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Abstract 

One of the most important issues in recent years is the issue of sustainability of human resources and how to manage 

this valuable resource. Waste management organizations in municipalities across the country are known as one of the 

important elements in maintaining the urban environment and sustainable human resource management. Therefore, 

the proper performance of waste management organizations in this area can lead to the preservation of the 

environment. The purpose of this research is to investigate the antecedents and consequences of sustainable human 

resource management in the waste management organizations of the country's municipalities. In terms of purpose, 

the research method is applied and developmental, and in terms of data collection and analysis, it is descriptive and 

field research. The statistical population includes managers and employees of waste management organizations in the 

municipalities of the country. The sample size is 125 people and the instryment used for data collection is a 

questionnaire, the validity of which has been verified through face validity and its reliability of which was confirmed 

through Cronbach's alpha test. Hypotheses testing was done through the structural equation model with the help of 

SPSS and PLS software. The results of data analysis showed that the antecedents of sustainable human resource 

management include organizational strategy, leadership style, and the consequences of sustainable human resource 

management include green organizational performance, organizational attractiveness, employee participation, and 

employee turnover. 
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 چکیده

سازمانهای مدیریت  .است پایداری منابع انسانی و نحوه مدیریت این منبع ارزشمند اخیر،موضوع سالهای موضوعات مهمترین از یکی

 بنابراین شوند می و مدیریت منابع انسانی پایدار شناخته شهری محیطزیست حفظ در ارکان مهم از پسماند در شهرداریهای کشور یکی

، پژوهشهدف از ارائه این  شود. محیطزیست شهری به حفظ  منجر تواند حیطه می این در مناسب سازمانهای مدیریت پسماند عملکرد

 از تحقیق روش. است کشور مدیریت پسماند شهرداریهای های سازمان درمدیریت منابع انسانی پایدار  پیشایندها و پسایندهایبررسی 

شامل  آماری جامعه. است میدانی نوع از و توصیفی تحقیق اطلاعات تحلیل و گردآوری شیوه نظر از و ای توسعه و کاربردی هدف نظر

 گردآوری داده های ابزارو نفر  125 حجم نمونه .باشد می شهرداریهای کشور در دیریت پسماندم سازمان های مدیران و کارکنان

آزمون . است انجام شده آن از طریق آزمون آلفای کرونباخ پایایی روایی صوری و و که اعتبار آن به شیوهبوده  پرسشنامه پژوهش

نشان داد که  داده ها تحلیل شد. نتایج نجاما plsو   spssمدل معادلات ساختاری به کمک نرم افزارهای  طریقفرضیه ها از 

شامل  داریپا یمنابع انسان تیریمد یامدهایو پ یسبک رهبر ،یسازمان یژشامل استرات داریپا یمنابع انسان تیریمد پیشایندهای

 .باشد یمشارکت کارکنان و ترک خدمت کارکنان م ،یسازمان تیجذاب ،سبز یعملکرد سازمان

 سازمانهای مدیریت پسماند  ، نگرش سبز،پسایندها پیشایندها،  ، مدیریت منابع انسانی پایدار :کلیدیکلمات 
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  مقدمه

رسمیت و عینیت سازمانها با منابع انسانی آنها شناخته می شود و اهمیت دادن به منابع انسانی اساس و محور كار مدیران ارشد  امروزه

تمام  یهسته اصل یدارد و منابع انسان یمنابع آن بستگ تیریمد یسازمان به چگونگ کی یتهایتمام فعال نکهی. با توجه به اسازمانهاست

 کیبه عنوان  یانسان یروین نیا دیلذا  با ،شود یسازمان محسوب م یمنابع انسان رانیخصوص مد به رانیمنابع و نقطه عطف توجه همه مد

رویکردهای نوین به مدیریت منابع شود.  تیریشدن، مد تیو تقو افتنیجهت توسعه   نیگریقابل جا ری، ارزشمند و غ ابیعامل كم

كنند كه باید منابع انسانی با رویکردی پایدار، مدیریت شود. مدیریت منابع انسانی پایدار استراتژی مناسبی را برای  تأكید می ،انسانی 

 ادغام با (.1395،)آرمان و همکارانكند  محیطی برای سازمان فراهم می و زیستهای دستیابی به اهداف اجتماعی  مدیریت منابع انسانی و شیوه

در  اجتماعی مسئولیت و سازمان پایداری پیرامون اجتماعی مباحث به ،"كلان سطح" در می توان پایداری، در انسانی منابع مدیریت

 سلامت با مرتبط مسائل مانند)انسانی منابع مدیریت داخلی فرایندهای بر ،"خرد سطح" در و تمركز داشت انسانی منابع مدیریت

در ه است، كرد ظهور، پایدارمدیریت منابع انسانی  در با عنوان مدیریت منابع انسانی سبز ی كهرویکرد جدید .نمود تاكیدكاركنان(

اشاره  تئوریهای مدیریت منابع انسانیفعالیتها و این مفهوم به  .شود می ها مربوط سازمان پیرامون  زیست محیط پایداری به اول درجه

 سوابق بهبود برای اقدامات تشویق در كارمندان سطح در تمركز با وكند  محیطـی كمـک می كه به كاهش خسارتهای زیسـتدارد 

  دانشمندان و انسانی منابع مدیران آگاهی افزایش، اصلی این رویکرد اهدف یکی از (.2016 ،1رنویک وهمکاران) .است سازمانها محیطی زیست

 مسئولیت بامدیریت منابع انسانی با رویکرد  مشابه، حال این با. است انسانی منابع در محیطی بعد گرفتن نظر ودر اهمیت در رابطه با

 درونی هنوز سازمانی دیدگاه، بنابراین. باشند اقتصادی هدف یک خدمت در نیز محیطی زیست كه  اهدف رود می انتظار، اجتماعی

مدیریت منابع  روشهای از استفاده كه سازوكارهایی زمینه  در ناچیزی تحلیل و تجزیه و محدود اطلاعات توان گفت كه هنوز است و می

، 3زیباراس ؛20162گورسی) كند وجود دارد می ایجاد ها سازمان كردن پایدارتر برای را كننده مصرف و نظارتی ذینفعان فشارهای سبز،انسانی 

 بر مثبت تأثیر ایجاد و ذینفعان های نگرانی به پاسخگویی در سبزمدیریت منابع انسانی  های شیوه اثربخشی خصوص در همچنین . (2015

 محیط های شیوه ترویج سمت به انسانی منابع محدود تحركات از برخی وجود با (2010، 4سئو و جکسون) دارد وجود نظر اختلاف زیست محیط

 عملکرد باید محیطی زیست های چالش به پاسخگویی كه اند نشده متقاعد انسانی منابع بازیگران عرصه همه، زیست دوستانه محیط كار

                                                           
1  - Renoir et al 

2  - Gursi 
3  - zibaras 

4  - Jackson and Seo 



60-37،ص1401ماه آذر ،3 شماره ،دوم دوره سبز، مدیریت  

40 
 

 سازی اهداف زیست . در نهایت اینکه مدیریت منابع انسانی در ایجاد تعهد و تعلق كاركنان در راستای پیادهباشد انسانی منابع اصلی

بحثترین موضوعات  زیستی، از مورد پسماند به شیوه اصولی و با رعایت مسائل محیطدیریت سازمان م .محیطی، اهمیت بسزایی دارد

 یین تکلیف هر یک از اجزاء مدیریتاساس كار هماهنگی لازم و تع ،زمینۀ مدیریت مواد زائد . دراست سبز منابع انسانی مدیریت

بایـستی با توجه به امکانات موجود مالی و فنی و نیز شرایط  استراتژی اصلی این مدیریت مـی ت.تا دفع اینگونه مواد اس آوری جمع

 ذینفعان وه عجامزون روز افو انتظارات  امروزه با توجه به فشارهاریـزی شـده و بـه اجراء گذارده شود.  زیست محیطی منطقه برنامـه

پایداری را در  ملاحظات زیرند تاناگزمانها سا ،(كارمندان و سهامداران)داخلی  ذینفعانو ( مشتریان، قانونگذاران و عموم)خارجی 

رسد كه  به نظر می لزوم توجه بیشتر به ابعاد این مسئله،و  ی پایداری تر شدن مسئله جدید. همچنین با اعمال نماینخود  فرایندهای مدیریتی

عنوان نهادهای اساسی تأثیرگذار در محقق توانند بالخصوص سازمان مدیریت پسماند می شهرداریها و سازمانهای زیر مجموعه آن علی

با  توجه به اینکه یکی از وظایف سازمانهای مدیریت پسماند، تفکیک و جمع  نمایند. ایفارا   ای نقش عمده ، سبز پایداریاهداف   ساختن

 نیروی انسانی عملکرد لذادارد، آوری و دفن و بازیافت مواد زائد می باشد كه به طور مستقیم و غیر مستقیم با سلامت شهروندان ارتباط 

بنابراین، این  .این سازمانها در زمینه پایداری داشته باشدعملکرد راستای توسعه و در تواند تاثیر زیادی  و نحوه مدیریت این نیروها می

ریت در سازمانهای مدی و پیامدهای ناشی از مدیریت منابع انسانی پایدارثر عوامل موسطح  دوپژوهش به دنبال ارائه مدلی مفهومی در 

در  داریپا یمنابع انسان تیریمد و پیشایندها نیبرابطه  -1سوالات اصلی این پژوهش عبارتند از : پسماند شهرداریهای كشور است. 

