به انسانی  منابع ساختاری سازیتوانمند (2021)

  اساسی   نقش   انسانی  منابع  سبب  همین  به.  دارد  را  اصلی  نقش  سازمانی،   عوامل  سایر  کنندههماهنگعنوان  به   که  است  شعورذی

 . دارند  هاسازمان نابودی و شکست یا بالندگی و  پویایی رشد، در
  ع انسانی پایدار بر آوای کارکنان دهنده اثر مثبت و معنادار اجرای مدیریت منابسازی معادلات ساختاری نشاننتایج مدل

وجود   رانیمس ا  عیصنا  یکارکنان در شرکت مل  یو آوا  داری پا  یمنابع انسان   تیریمد  نیبا توجه به رابطه معناداری که ب  است.

  غیرقابل   و  کمیاب  و منبعی  پایدار  رقابتی  مزیتعنوان  به  انسانی  منابع  پایدار  د در شرکت مس مدیریتتوان استدلال کردارد، می

  نیازها   اینتأمین    برای  آینده  نسل  توانایی  انداختن  خطر  به  بدون  جامعه  و  سازمان  حال  نیازهای  کردن  برطرف  برای  جایگزین،

  برای  سازمان  که  یاافزودهارزش  نیز  و   سازمان  عایدی  به  توجه  اقتصادی   نیازهای   بهزمان  طور همبه  تفکر  این .  است  شدهیفتعر

  فکری   سرمایهتأمین    منابع  به  یکسان  دسترسی  اجتماعی  نیازهایتأمین    ینچنهم  و  محیطییستز  نیازهای کند،یم  ایجاد  جامعه

  فشرده   هاییستمس  مقابل  در  پایدار  کاری  هاییستمس  از  استفاده  رویکرد  این  سازییادهپ   ابزار. ازجمله  کرده است  توجه  انسانی  و

شرکت مس باعث شده    درباشد. پایداری منابع انسانی  یم  انسانی  منابع  بر  زیاد   کاری  فشار  از  ناشی  هاییانز  کاهش  هدف  با   کاری

شوند بدون آنکه افراد مورد   ادراک  یسازمان   گیرییمتصم  یندهایدر فرا  مشارکت  فرصت  کیمانند  کارکنان به  یآوا  هاییه رواست.  

آنکه ترس از قضاوت   بدون  ،یابندیم   هاگیری یمبه مشارکت در ارائه اظهار نظرات و تصم   لیافراد م  رندیگ  قرار  نهلاناعاد  یهاقضاوت

مستمر در  یهاشرفت یپ یی کارکنان  آوا  یرفتارها  نکهیضمن ا  خود داشته باشند.  ی اجتماع   ای  یشغل   گاه یاز دست دادن جا  ایشدن  

 سویک از    یریشگیپ   بخشند آوای کارکنان دلیل اصلییم  بهبود  را  یسازمان  جیکرده، عملکرد و نتا   لیتسه  زیرا ن  یتجار  یندهایفرا

 در راستای نتایج حاصل از این سؤال  .باشد یکار م  یطاز تنش در مح  یدورف  نه و با هدلاصورت منفعبه  دگاهید  انیب  ایو    انیجر

  منابع   مدیریت  هاینظام  اجرای  و  طراحی  در  بخواهیم  اگر  که  نمایدمی  استدلال  همچنین  (1400)  نصیری  و  در تحقیق رحیمی

  هدف از  جدیدی  درک باشیم،  اثرگذار(  پایدار  ایتوسعه  اهداف)  امروز   اجتماعی  بزرگ   هایچالش  حل  در  مشارکت   و   انسانی پایدار

  ترکیبی   هایپیام  به  توجه  عدم  که  استآن    (2022)  همکاران  و  تحقیق بوریس  اصلی  نتایج  است. از  یازموردن  انسانی  منابع  مدیریت