در سازمانهای مدیریت  ی ناشی از آنپیامدهابین مدیریت منابع انسانی پایدار و  رابطه -2؟چگونه است پسماند  تیریمد یسازمانها

 ؟به چه اندازه استپسماند 

 مبانی نظری پژوهش

 .شده است بیان عنوان یک رویکرد نوآورانه و نوظهور در جهت پر كردن شکاف این دو  رابطه بین پایداری و مدیریت منابع انسانی به 

اصطلاحات مختلف برای پیوند پایداری و وجود برخی مشکلات در مفهوم سازی و همچنین نشان از مرور نظاممند مبانی نظری، 

مدیریت منابع انسانی پایدار، سیستم كار پایدار، پایداری منابع انسانی، مدیریت پایدار منابع انسانی و  از جمله،مدیریت منابع انسانی 

 فیتعاردر بیش از یک دهه گذشته استفاده شده است.  "پایدار مدیریت منابع انسانی" اصطلاح (.2019، 1)مک و جناریداردرهبری پایدار 

                                                           
1   - Mac and Gennari 
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اما هیچ تعریف دقیقی از این اصطلاح است.  دهیپردازان ارائه گرد هیو نظر شمندانیتوسط اند داریپا یمنابع انسان تیریاز مد یمتعدد

( مدیریت منابع انسانی پایدار به معنی 2018)1وجود ندارد و از آن به طرق مختلف استفاده شده است. از دیدگاه جارلستروم و همکاران

، انسانی و بوم شناختی جهت برآورده شدن انتظارات و نیازهای همزمان سازمان به نتایج اقتصادی، اجتماعی وجو و دستیابی جست

به عمد جمعی  ی پایدارناهداف منابع انسا ولی ،ندمحور سازماناهداف  منابع انسانی راهبردی معمولاً مدیریت . اهدافذینفعان می باشد

موجب بروز دو مبحث عمده شده است. نخستین مبحث به ، مدیریت منابع انسانی  چرایی ارتباط بین پایداری و .آیند به حساب می محور

طح مباحث پایداری اجتماعی و اكولوژیکی مرتبط است )س ااش پرداخته و عمدتاً ب ارتباط بین سازمان با محیطهای اقتصادی و اجتماعی

 تیریمد اول مطالعات د. موجكر لیو تحل هیتجز  یجدول زمان کیدر  توان یرا م داریپا مدیریت منابع انسانیدرباره  مطالعاتكلان(. 

و  2)زاگتمركز دارد ها آن یطیمح  ستیو ز یاجتماع ی،ابعاد اقتصاد با در نظر گرفتن داریپا یكار یها ستمیبر س داریپا یمنابع انسان

ی، منابع انسان تیریو مد یداریپا مند بودن، نظامبا  بطموج دوم مطالعات شامل مطالعات مرت (.41999 كریست و رامر-و مولر 3،2000،گالن 2001همکاران،

به سمت  مدیریت منابع انسانیموج كه بر نقش  نیآخرسومین و است.  ی بر پایداریمنابع انسان یها یاستراتژتاثیراندازه سازمان و

 یداریاز پا یمنابع انسان تیریمد یبانیپشتمی باشد. اولین رویکرد در رابطه با حمایت و   کردیرو، شامل دو دارد دیتاك ی اجتماعیداریپا

 ریتاث تحت ی،داریبا پا رابطهرا در  ی سازمانها افراد و گروه یها و رفتارها نگرش بتواند ییها وهیشی است به نحوی كه با اتخاذ سازمان

ی است منابع انسان تیریمدشیوه های  ی درداریپااستفاده از اصول  دومین رویکرد .(2015داده و توسعه دهد)كلی ولند و همکاران،قرار 

 متخصصان باشد. یها یتوانمند یو ارتقا ییبراساس شناسا دیبا یسازمان یداریپادراین رویکرد  (.6،2014و گورسی و پدرینی 5،2012)اهنرت و همکاران

 یندهایفرای، ریانعطاف پذی، طیمح ستیز یآگاه،داریاشتغال پا یها استیسرضایت كاركنان، كار،  طیشرا (2020دایلیک و پینار)

( چهار نوع پیامد ، سازمانی، اجتماعی، 2014كرامار ) گیرند در نظر می داریپا یمنابع انسانرا بعنوان ابعاد مدیریت  تالیجید-بدون كاغذ

 كند. عنوان نتایج مدیریت منابع انسانی پایدارذكر می فردی و زیست محیطی  را به

                                                           
1   - Jarlstrom et al 
2   - Zag 

3   - Gallon 

4   - Muller-Christ and Ramer 
5
   - Ehnert et al 

6  - Gorsi and Pedrini 
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با توجه به این  (.1،1993)اگلی و چایکن كند تعریف كرده اند گرش را گرایش عاطفی فرد در زمانی كه چیزی را مثبت یا منفی ارزیابی مین

این  اركنان به عنوان متغیر میانجی دركمحیطی  تواند بر رفتار آنها داشته باشد، نگرش زیست تأثیری كه نگرش كاركنان می تعریف و

عبارت است از اعتقادات، تأثیر و میل رفتاری كه فرد نسبت به مسائل مربوط به محیط زیست  سبزنگرش . تحقیق در نظر گرفته شده است

و به  روند میبه شمار  با رویکرد سبز مدیریت منابع انسانیهای مهم  محرك ،ها، صفات و رفتارهای فردی یویژگ (.2،2007.)چولتز و همکاراندارد

كه به لحاظ اجتماعى مسئولیت  همچون مدیریت سازمان پسماند كننده دگردیسى سازمانها در نهادهای سبزمحوری عنوان عوامل تسهیل

  :بندی كرد تقسیم به سه دسته بدین میتوانرا نگرش سبز  زمینهشوند. سوابق مدیریت منابع انسانى در  بیشتری دارند، تلقى می

 (GBرفتارهای سبز )

زیست مرتبط است.  در كل، جوامع عمومی و اجتماعى و محیط سازمانبا هر گونه رفتار انسانى با همکاران در سر كار،  3رفتارهای سبز

( نوعى مدل مفهومی را 2015مفید است. نورتون و همکاران )” جمعى“كنند كه برای نفع  تلقى می” اقدامات خوب“اینگونه رفتارها را 

(EGB)كند كه دو نوع رفتار سبز كاركنان  مطرح می
كند: رفتارهای سبز اجباری كاركنان و رفتارهای سبز داوطلبانه  را بررسى می 4

شود و به عنوان رفتارهای سبز مرتبط با وظیفه كاركنان  چارچوب وظایف شغلى انجام می كاركنان. رفتارهای سبز اجباری كارمندان در

 بوده و شامل ابتکارات (OCB) 5شود؛ به نوبه خود، رفتارهای سبز داوطلبانه كاركنان، مشابه رفتارهای شهروندی سازمانى نیز شناخته می

های آن ها چارچوبى را  باشد. یافته می سازمان یتهای فراتر از الزامات شخصى و اجتماعى در محیط كاری داخلى و خارجى از جمله فعال

بندی عملکرد شغلى و نظریه خود مختاری استوار است. آنها  بندی و رده طبقه” زیست،  محیط –فرد “كند كه بر پایه تعامل  مطرح می

 د كردند. ایجا سازمانطیفى از رفتارهای سبز كاركنان با درجات مختلف و در سطوح مختلف 

 (GCشایستگی های سبز )

برای تشویق رفتار دوستانه با محیط زیست،  (2016 ،7)پینزون و همکارانرا مهارت ها و استعدادهای سبز كاركنان  6شایستگی های سبز

كنند. آگاهى زیست محیطى نشاندهنده جهت گیری  حساسیت به مسائل اجتماعى و هم ترازی بین فرد و مصرف گرایى سبز توصیف می

                                                           
1   - Egli and Chaiken 
2   - Cholts et al 
3   - Green behaviours 

4   - Employees Green behaviours 

5   - Organizational  citizenship behaviour 
6   - Green Competences 

7   - Pinzon et al 
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شایستگی های  (2009(. طنطاوی و همکاران )2005 1)كیم و چویزیست و نگرانى فرد نسبت به مسائل بوم شناختى است  فرد نسبت به محیط

در مورد آن دارند  دانند، چه احساسى كند مردم چه چیزهایى در مورد محیط زیست می فرآیندی توصیف كردند كه مشخص می سبز را

های شخصى  های سبز، نگرش دهند. به طور كلى، شایستگی زیست انجام می و این كه چه اقدامات و تلاش هایى برای حفاظت از محیط

 2(. سوبرامانیان و همکاران2009دهد )لى  مندی به حفاظت از منابع طبیعى را نشان می هستند كه مشاركت انسان در جامعه و علاقه

های سبز  تمایز قائل شدند. تركیب شایستگی (AGC) 4( و شایستگی های سبز اكتسابىNGC) 3های سبز طبیعى میان شایستگی( 2016)

های سبز طبیعى به عنوان  دهد. شایستگی را تشکیل می (EGC) 5طبیعى و شایستگی های سبز اكتسابى، شایستگی های سبز موثر

ارمندان شوند، از این رو، ممکن است مدیران منابع انسانى بر شناسایى ك وصیف میخصوصیات بنیادین كسب شده از مشاهدات فردی ت

های سبز را برای توسعه این شایستگى ها و با هدف تسریع فرآیندهای  های سبز مؤثر تمركز نموده و آموزش و كارگاه دارای شایستگی

 (. 2015)سوبرامانیان و همکاران، توسعه پایدار ارائه دهند 

 (GVسبز ) های ارزش

های  یهمگرایى ارزشهای فردی و سازمانى و سازگاری ویژگدر جهت  6های سبز ارزشهای سبز،  یعلاوه بر رفتارهای سبز و شایستگ

( دریافتند كه 2013روند. رابرتسون و بارلینگ) عوامل پیش بینى كننده مدیریت منابع انسانى پایدار به شمار می و رهبری با محیط كار

كند. برای مثال، به اشتراك گذاری  را در ارتقا رفتارهای اجتماعى كاركنان ایفا می”كاتالیزور“حول آفرین نقش یک رهبری تسبک 

فعالانه ارزشهای زیست محیطى، پرداختن به مسائل پایدار و تشویق كاركنان به شركت در رویدادهای اجتماعى، جوانبى هستند كه 

ابطه ر( با بررسى 2012در همین راستا، فلوری و همکاران ) (.2013، 8؛ رابرتسون و بارلینگ2002، 7)راموسدارند ارتباط مثبتى با رفتارهای غیرمنفعلانه 

 تأثیر قابل ،دوستى، همدلى، هنجار مثبت رابطه متقابل و هم چنین تواضع شخصى ها و پایداری بدین نتیجه رسیدند كه نوع ین ارزشب

سبز و نیز مدیریت پایدار دارند. در سطح خرد، ارزش های سبز، رفتارهای  و پیشرفتهای مؤثر منابع انسانى  توجهى بر رویه

، سوابق اه یهای سبز با آمادگى بالاتر نسبت به دلبستگى، دخالت و مشاركت در فعالیتهای جمعى مرتبط هستند. این ویژگ یشایستگ

                                                           
1   - Kim and Choi 

2   - Subramanian et al 
3   - Natural Green Competences 
4   - Acquired Green Competences 

5  - Effective Green Competences 

6   - Green Values 
7   - Ramos 

8   - Robertson and Barling 



60-37،ص1401ماه آذر ،3 شماره ،دوم دوره سبز، مدیریت  

44 
 

آیند؛ یعنى از ابتکارات  نموده و به صورت تدریجى به دست می ءشوند كه نتایج مثبت را القا یت منابع انسانى پایدار محسوب میمدیر

 كنند.  یجاد یک محیط بهتر كمک میابه  یابند و در نهایت شخصى شروع شده، در چارچوب سازمانى اجرا و توسعه می

 با نگرش سبز یر نظریه های مدیریت منابع انسانی پایدارس

سیستم ها  هیها، نظر هینظر نیاز ا یکیارائه شده است.   داریپا یمنابع انسان تیریمختلفى در ارتباط با مد یها هیمدیریت، نظر اتیدر ادب

سازمان با محیط و  نیكه هدف آن ایجاد تعامل ب كند یتوصیف م یكه مدیریت منابع انسانى پایدار را خرده سیستم باشد یم( 1950، 1)برتالانفى

شامل نظریه   داریپا یمنابع انسان تیریمرتبط با مد هینظر گرید .(2014، 2)جکسون و شولر باشد یر جامعه مآن د تیاعتبار و مقبول شیزااف

كاركردهای منابع انسانى با پروسه  یاست  كه عملیاتى سازی مدیریت منابع انسانى پایدار و چگونگ (1987، 4؛ اسکات1983، 3)دی ماگیوینهاد

این نظریه به پیاده سازی پایداری به عنوان نوعى پاسخ به فشارهای بیرونى كه از  (.2014، 5آرول راجا و  )اپُاتا دهد یسبزشدن سازمان  را توضیح م

پایداری و  انیاست ، پیوند م( 7،2000)فریمنكه ذی نفعان  یبعد هینظر (.1997، 6)روسو و فوتسنگرد  یشود، م یطرف دولت و جامعه مدنى اعمال م

كه به واسطه پیوند و تعامل عوامل مختلفى همچون  داند یم” سیستم باز“را مبتنى بر نوعى رویکرد  ارمدیریت منابع انسانى پاید

 تیرینظریه مرتبط با مد نیپركاربردتر (.2011، 8)بن و بولتونسهامداران، قانونگذارن، عوامل اجتماعى و زیست محیطى پایه ریزی شده است 

وراهبردها و  دهد یارائه م یكه نوعى مدل مفهوم باشد یم (2000، 9( )اپلباوم و همکاران AMO)توانایى، انگیزش و فرصت  هینظر دار،یپا یمنابع انسان

. این نظریه یک (2015، 11؛ رنویک و همکاران2016، 10و همکاران ی)غلام سازد یمفاهیم كاركردهای منابع انسانى برای ارتقا عملکرد پایدار را روشن م

پردازد. عامل اول شامل توانایى بکارگیری و كمک به  یبراساس سه عامل م سازمان مدل چندبعدی است كه به تقویت نتایج پایدار

. عامل دوم در رابطه با باشد یفعالیت های سبز و تمایل برای پرورش فضای سازگار با محیط زیست در داخل و خارج از محل كار م

و  (2015، 12)اپُاتاردیگ یانگیزه انجام فعالیت های اجتماعى و مسئولیت مشتركى است كه هر دوی كاركنان و سازمان را دربرم زایشدرك اف

                                                           
1   - Bertalanfi 

2   - Jackson and Schuler 

3   - DiMaggio 
4   - Scott 

5   - Opata and Arul Raja 

6   - Rousseau and Fouts 

7    - Freeman 
8   - Ben and Bolton 

9    - Applebaum et al. 

10   - Gholami and colleagues 
11   - Renwick and colleagues 

12   - Pata 
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در نهایت، ایجاد فرصتى برای سازگار شدن كاركنان با یک محیط كاری مناسب و فرهنگ حمایت سازمانى است كه باعث تقویت 

  .( 2013، 1رنویک و همکارانشود ) یهای داوطلبانه منگرش سبز و افزایش مشاركت در فعالیت 

 مدیریت منابع انسانی پایدارپیشایندهای 

صورت گرفته از  یها یدر سطوح مختلف انجام گرفته است در بررس مدیریت منابع انسانی پایدار یها از محرك یمتفاوت یهایطبقه بند

سازمانی،  استراتژی)بر مدیریت منابع انسانی پایدار در سطح سازمانی شاملتاثیرگذار  یها محركزمینه، عوامل  نیدر ا مختلف قاتیتحق

 خواهند حیعوامل تشر نیاز ا کیدر ادامه هر شناسایی شدند كه( یادگیری سازمانی و سبک رهبری، مدیریت تحولفرهنگ  سازمانی، 

  شد.