 رهبران   تمرکز  عدم   که  است  این  هاآن  اصلی  نتایج  از(  2022)  گریفین  پژوهش   شد. در  خواهد  سازمانی  تفاوتیبی  به  منجر  کارکنان

  عملکرد مشتری، مالی،  عملکردهای  نهایت،  در. نمایدمی خلق نارضایتی  سکوت و  هاایده ابراز کاهش باعث  کارکنان صدای بر تیم

  شامل   کارکنان   مخرب  فعال  نتیجه گرفت آوای  (2021)  همکاران  دهد. تحقیق چون ومی  کاهش   را  سازمان  رقابتی   عملکرد  و  بازار

  جهت   کارکنان  سازنده   فعال  آوای  که  درحالی  است  چاپلوسی  و   تملق  معترضانه،   خدمت   ترک   زبانی،   پرخاشگری  زبانی،   مجادلات

 باشد. یممناظره   و مباحثه  رسمی، اعتراض مشارکتی، گیریتصمیم  شامل کارکنان سکوت کاهش

دار است و مثبت شدن  درصد معنی 5در سطح تاری متغیر آوای کارکنان بر توانمندسازی ساخ  تأثیردهد نتایج نشان می

  ی آوا  بینبا توجه به رابطه معناداری که    اند.افزایشی )مستقیم( بر یکدیگر داشته  تأثیرها  دهند که این سازهضرایب مسیر نشان می

آوای کارکنان در شرکت  توان استدلال کرد  وجود دارد، می  رانیمس ا  ع یصنا  ی در شرکت مل  ی ساختار  یکارکنان و توانمندساز

  که مانع از تضعیف عملکرد کلی و نـوآوری سـازمانی   باشد یراهی برای بهبود امور سازمانی و حل مسائل مربوط به کار م مس  

احتمالاً   در خصوص موضوعات و مشـکلات فـردی اسـت کـه  های، پیشنهادها و نگرانها یده. آوای کارکنان شامل طرح اشوندیم

کارکنان و مدیران است که در آن    قادر به اقداماتی مناسب در ایجاد تغییرات لازم هستند. صدای کارکنان ارتباطی دوطرفـه بـین

  عدم شود.  یسازمانی به اشترک گذاشته م  مستقیم و غیرمستقیم مـؤثر بـر پیامـدهای  یهارصتنظرهای مربوط به مشکلات و ف

  زه یکارکنان انگ  نکهیوه بر الا ع   عموضو  نیبه ا  توجهییصورت ب  در باشد  یدر محل کار م   یجد  بیآس  کی  کارکنانآوا    توجه به

آن    جهیکه نت  شده  حاکم   یرخوت و روزمرگ   تیباخته و در نهاقانه رنگلاخ  هاییدگاهد  انیبه ب  ل یتما  ،دهند یخود را از دست م

منابع، ابزار   دسترسی به فرصت، اطلاعـات، حمایـت و. آوای کارکنان در شرکت مس  را فراهم خواهد ساخت  کارکنان  ی تینارضا

در پی    رضایت شغلی را  تواندی، این امر م کندیفراهم م  را  شغلی  یهامحیط کار و توسعه مهارت  بـا   کارکنانضروری برای انطباق  
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و    دسترس همه کارکنان باشد تا حداکثر اثربخشی  ها ضروری بوده و بایـد درو ارتقا در سازمان  فرصت برای رشد  .داشته باشد

  کارکنان شانس یادگیری تصـمیمات سـازمانی،   دسترسی به اطلاعـات بـه ایـن معنـی اسـت کـه.  موفقیت سازمانی حاصل شود

در راستای نتایج حاصل از این    ساختاری داشته باشند.  یتوانمندسازدر جهت    ها را هماننـد اهـداف سـازمانو داده  هایاستس

  بهبود   بر   تمرکز  با   شغلی   مسیر  بهبود  هدف   با   ساختاری  سازینتیجه گرفت توانمند(  2022)  همکاران  و  پژوهش منصورسؤال  