 استراتژی سازمانی و مدیریت منابع انسانی پایدار

سازمانی عبارتست از تعیین استراتژی استراتژی سازمانی است.  عامل اثرگذار بر مدیریت منابع انسانی پایدار در سطح سازمانی ، اولین

، جهت دستیابی به انتظارات ذینفعان كه منجر به دستیابی به مزیت برای سازمان می شود گستره عملیات سازمان در بلند مدتجهت و 

 ساختن پایدار برای انسانی منابع مدیریت قابلیت توسعه به تواند می اصلی در سازمان پایداری های استراتژی بر تمركز  (.2،2002)جانسون و چالز

  (.1400)تفرج خواه و همکاران،كند كمک منابع

 فرهنگ سازمانی و مدیریت منابع انسانی پایدار

عبـارت اسـت از  سازمانی فرهنگ دومین عامل اثرگذار بر مدیریت منابع انسانی پایدار در سطح سازمانی ، فرهنگ سازمانی است. 

هـا، باورهـا، درك و استنباط و شیوههای تفکر یا اندیشیدن كه اعضاء سازمان در آنها وجوه مشترك دارند و  مجموعـه ای از ارزش

نشـان دهنـده بخش نانوشته و  به عبارتیوارد آموزش داده مـی شـود،  ن یک پدیده درست به اعضاء تازهعنوا همان چیزی است كه به

وی و ر)مدیریت منابع انسانی تأثیر بگذارد تواند بر میفرهنگ سازمانی با تأثیرگذاری بر ذهنیت كاركنان  .محسوس سازمان است

  (.2011همکاران،

 پایدار مدیریت تحول و مدیریت منابع انسانی

ای كه  ر زمینه تغییرات برنامه ریزی شدهسازمان د تحول سومین عامل اثرگذار بر مدیریت منابع انسانی پایدار ، مدیریت تحول است.

لی، كار و فعالیت آورد كه مستلزم آگاهی های ك شود، سخن به میان می ا و سازمانها به كاركردی بهتر میه منجر به ترغیب افراد، گروه
                                                           
1
   - Renwick et al 

2   - Johnson and Charles 
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فرنچ ).های سازمانی و چگونگی تغییر آنهاست ار و دانشی معتبر در مورد پویایی، دارا بودن رویکرد اصولی و هدف مدطی زمانسخت در 

فعالیت یا تلاشی است برنامه  سازمان كه به وسیله مدیریت عالی سازمان اداره شده و اثر بخشی و ،  مدیریت تحول سازمانی(. 1393، 1و اچ. بل

.)بک هارد دهد افزایش میبا استفاده از علوم رفتاری  را از طریق برنامه های تغییر برنامه ریزی شده در فرایندهای سازمان،سازمان  سلامت 

2  1969.)  

 یادگیری سازمانی و مدیریت منابع انسانی پایدار

سازمانی یک فرآیند و مجموعه اقدامی است یادگیری  است. سازمانی چهارمین عامل اثرگذار بر مدیریت منابع انسانی پایدار ، یادگیری

در خصــوص شود.  انجامد و دربرگیرنده رفتار سازمانی مشخص است كه در سازمان یادگیرنده اعمال می كه به یادگیری كاركنان می

مهارتها و رفتارهای آن را فرآینـدی پویـا شـامل تولیـد دانـش،  (1391)ی و همکاران ســازمانی، نصــر اصــفهان مفهــوم یــادگیری

  .سرعت با تغییرات پیرامونی خودسازگاری یابد سازد به گیرنـد كـه سـازمان را قادر می جدید در نظر می

 رهبری و مدیریت منابع انسانی پایدار سبک

 نفوذ اجتماعیفرایندی از »بری را ره پنجمین عامل اثرگذار بر مدیریت منابع انسانی پایدار در سطح سازمانی ، سبک رهبری است.

( 2018ری)ااز دیدگاه ماك و جن.مشترك ایجاد كند كارتواند كمک و پشتیبانی دیگران را برای انجام یک  دانند كه در آن فرد می می

 .گذاردب ریكاركنان تاث یكه بر رفتار اخلاق كند  جادیا یمشترك یها ارزشو  دارد داریپا یمنابع انسان تیریبر مد یمثبت ریتاث داریپا یرهبر

و به . باشد یم یانسان منابع تیریمد در یداریپا اصول یساز ادهیپ یبرا عنصر نیمهمتر قت،یحق در شفاف، و یرسم یرهبر به عبارتی

 .(3،2013بارلینگرابرتسون و )كند یم یفاا كنانكار ارزشهای ارتقاء را در«یزوركاتال» یک نقش عبارتی می توان گفت كه

 مدیریت منابع نسانی پایدارپسایندهای 

  ،عملکرد سازمانیشامل)  یدر سطح سازمان داریپا یمنابع انسان تیریمد، پیامدهای مختلف  قاتیصورت گرفته از تحق یها یدر بررس

عوامل  نیاز ا کیشدند كه در ادامه هر یی( شناساترك خدمت كاركنان و  مشاركت كاركنان، مدیریت تحول  ،یسازمان  جذابیت

  خواهند شد. حیتشر

                                                           
1
   - French and H. Bel 

2   - Back hard 

3   - Robertson and Barling 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D9%81%D9%88%D8%B0_%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%B8%DB%8C%D9%81%D9%87_(%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA_%D9%BE%D8%B1%D9%88%DA%98%D9%87)
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 مدیریت  منابع انسانی پایدار و عملکرد سازمانی

های  ها، متدها و تکنیک یین جایگاه سیستمتع پیامد مدیریت منابع انسانی پایدار در سطح سازمان، بهبود عملکرد سازمان است.اولین 

آن هـا بـا یکـدیگر و تعیـین نقاط ضعف و قوت و نهایتاً بهبود عملکرد سازمانها، موضوعی  مختلف در پیکره سازمان و نحـوه ارتبـاط

تمام سازمانها برای رسیدن به اهداف مشخص خود و . است كه مورد توجـه مـدیران بیشـتر سـازمان هـای دولتی و غیر دولتی قرار دارد

سازد و هم  ارند. این آگاهی، هم آنان را از نقاط ضعف و قوت خود مطلع میاز عملکـرد خود د هم چنین پیشرفتهای آتی نیاز به آگاهی

عملکرد سازمانی یک سازه كلی است كه برچگونگی انجام . كند راهکارهای بهبـود عملکـرد و مسیر پیشرفت را برای آنان مشخص می

 عملیات سازمانی اشاره دارد. 

 منابع انسانی پایدار و جذابیت سازمانی مدیریت

بالا  تیفیكار با ك یرویبه ن یاست كه همگ زهیماهر و با انگ اریجذب و حفظ كاركنان بسپایدار،  یمنابع انسان تیریمدپیامد  میندو

 ریرا نسبت به سا یرقابت تیكار با مهارت بالا مز یرویحاضر، ن یویبرند. در سنار یزمان م یدوره زمان کیدر  جادیا یو برا ندیافزا یم

مدیریت منابع انسانی پایدار  یها وهیاتخاذ ش یدینکته كل(. 2001 ،2کارانو هم نسونیلکی؛ و1994 ،1امزیلیو وبمک ماهان، و  ت،ی)راكند  یم نیسازمان ها تضم

، 3)بودرو و رامستاددهد  یدوستانه به كاركنان ارائه م یها وهیكار با مهارت بالا با ارائه ش یرویمشکل جذب و حفظ ن یبرا یراه حل رایاست ز

 دیآنها به عنوان كارفرما، سازمان ها با تیجذاب شیكردن خود از رقبا در بازار كار و افزا زیمتما یبرا(. 2009، 5؛ زاگ2008، 4؛ جابور و سانتوس2005

  .باشد مدیریت منابع انسانی پایداركنند كه شامل  جادیا ییبرند كارفرما کی

 کارکنان مدیریت  منابع انسانی پایدار و مشارکت

( بر اساس نتایج 2018جارلستروم و همکارانش ) مشاركت كاركنان است. پایدار، یمنابع انسان تیریمد و سومین پیامد گریمهم دپیامد 

 مشاركت  یبرا پایدار در ذهن مدیران ارشد دارد.    HRMمطالعات تجربی به این نتیجه رسیدند كه مشاركت كارمندان اشاره به یک 

كاركنان و  یتوانمند شیدر درجه اول در افزا یمشاركت تیریمد یكرد. نقطه كانون یقدردان یمشاركت تیریاز مد دیكاركنان، ابتدا با

مشاركت (. 1998 ،6نیو لپ نی)ون دا است یسازمان یریگ میتصم ندیجذب كاركنان در فرآ جهت مشاركت  یبرا نیگزیجا یتوسعه روش ها

                                                           
1   - Wright, McMahan, and Webb Williams 
2   - Wilkinson et al 

3   - Boudreau and Ramstad 

4   - Jabur and Santos 
5   - Zag 
6   - Van Dyne and Lepine 
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)ون شود  یدر نظر گرفته م "كند یم دیانتقاد صرف تاك یچالش سازنده با هدف بهبود به جا انیكه بر ب یجیرفتار ترو"كاركنان به عنوان 