  انسانی   عملکرد  بهبود  و   انسانی  هایپتانسیل  از  بهینه  گیریبهره  به  منجر  که  سازمانی  ارتقای  و   شغلی   آتی   هایمأموریت  عملکرد

ویس.  است  تریمناسب  اجتماعی  اثرات  دارای آوای(  2022)  زاکر  و  تحقیق  گرفت  خاطر  تعلق  بر  زمانی  تنها  کارکنان،  نتیجه 

  و   باشند. تحقیق پارک  شدهتوانمند    مناسبصورت  به  و   بوده  مطلع   ها آن  که  گذاردمی  تأثیر(  شغلی  تعهد   و  مشارکت)   کارکنان

 نظرات  و  اطلاعات  ها،ایده  بیان  آن،  بوجودآورنده  هایانگیزه  به  توجه  باتوانمند    کارکنان  مطیع  بیان کرد آوای(  2021)  همکاران

 است. سرپرستان عاطفی بیان چرخش اساس بر

ها  سازمان  سایر  به  تعمیم  به  و  نیاز  صورت  در.  است  مدیران و کارشناسان صنایع مس   به  یمتعمقابل  حاضر  پژوهش  نتایج

  یکشف روابط علت و معلول  یپژوهش حاضر برا  یهاتیاز محدود  یکی  .بگیرد  صورت  کار  این  کافی  دانش  و  احتیاط  با  و صنایع

بر   رها یمتغ تأثیرتا    ردیصورت پذ تریطولان ی در بازه زمان یآت یهابودن پژوهش است و بهتر است پژوهش  یمقطع  رهایمتغ انیم

 .شوند یبررس ترقیعم  گریکدی

  توانند یم مبتنی بر توسعه پایدار سازمان  برنامه ریزان و تصمیم گیـران  همچنین بر مبنای نتایج پژوهش پیشنهاد می شود  

و فرصت انجـام کـار چالشـی بـه کارکنـان ضمن توانمند نمودن   دبا افزایش زمینه دسترسی کارکنـان بـه دانـش و مهارت جدی

از دیدگاه مهندسی  در راستای توسعه پایدار منابع انسانی    شودیمهمچنین پیشنهاد    برای تغییر را نیز ارتقا دهند.   شانیآنان آمادگ 

جایگزین نیز    یکارهاو ارتقای کیفیت و مطلوبیت ارائه شود و راه  هاینهمنظور کاهش هزارزش بایستی راهکارهای جایگزین به

« و »مؤثر بودن« برخوردار باشند. برای ایجاد مهندسی ارزش در فرآیندها لازم است ابعاد فنی  کارایی بایستی از دو ویژگی مهم »

رهبران سازمان کارکنان را با ابراز نظر در مـورد مسـائل و مشکلات    و توانمند گردد.   و اجتماعی فرآیندها مورد بازنگری قرار گیرد

  د ی جد  یهادر ارائه برنامه   ارکنان کنند تا ازنظر ک  یاهخوسازمان، نظر  ـدیجد  یهاترغیب کنند و از کارکنان در مورد برنامه  یکار

و از این   ستندیبا  شود،یکـه موجب ترس کارکنان از بیان نظراتشان م   یگروه ـ  یدر برابر فشارها  قیطر  نیاستفاده شد و از ا

منظم و متخصص   نیانتخاب کنند که در ع   سازمان  یرا برا   ی رهبران  مدیران شرکت مس  .طریق مسیر توانمندی سازمان طی شود

خود   نیرا ب  یامانهیو صم  فروتن و احترام گذار باشند تا بتوانند جوّ دوستانه  اریخود بس  کارکنان، نسبت به  ییبودن در امور اجرا

مشورت و  ستهیشا کارکناناز امور با   یاریگشاده در بس یجوّ مثبتِ دوستانه با رو نیدر ا نفراهم کنند؛ بهتر است رهبرا ها آنو 

یکی از ابعاد   . آنان کمک کنند یو بهساز یبه تواناساز ماتیدادن در تصمو مشارکت اریاخت ضی کنند و با تفو ینظرخواه ها آن از 

فرآیندهای زائد سازمانی باشند و از این    این است که فرد و سازمان دائماً به فکر حذف حرکات و   ختاریفردی و سا یافتگیتوسعه 

شدن به مهارت حذف حرکات و فرآیندهای زائد نیاز است که   تر نمایند. برای مجهزطریق راه رسیدن به اهداف سازمانی را کوتاه

به محققان آتی نیز پیشنهاد   و صدای کارکنان شنیده شود.  لازم به افراد داده شود  یهاقدرت شناخت کارکنان را تقویت و آموزش 

اجرای مدیریت منابع انسانی پایدار به تفکیک در صنایع مختلف مورد بررسی قرار گیرد و نتایج حاصل با صنعت    الگوی می شود؛  

 .مس مقایسه شود
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 2، شماره:  12تحول، دوره:    تیریپژوهش نامه مد  ن،یآفر

  ت یریالگو در مد رییعام المنفعه حاصــل از تغ  یمنابع انســان  تیریمد  (.1400.، )اکبر  ،یریو نصــ  ح.،کلور،  یمیرح -7

 یسار ،یاقتصاد و حسابدار  ت،یریجهش علوم مد یالمللنیب  شیهما نیاول  دار،یپا  یمنابع انسان

 یو اثربخشـ  یمنابع انسـان یسـاختار  یسـازشـغل با توانمند-رابطه تناسـب فرد  (.1400)، .و همکاران  .،م  ا،ین یدیرشـ -8
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 3شماره:  
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  ،یو علوم اجتماع  ییاقتصاد، دارا  ،یتجارت جهان  ت،یریمد  یالمللنیب  شیهما نیدهم رجان،یشهر س
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Designing the optimal model of sustainable human resource management 

and explaining its relationship with structural empowerment with regard to 

the role of employees' voices in the National Iranian Copper Industries 

Company 
 

Abstract 

The aim of the current research is to design a sustainable human resource 

management model and explain its relationship with structural empowerment 

with regard to the mediating role of employees' voices in the National Iranian 

Copper Industry Company. The present research method is mixed (quantitative 

and qualitative) of exploratory type, based on the purpose, fundamental-applied 

and based on the method of data collection, it is a survey. The tools for collecting 

information were documents, interviews and researcher-made questionnaires 

for sustainable human resource management, structural empowerment and 

employee empowerment. which had relatively favorable validity and reliability. 

The statistical population of the research in the qualitative part included 

professors and specialists in management and human resources and managers 

and human resources specialists of the National Iran Copper Industries 

Company in the number of 22 people, also in the process of implementing the 

model, the statistical population of all the experts and managers of the National 

Iran Copper Industries Company in the number of 2086 The sample size in the 

quantitative part (testing the validity of the model) according to Cohen's table is 

147 people, and the sample size in the quantitative part (designing the model 

and examining the relationships between variables) is 120 people according to 

Cohen's table. The floors were selected. In this research, NVIVO software was 

used in the qualitative part and SPSS and SMART PLS software were used in 

the quantitative part. The findings of the research, while confirming the 

proposed model of the research, show a significant effect between sustainable 

human resource management and the voice of employees. Due to the positive 

path coefficient, this effect is incremental (direct). In this sense, with the 

increase and improvement in the implementation of human resources 

management, the scope for increasing the voice of employees is provided. Based 

on the coefficient of determination (R2), 28% of the changes in employees' 

voices are explained by sustainable human resource management. Also, the 

results show the increasing (direct) effect of employees' voice on structural 

empowerment. Also, the themes of organizing the behavior and sustainable 

attitude of human resources, control of organization decisions and collective and 

constructive protests explain a larger part of the research model in the National 

Iranian Copper Industries Company. 

 

Key words: human resources, sustainable human resources management, 

structural empowerment, voice of employees, National Copper Industries 

Company of Iran 
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