 یاتیعناصر ح مشاركت كاركنان ازاست. ، مشاركت كاركنان ضروری یتوسعه سازمان یمبتکرانه برا یها دهیارائه ا یبرا (.1998 ن،یو لپ نیدا

)وایتینگ و  كنند یم لیعملکرد كارآمد سازمان را تسه تیاما در نها ستند،ین یتوسط سازمان اجباركه معمولاً  هستند یجیرفتار ترو

 (.2008همکاران،

 منابع انسانی پایدار و ترک خدمت کارکنان مدیریت

 یتیاحساس نارضا نیترك، ا یابیارز ندیدر مورد ترك است و با توجه به فرآ یروانشناخت ندیفرآ یبرا ریفراگ یحیترك، توض تین

دو نوع  نیب زیاز تما تیحما یرا برا انهیشواهد عملگرا( 1991)نیو هول شیآورد. هان یاست كه افکار مربوط به ترك را به وجود م

شروع به اجتناب از كار و  شود، یم یریگ كه كارمند دچار رفتار كناره یارائه كردند: شغل و كار. زمان یسازمانترك  یبیساختار ترك

  .كاركنان دارد یی و ترك خدمتبر جابجا یمنف ریتأث داریپا بنابراین مدیریت منابع انسانی .كند یمختلف كار م یها قطعاً جنبه

 مدل مفهومی پژوهش

 

 

 های انجام گرفته داخلی و خارجی پیشینه پژوهش

در  .مهمترین تحقیقات داخلی و خارجی مرتبط به پژوهش حاضر مورد بررسی قرار گیرنددر این بخش، سعی شده است تا برخی از 

 تاثیرانجام شد،  ركسب و كا ی داریبر پا تالیجید/داریپا یمنابع انسان یریترمدیتاث ( با عنوان1401كه توسط كارگر شوركی) پژوهشی

 كه نشان داد است. نتایج گرفته قرار بررسی مورد زیرساخت فناپ شركت در پایدار انسانی مدیریت منابع در دیجیتال های تکنولوژی

 منبع) یافته های پژوهش( -1 شکل
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 مدیریت استعدادها مهمترین و سلامت كاركنان به توجه كه باشد می سازمان محیطی زیست پایداری بعد در پذیری تاثیر بیشترین

در  آن دارد. انداز چشم تحقق در مهمی نقش و بوده زیرساخت فناپ شركت در پایدار انسانی منابع مدیریت حوزه موضوعات

كه توسط  ISM-SEM از تركیباستفاده  با های مدیریت منابع انسانی پایدار با عنوان آزمون الگوی اثرگذاری محرك پژوهش دیگری

بعنوان را  ( انجام شد، حمایت سازمانی و نظارت، ترویج كار داوطلبانه و مدیریت حرفه شغلی1400ندیمی داراب و همکاران)صیاد 

در پژوهشی تحت (1399همکاران)ایری و اساسی ترین و اثرگذارترین عوامل موثر بر مدیریت منابع انسانی پایدار، شناسایی كردند. 

 با مدیریت منابع انسانی پایدار ابعاد بر موثر عوامل یافتنبه  داریپا یمنابع انسان تیریروابط متقابل عوامل موثر بر مد یایپو لیتحلعنوان 

- كار تعادل سط بهبود برای سازمانی حمایت كه بود آن از حاكیها پرداختند. یافته ها  سیستم پویایی رویکرد از گیری هبهر

 باشد. می داریپا یمنابع انسان تیریعوامل موثر بر مدمهمترین  از كاركنان گیری تصمیم در مشاركت همچنین، و موثر آموزش،زندگی

به « انداز مدیریت ارشد مدیریت پایدار منابع انسانی با حمایت از ذینفعان: چشم»ای با عنوان  مطالعهدر  (2018)جارلستروم وهمکاران 

مدیریت منابع بعد چهار نتاج حاصل . پرداختنداین حوزه ذینفعان در انواع مدیریت منابع انسانی پایدار و شناسایی  طراحیچگونگی 

چامز و .  های شفاف منابع انسانی، سودآوری و رفاه كارمندان آشکار كرده است شیوهعدالت و برابری،  كه شامل انسانی پایدار را

سیاستها و مقررات ، «داریاهداف توسعه پا رشیبرای پذ داریپا یمنابع انسان تیریمد تیاهم»( در نوشتاری با عنوان 2019بلاندن )-ایگارس

فرهنگ شفافیت گرا و حمایتگر ، هویت جمع ی سبز، كنندگان و ارزشهامحیطی و اجتماعی، فشارهای دولت و جامعه، نیازهای مصرف 

( در پژوهشی با عنوان 2020كنند. كومار و همکاران) طلبانه را به عنوان پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار در سطح سازمانی بیان می

های عملکرد زیست  ، برنامه"تماتیک و چارچوب مفهومییسپذیرش پایداری از طریق مدیریت منابع انسانی پایدار: مروری بر ادبیات س"

محیطی، سهامداران، شیوه های مدیریت منابع انسانی سبز، رفاه و رضایت كاركنان، عملکرد كاركنان، محیط كار و میزان فشارهای بازار 

ابع انسانی پایدار برشمردند. دایلیک و را از جمله عوامل موثر و پیامدهای سازمانی، زیست محیطی و مالی را بعنوان نتایج مدیریت من

توسعه و  ی،كار یطشرا» درتركیه و توسعه مدیریت منابع انسانی پایدار مدیریت منابع انسانی پایدار( در مطالعه ای با عنوان 2020پینار)

  یستز یآگاه»و  «یریپذ انعطاف یها روش»، «بدون كاغذ یجیتالید یندهایفرا» ،«یداراشتغال پا های یاستس»، «كاركنان یشادكام

 . كردند یگذار نامبه عنوان ابعاد مدیریت منابع انسانی پایدار  را «محیطی
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 پژوهش روش شناسی

 
 پرسشنامهصـورت  و بـه یکـرد پـژوهش اسـتقرایی ـ قیاسیای، رو گیری آن توسـعه براساس هدف از نوع كاربردی، جهت حاضر پژوهش

درج در  جهتگویه  138و  شاخص 14و  اصلی معیار 3ابتدا در فاز اول ، به منظور تدوین معیارها و سوالات پرسشنامه است.  اجرا شده 

ها با استفاده از نظرات اساتید و متخصصان مربوطه  روایی شاخص، پرسشنامه انتخاب گردید. سپس به منظور تدوین نهایی پرسشنامه 

 هایی شاخص نهایتاً با استفاده از نظرات خبرگان، د.رمول آلفای كرونباخ، محاسبه گردیاستفاده از فها با  اعتبارسنجی و پایایی شاخص

های مربوطه در قالب  انتخاب گردیدند. سپس معیارها و شاخص سنجش پیشایندها و پیامدهای مدیریت منابع انسانی پایدارجهت 

كاملاً غیرمرتبط، غیر مرتبط، تاحدودی )پنج تایی لیکرتدر طیف و  گردیدای تدوین و در جامعه آماری مورد نظر توزیع  پرسشنامه

ا روش ی (PLSساختاری) های تحقیق با استفاده از مدلسازی معادلاتروش آزمون فرضیه . ( تکمیل گردیدمرتبط، مرتبط، كاملاً مرتبط

 های داده بعدی دلیل .است شده ذكر كوچک های نمونه برای روش ایناستفاده از  دلیل مهمترین حداقل مربعات جزئی بوده است.

 PLS   روش از استفاده آخر دلیل نهایت در دارند سروكار آن با ها پژوهش برخی در پژوهشگران و محققین كه است غیرنرمال

 .است سازنده گیری اندازه مدلهای با شدن روبرو

سازمان كه به صورت تخصصی دارای  45سازمانهای مدیریت پسماند شهرداری كشور به تعداد  جامعه آماری پژوهش حاضر شامل كلیه

شهرداری كل كشور می باشد كه وظایف خدمات  1400تشکیلات سازمانی و طرح جامع مدیریت پسماند هستند و همچنین تعداد

همانطور كه  ( تعیین شد.Sample Powerاستفاده از نرم افزار)با حجم نمونه  تفکیک، دفن و بازیافت زباله( را برعهده دارند.)شهری از جمله

و سطح دقت  905/0درصد و توان آزمون   95/0درصد و سطح اطمینان  5/0آزمون با درنظر گرفتن خطای .شودیمشاهده م 2 شکل در 

 كشور تعیین گردید.نفر در سازمانهای مدیریت پسماند شهرداریهای  125درصد، حجم نمونه به تعداد  3/0سنجش همبستگی

 

 ( جهت تعیین حجم نمونه (Sample Powerنرم افزار ) یخروج-2شکل 
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 آماری نمونه توصیف جمعیت شناختی

در باشد.  است، می كشورسراسرشهرداریهای  كه یکی ازسازمانهای زیر مجموعه مدیریت پسماندسازمانهای جامعه آماری این پژوهش 

 .شده است ارائه پست سازمانی كاری،سابقه  ،سطح تحصیلات ،های جمعیت شناختی پاسخگویان به تفکیک جنسیت ویژگی1-0  جدول

 انیپاسخگو یشناخت تیجمع یهایژگیو توزیع فراوانی :1-0  جدول

 جمعیت شناختی پاسخگویان های ویژگی

 جنسیت

 درصد فراوانی                                

 4/30                      38      زن

 6/69                                       87     مرد

               100                       125    جمع 

 كار سابقه

 

 درصد فراوانی                              

 15               12           سال 5 ریز

 2/31  39          سال10تا6 نیب

 6/37     47          سال20تا11نیب

 2/19     24           سال 20 یبالا

 100            125            جمع

 تحصیلات

 

 

 2/4                                    3    پلمید

 6/4                                 8   یكاردان

 47/2                          59 یكارشناس

 41/6                                              52                   ارشد

 2/4                           3  یدكتر

 100                                125 جمع

 پست سازمانی

 

 6/13                  17               معاون

 4/26 33 ریمد

 2/35 44 مسئول  كارشناس

 8/24 31 كارشناس

 100 125 جمع
 

 منبع: داده های پژوهش

 روایی و پایایی ابزار سنجش

آن  مركب پایایییر پنهان عددی جهت غه یا متزمقابل هر ساآلفای كرونباخ ، (CR)زیر ستون درمشاهده شد،  2-0  جدولدر همانطور كه 

شود مقایر بدست آمده  همانگونه كه مشاهده میقبول هستند.  ركیبی قابلتبرای اعتبار  %7از  بیشآن  شده است كه مقادیره نوشت

 گیری است، هزبیانگر اعتبار مناسب ابزارهای اندا (AVE)شده  استخراجانس مقادیر واری دهنده اعتبار تركیبی سازه هستند. همچنین نشان

متغیرهای  برای روایی همگرایی سازه رااست كه  4/0مقادیر همه متغیرها بالای  باتوجه به اینکهباشد.  4/0 آن باید بیشتر از مقداركه 

  .كند تحقیق تأیید می

 پژوهش یرهایمتغ ییروا و ییایپا یشاخصها: 2-0  جدول

كلجمع  آلفای كرونباخ پایایی مركب واریانس استخراج شده سازه متغیر سازه  

عوامل موثر بر مدیریت منابع انسانی 

 پایدار

 0.502 0.794 0.855 0.502 استراتژی سازمانی

 0.622 0.834 0.881 0.622 فرهنگ سازمانی

 0.667 0.899 0.933 0.667 مدیریت تحول

 0.637 0.885 0.913 0.637 یادگیری سازمانی

 0.597 0.826 0.880 0.597 سبک رهبری

مدیریت منابع انسانی پیامدهای 

 پایدار

 0.346 0.710 0.792 0.346 عملکرد سازمانی

 0.461 0.740 0.816 0.561 جذابیت سازمانی
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 0.594 0.767 0.853 0.594 مشاركت كاركنان

 0.548 0.728 0.822 0.548 ترك خدمت كاركنان

 .فرمول زیر محاسبه می شوداستفاده می شود كه طبق GOF برای ارزیابی برازش كلی مدل از معیار 

GOF=√ ( Avg (Communality)* Avg (R2)) (0/1)برای بررسی برازش مدل كلی مقادیرGOF= كم، مقدار (GOF=0/25) و مقدار  طمتوس(GOF = 

 .رود كار می به PLSبرای سنجش اعتبار مدل های  ( بزرگ،0/36

 دل تحلیل عاملی تأییدیم

شود، لازم و ضروری است.  هایی كه از آزمون و پرسشنامه استفاده می استفاده از آن در پژوهشتحلیل عاملی یک فن آماری است كه 

تواند به شکل تئوری یا فرضیه، یک طرح طبقه بندی كننده  هاست كه می این  مدل مبتنی بر اطلاعات پیش تجربی در باره ساختار داده

های  محتوا، شرایط معلوم تجربی و یا دانش حاصل از مطالعات قبلی درباره دادههای عینی شکل و  ها در انطباق با ویژگی معین برای سنجه

می  5/0ها بیشتر از هدهد بار عاملی همه گوی ییدی نشان میأشود نتایج تحلیل عاملی ت مشاهده می 3-0 جدول همانگونه كه در وسیع باشد. 

 .دل در سطح قابل قبولی قرار دارندهای برازش م همه شاخصو  (P>0/05)باشد كه از لحاظ آماری معنادار هستند

 نتایج تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای عوامل موثر بر مدیریت منابع انسانی پایدار:  3-0 جدول 

معنی داری عدد بارعاملی          شاخص متغیر سازه  

عوامل موثر بر مدیریت منابع 

 انسانی پایدار

 St1 0.682 0.000 استراتژی سازمانی

St2 0.736 0.000 

St3 0.785 0.000 

St4 0.641 0.000 

St5 0.842 0.000 

St6 0.517 0.000 

 Fa1 0.893 0.000 فرهنگ سازمانی

Fa2 0.907 0.000 

Fa3 0.852 0.000 

Fa4 0.830 0.000 

Fa5 0.571 0.000 

 Mt1 0.841 0.000 مدیریت تحول

Mt2 0.806 0.000 

Mt3 0.783 0.000 

Mt4 0.842 0.000 

Mt5 0.869 0.000 

Mt6 0.750 0.000 

 Ya1 0.820 0.000 یادگیری سازمانی

Ya2 0.787 0.000 

Ya3 0.745 0.000 

Ya4 0.896 0.000 

Ya5 0.726 0.000 

Ya6 0.802 0.000 
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 Sa1 0.878 0.000 سبک رهبری

Sa2 0.795 0.000 

Sa3 0.790 0.000 

Sa4 0.733 0.000 

Sa5 0.601 0.000 

 منبع: دادهای پژوهش

متغیرهای پیامدهای مدیریت منابع انسانی  ییدیأنتایج تحلیل عاملی تقابل مشاهده است  4-0 جدول همانطور كه در

و  (P<0/05)می باشد  5/0بیشتر از  كه از لحاظ آماری معنادار هستندها هدهد بار عاملی همه گوی نشان می پایدار

 .های برازش مدل در سطح قابل قبولی قرار دارند. برآورد مدل در شکل زیر نشان داده شده است شاخصهمه 

 مدیریت منابع انسانی پایدار هاینتایج تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای پیامد:  4-0 جدول 

معنی داری عدد بارعاملی          شاخص متغیر سازه  

پیامدهای مدیریت منابع 

 انسانی پایدار

 Aml1 0.858 0.000 عملکرد سازمانی

Aml2 0.747 0.000 

Aml3 0.061 0.000 

Aml4 0.096 0.000 

Aml5 0.739 0.000 

Aml6 0.463 0.000 

Aml7 0.605 0.000 

Aml8 0.615 0.000 

Aml9 0.546 0.000 

 Ja1 0.811 0.000 جذابیت سازمانی

Ja2 0.275 0.000 

Ja3 0.845 0.000 

Ja4 0.864 0.000 

Ja5 0.304 0.000 

Ja6 0.691 0.000 

 Mo1 0.640 0.000 مشاركت كاركنان

Mo2 0.831 0.000 

Mo3 0.736 0.000 

Mo4 0.858 0.000 

 Tar1 0.884 0.000 ترك خدمت كاركنان

Tar2 0.736 0.000 

Tar3 0.456 0.000 

Tar4 0.813 0.000 
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  استاندارد ریمس بینرم افزار در حالت ضرا یخروج: 3شکل 

راك به بررسی كیفیت ابزارهای اندازه گیری پرداخته شده است. در این جدول نتایج ازمون بررسی اعتبار اشت 5-0 جدول  در

گیری  دل اندازهمثبت باشد. م CV-COM. در صورتیکه شاخص اعتبار اشتراك متغیرها یا همان متغیرهای پژوهش مشخص شده است

شود، مدل پژوهش حاضر براساس این معیار)یعنی مثبت بودن  مشاهده می 5-0 جدول دارای كیفیت مناسب است. چنانکه از نتایج 

 مقادیر( دارای كیفیت مناسب است.
 پژوهشنتایج آزمون بررسی اعتبار اشتراک متغیرهای : 5-0 جدول 

 اعتبار اشتراك مجموع مجذورات خطاهای پیش بینی مجموع مجذورات مشاهدات متغیر سازه

عوامل موثر بر 

مدیریت منابع انسانی 

 پایدار

 0.378 69.049 111.160 استراتژی سازمانی

 0.589 35.840 87.320 فرهنگ سازمانی

 0.492 53.178 104.721 مدیریت تحول

 0.487 47.480 92.677 یادگیری سازمانی

 0.293 68.924 97.537 سبک رهبری

پیامدهای مدیریت 

 منابع  انسانی پایدار

 

 

 

 0.207 129.117 162.844 عملکرد سازمانی

 0.172 93.561 113.033 جذابیت سازمانی

 0.277 47.746 66.123 مشاركت سازمانی

 0.497 31.374 62.434 ترك خدمت كاركنان

 

 پژوهشیافته های 

 0.95در سطح اطمینان  1.96قدر مطلق  داری توجه كرد. مقادیر استاندارد بالایدار بودن روابط باید به مقادیر معنیبرای بررسی معنی

در بخش اول به آزمون فرضیات پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار و در بخش دوم  .كند داربودن روابط را تأیید میمعنی

در آزمون فرضیه   استفاده شده است. از آزمون معادلات ساختاری به روش اسمارت پی ال اسپسایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار 
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ازمدل درونی معادلات ساختاری جهت سنجش میزان تاثیر متغیر  پایدارمدیریت منابع انسانی  براستراتژی سازمانی اول مبنی بر تاثیر 

نشان داده شده است، ضریب تاثیر متغیر استراتژی 7-3مکنون مستقل برمتغیر مکنون وابسته استفاده شده است. همانطور  كه در جدول

بزرگتر است  96/1و از مقدار بحرانی  3.825اتی معادلمحاسب t. با توجه به اینکه است0.499پایدار برابر سازمانی بر مدیریت منابع انسانی

به عبارت دیگر بین متغیر استراتژی سازمانی و مدیریت منابع  انسانی پایدار رابطه معنی داری وجود  در نتیجه فرضیه تحقیق تایید می شود.

 برفرهنگ سازمانی مبنی بر تاثیر  دومیه در آزمون فرض .توانیم نتیجه بگیریم كه ضریب همبستگی بین دو متغیر قوی است می دارد و

 قابل مشاهده است، ضریب تاثیر متغیر فرهنگ سازمانی بر مدیریت منابع انسانی   7-3درجدولهمانطور كه  ،مدیریت منابع انسانی پایدار

كوچکتر است. فرضیه تحقیق رد می شود. به  96/1و از مقدار بحرانی 1.122محاسباتی معادل tاست. با توجه به اینکه  0.149پایدار برابر

توانیم نتیجه بگیریم كه  عبارت دیگر بین متغیر فرهنگ سازمانی و مدیریت منابع  انسانی پایدار رابطه معنی داری وجود ندارد. و می

همانطور  مدیریت منابع انسانی پایدار، برمدیریت تحول مبنی بر تاثیر  سومدر آزمون فرضیه  .ضریب همبستگی بین دو متغیر ضعیف است

است. با توجه به  0.128پایدار برابر نشان داده شده است، ضریب تاثیر متغیر مدیریت تحول بر مدیریت منابع انسانی  7-3جدولكه در 

شود. به عبارت دیگر بین متغیر مدیرت تحول  تحقیق رد میكوچکتر است. فرضیه  96/1از مقدار بحرانی 0.906محاسباتی معادل  tاینکه 

 .و مدیریت منابع  انسانی پایدار رابطه معنی داری وجود ندارد. و می توانیم نتیجه بگیریم كه ضریب همبستگی بین دو متغیر ضعیف است

نشان داده شده است.  7-3جدولهمانطور كه  مدیریت منابع انسانی پایدار، بریادگیری سازمانی مبنی بر تاثیر چهارم آزمون فرضیه  در

محاسباتی از مقدار 0.297معادل  tاست. با توجه به اینکه 0.031پایدار برابر ضریب تاثیر متغیر مدیریت تحول بر مدیریت منابع انسانی 

منابع  انسانی پایدار رابطه شود. به عبارت دیگر بین متغیر یادگیری سازمانی و مدیریت  رضیه تحقیق رد میكوچکتراست. ف 96/1بحرانی 

مبنی بر تاثیر پنجم در آزمون فرضیه  .توانیم نتیجه بگیریم كه ضریب همبستگی بین دو متغیر ضعیف است معنی داری وجود ندارد. و می

نشان داده شده است. ضریب تاثیر متغیر سبک رهبری بر   7-3جدولهمانطور كه در  مدیریت منابع انسانی پایدار برسبک رهبری 

زرگتر است. فرضیه ب 96/1از مقدار بحرانی  4.315محاسباتی معادل  tاست. با توجه به اینکه 0.370پایدار برابر مدیریت منابع انسانی 

توانیم  رابطه معنی داری وجود دارد. و می شود. به عبارت دیگر بین متغیر سبک رهبری و مدیریت منابع  انسانی پایدار تحقیق تایید می

بر عملکرد  مدیریت منابع انسانی پایدارمبنی بر تاثیر ششم در آزمون فرضیه  .نتیجه بگیریم كه ضریب همبستگی بین دو متغیر قوی است

 0.750مدیریت منابع انسانی پایدار بر عملکرد سازمانی برابر داده شده است. ضریب تاثیر متغیر نشان7-3جدولهمانگونه كه در  ،سازمانی
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ارت دیگر بین شود. به عب بزرگتر است. فرضیه تحقیق تایید می 96/1و از مقدار بحرانی  19.429محاسباتی معادل tاست. با توجه به اینکه 

توانیم نتیجه بگیریم كه ضریب همبستگی بین  . و میانسانی پایدار و عملکرد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد متغیر مدیریت منابع

 7-3جدولهمانطور كه در  مدیریت منابع انسانی پایدار بر جذابیت سازمانی،مبنی بر تاثیر هفتم در آزمون فرضیه  .دو متغیر قوی است

محاسباتی  tاست. با توجه به اینکه 0.644مدیریت منابع انسانی پایدار بر جذابیت سازمانی برابرداده شده است، ضریب تاثیر متغیر نشان 

شود. به عبارت دیگر بین متغیر مدیریت منابع انسانی پایدار و  زرگتر است. فرضیه تحقیق تایید میب 96/1و از مقدار بحرانی 13.611معادل

در آزمون فرضیه .توانیم نتیجه بگیریم كه ضریب همبستگی بین دو متغیر قوی است می جذابیت سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد. و

ضریب تاثیر متغیر  ،نشان داده شده است 7-3جدولهمانطور كه  مدیریت منابع انسانی پایدار بر مشاركت كاركنان،مبنی بر تاثیر هشتم 

 96/1و از مقدار بحرانی  12.688محاسباتی معادل tاست. با توجه به اینکه 0.661مدیریت منابع انسانی پایدار بر مشاركت كاركنان  برابر

معنی داری شود. به عبارت دیگر بین متغیر مدیریت منابع انسانی پایدار و مشاركت كاركنان  رابطه  زرگتر است. فرضیه تحقیق تایید میب

مدیریت منابع مبنی بر تاثیر نهم  در آزمون فرضیه .توانیم نتیجه بگیریم كه ضریب همبستگی بین دو متغیر قوی است وجود دارد. و می

مدیریت منابع انسانی  داده شده است،  ضریب تاثیر متغیرنشان   7-3جدولهمانطور كه در   ترك خدمت كاركنان، نی پایدار برانسا

زرگتر است. ب 96/1و از مقدار بحرانی 12.197محاسباتی معادل tاست. با توجه به اینکه 0.621پایدار بر ترك خدمت كاركنان  برابر

شود. به عبارت دیگر بین متغیر مدیریت منابع انسانی پایدار و ترك خدمت كاركنان  رابطه معنی داری وجود  فرضیه تحقیق تایید می

 .توانیم نتیجه بگیریم كه ضریب همبستگی بین دو متغیر قوی است دارد. و می
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 داری متغیرهاا: ضریب تأثیر و معن7-0 جدول 

فرضیه 

های 

 پژوهش

 نتیجه آزمون tمقدار آماره  تاثیر ضرایب مسیرهای مورد بررسی

 پایدارپیشایندهای مدیریت منابع انسانی                 

 تأیید 3.822 0.499 مدیریت منابع انسانی پایدار                                              استراتژی سازمانی 1

 عدم تأیید 1.122 0.149 مدیریت منابع انسانی پایدار                                          فرهنگ سازمانی      2

 عدم تأیید 0.906 0.128 مدیریت منابع انسانی پایدار                                    مدیریت تحول               3

 عدم تأیید 0.297 0.031 مدیریت منابع انسانی پایدار                                             یادگیری سازمانی  4

 تأیید 4.315 0370 مدیریت منابع انسانی پایدار                                                  سبک رهبری 5

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی پایدار 

 تأیید 19.429 0.750 عملکرد سازمانی                                                     مدیریت منابع انسانی پایدار 1

 تأیید 13.611 0.644 جذابیت سازمانی                                                    انسانی پایدارمدیریت منابع  2

 تأیید 12.688 0.661 مشاركت كاركنان                                              مدیریت منابع انسانی پایدار  3

 تأیید 12.197 0.621 ترك خدمت كاركنان                                                  مدیریت منابع انسانی پایدار  4

 منبع: داده های پژوهش

 

 
 ((T-Values)ریمس بیضرا معناداری حالت در افزار نرم یخروج4 شکل

 و پیشنهادات نتیجه گیری

و به خصوص  هایشهردار .شد مشخص تحقیق ادبیات طریق از انسانی پایدار منابع مدیریت پیشایندها و پسایندهای در این مقاله

 تیریرا در مد یا و نقش عمده تیمسئول توانند یم یردولتیغ یعموم ینهادها نیبزرگتر  از یکیپسماند  به عنوان  تیریمد یسازمانها

 نیا یاصل گاهیجا به ،ییو اجرا یمال یها واسطه وجود دغدغه پسماند، به تیریمد یكنند. امروزه دراكثر سازمانها فایا داریپا یمنابع انسان

احساس  شتریب یستیطزیدر مسائل مح ژهیسازمانها، به و نیا فیوظا طهیبه گسترش ح ازیو در واقع ن شود یم یه كمترتوجسازمان 
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پسماند،  تیریمد یدر سازمانها پایدار یمنابع انسان تیریعامل مؤثر درمد نیگفت مهمتر توان یم قیتحق یها افتهیبه  . باتوجهشود یم

 تیجذاب ،یسازمانها، بهبودعملکرد سازمان نیدر ا داریپا یمنابع انسان تیریمد یامدهایپ نیو همچن یسبک رهبر و یسازمان یاستراتژ

 و رهبری اصلو سبک  استراتژی سازمانی كه داد نشان نتایج.باشد یو كاهش ترك خدمت كاركنان م ی، مشاركت سازمان یسازمان

و دستیابی به اهداف  پشتیبانی مفهوم به تواند می سازمانی ستراتژیا. باشد می پایدار انسانی منابع مدیریت پیشایندهای سیستم اساس

 كلی طور به .باشد مختلف طرق از آن های قابلیت و ها شایستگی مهارتها، توسعه جهت در و یافتن منابع مورد نیاز سازمانمدت بلند

ذینفعان داخلی  های اجتماعی و مسؤولیتنیازها بر انسانی منابع مدیریت های شیوه بر علاوه كه استراتژی سازمان به گونه ای باشد بایستی

 شغلی، مدیریت توسعه، و آموزش های فرصت شامل ین. باشند قانونی مقررات محض سازی برآورده از فراتر و كنند تاكید و بیرونی

و  درك افزایش انگیزه انجام فعالیت های اجتماعى كه باشود می تحلیل راستا همین . درباشد می كاركنان بین و كار محیط در مشاركت

وظیفه كاركنان این است كه مشاركت بیشتری در رویه های پایدار از خود وجود دارد، كاركنان و سازمان كه میان مسئولیت مشتركى 

گذارند، به آنها مزد و پاداش  تى كاركنانش رویکردهای مبتکرانه و رفتار سبز را به نمایش مینقش سازمان این است كه وقو  نشان دهند

با یک محیط كاری مناسب سازمانى است كه باعث تقویت  كنان( و در نهایت، ایجاد فرصتى برای سازگار شدن كار2015بدهد )اُپاتا، 

 مدیریت پیشایندهای شناسایی بخش در(.  2013 ،نگرش سبز و افزایش مشاركت در فعالیت های داوطلبانه می شود )رنویک و همکاران

( و 1399ندیمی داراب و همکاران)صیاد و  (2015)همکاران و ولند كله (،2020دایلیک و پینار) پژوهش به توان می پایدار انسانی منابع

 این اجرایی پیشنهاد .نمود اشاره ، (2018ویهاری و راو) ( و 2014كرامار) در زمینه پیامدهای مدیریت منابع انسانی پایدار به  پژوهش

 استراتژی عبارتی تعیینباشد به  میها  استراتژی این اجرای در به تمامی پرسنل و مشاركت آنها های سازمانی  استراتژی ابلاغ پژوهش، 

 تواند می پایدار انسانی منابع با عنوان واحد سازمان درچارت واحد یک تشکیل همچنین داند، ضروری  میبرای هر واحد را  مخصوص

شود. از  ارائه می به محققان آینده در این زمینه در نهایت پیشنهاداتی موثر باشد. پایدار انسانی مدیریت منابع های استراتژی اجرای در

 منابع مدیریت موضوع غنای محتوایی افزایش مصنوعی(، به منظور عصبی های شبکه مصنوعی) هوش های بهره گیری از روش-1جمله 

 ازاستفاده  -2سازمانهای مدیریت پسماند  مدیریت منابع انسانی پایدار در برای آن فازی استنتاج فرآیند بهبود همچنین و پایدار انسانی

 چندشاخصه فازی ، تصمیم گیری  های از روش -3پایدار  انسانی منابع مدیریت پویا( در مدلسازی  داینامیکز ) الگوسازی سامانه شرو

 به توجه با-4 نهای  مدیریت پسماند استفاده شود. سازما در پایدار منابع انسانی مدیریت الگوی ای روابط بین شبکه به منظور رتبه بندی
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مدیریت منابع انسانی پایدار  ایجاد عوامل در تغییر های روند– بررسی جهت شده انجام خاصی زمانی برش در حاضر پژوهش اینکه

 بهره مقتضی نحو به استراتژیک برنامه و انداز چشم تدوین در روند نتایج از و تکرار را پژوهشمختلف  زمانی مقاطع در توان می

 .گرفت

 منابع

مورد مطالعه: شركتهای فعال در صنعت )اجتماعی و بلوغ منابع انسانی بر مدیریت منابع انسانی پایدار هر سرمایاثیت (.1395) یعقوب؛ تنگستانی، الهام؛رمان، مانی؛ حسینی، سید آ

 .113-138ص ص ، 5،شماره  3مدیریت سرمایه اجتماعی، دوره فصلنامه ، (پتروشیمی

 تیریارشد مد ینامه كارشناس انیپا،  داریپا یمنابع انسان تیریروابط متقابل عوامل موثر بر مد یایپو لیتحل(. 1399)؛ اكبرعلی ، حسنی؛  عید، سآیباغی اصفهانی؛ الهام، ایری

 .ت دانشگاه صنعتی شاهرویریو مد عیصنا یدانشکده مهندس، كسب و كار

 1، شماره1انسانی پایدار در صنعت برق.مطالعات مدیریت و توسعه پایدار، دورهمدیریت منابع  (.1400)سلیمان. ؛ مجید، ایران زاده ؛محمد، باقرزاده خواجه ؛تفرج خواه

 .35-1،صص

با استفاده از  داریپا یمنابع انسان تیریمد یمحرك ها یاثرگذار یمون الگو(.آز1399)ناصر ،یدیمرضا؛ حملامحمد رضا؛ معمارزاده طهران، غ ،یداراب؛ مردان ،یمیندصیاد 

 .یعموم تیریمد یپژوهش ها. SEM-ISM بیترك

 .صفار انتشارات :تهران .نوزدهم چاپ.دانایی فرد حسن و الوانی سیدمهدی ترجمه .سازمان در تحول مدیریت (.1393) ( بل اچ سسیل وندال، فرنچ،

 .28-1،صص1، شماره 2دوره  ،یانسان هیمنابع و سرما یمفصلنامه عل،  كسب و كا ر ی داریبر پا تالیجی/ د داریپا یمنابع انسان  تیریرمدیتاث (.1401)؛محمد، كارگر شوكی

 ت،یریمد ینالمللیكنفرانس ب نیبر عملکرد. مجموعه مقالات اول یسازمان رییادگیجامع و  تیفیك تیریمد ریتأث لی(. تحل 1391ع.، بهارستان، ا.، و اكبری، پ. ) ،ینصر اصفهان
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