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Abstract: This research investigates the antecedents and consequences of 

sustainable human resource management in the waste management 

organizations of Iranian municipalities. The research methodology is applied 

and developmental research in terms of purpose and descriptive in terms of 

collecting and analyzing information, and also it is field research. The statistical 

population includes managers and employees of waste management 

organizations. The sample size is 125 individuals selected by stratified random 

sampling method. The tool for collecting research data is a questionnaire, its 

validity has been accomplished by face validity, and Cronbach's alpha test has 

accomplished its reliability. Testing hypotheses were made using the binomial 

test method, and structural equation modeling was done using SPSS and PLS 

software. The results of data analysis showed that the antecedents of sustainable 

human resource management include organizational strategy and leadership 

style. The consequences of sustainable human resource management include 

organizational performance, attractiveness, employee involvement, and 

employee turnover. 

Keywords: Sustainable Human Resources Management, Waste Management 

Organizations, Antecedents, Consequences.  

 

Extended Abstract 

Introduction 

Today, the formality and objectivity of organizations are known by 

their human resources, and considering human resources is the basis of 

the job of senior managers of the organizations. New approaches in 

human resources management emphasize that a sustainable approach 

should manage human resources. Sustainable human resource 

management has two important roles (Cohen et al., 2014); first, 
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ensuring the sustainability of human resource management by creating a system that promises 

employee involvement, provides a productive and healthy workforce for both the present and the 

future and second, sustainable human resource management has great potential for participation 

in environmental fields (Johnson & Scholes, 2002), employees' fields (Ehnert, 2009), social fields 

(Mariappanadar, 2004) and the sustainability of the company's economy and supply chain (Ehnert 

et al., 2014). According to this fact that one of the responsibilities of waste management 

organizations is to separate, collect, bury and recycle waste materials, which is, directly and 

indirectly, related to the health of citizens; therefore, the performance of human resources and the 

way of managing these resources can have a great impact on the development and performance of 

these organizations in the field of sustainability. Thus, investigating the influencing factors and 

consequences of sustainable human resource management can provide more complete and 

transparent results to users. Therefore, this research is going to present a conceptual model on two 

levels of effective factors and consequences of sustainable human resource management in the 

waste management organizations of Iranian municipalities.            

Case Study 

The statistical population includes managers and employees of waste management organizations. 

Theoretical framework 

The systematic review of theoretical foundations shows that there are some problems in 

conceptualization as well as different terms for the connection between sustainability and human 

resource management, such as sustainable human resource management, sustainable working 

system, the sustainability of human resources, human resource sustainable management and 

sustainable leadership (Macke & Genari, 2019). The second topic deals with the internal elements 

and the human resources management system and is related to the topics of the individual level 

and human resources management (middle and micro levels). In the management literature, 

various theories have been proposed related to sustainable human resource management. One of 

these theories is the theory of systems (Bertalanffy, 1950), which describes sustainable human 

resource management as a sub-system whose purpose is to make the interaction between the 

organization and the environment and increase its credibility and acceptability in society. The 

other theory related to sustainable human resource management includes the institutional theory 

(Scott W, 2008), which explains the operationalization of sustainable human resource 

management and the way human resources functions with the process of greening the organization 

(Opatha & Arulrajah, 2014). The most applicable theory related to sustainable human resource 

management is the ability, motivation, and opportunity theory (Appelbam et al., 2004) which 

proposes a kind of conceptual model and clarifies the strategies and concepts of human resource 

functions to promote sustainable performance (Renwick et al., 2015). This theory is a 

multidimensional model that strengthens the sustainable results of the organization based on three 

factors. The first factor includes the ability to use and help green activities inside and outside the 

working place. The second factor is related to the understanding of increasing the motivation to 

carry out social activities and mutual responsibility that includes both employees and the 

organization, and finally, the third factor is creating an opportunity for employees to adapt to a 

suitable working environment and the culture of organizational support that strengthens green 

attitude and increasing involvement in voluntary activities (Renwick et al., 2013). 
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Methodology 

The method of testing research hypotheses was using structural equation modeling (PLS) or the 

partial least square method. The statistical population of the current research includes all the 

municipal waste management organizations of the country in the number of 45 organizations that 

have specialized organizational structures and a comprehensive plan for waste management, as 

well as the number of 1400 municipalities in the whole country, whose municipal services tasks, 

include (waste separation, burial, and recycling).  

Discussion and Conclusion 

In this manuscript, the antecedents and consequences of sustainable human resource management 

were identified through research literature. Municipalities and especially waste management 

organizations, as one of the largest non-governmental public institutions, can play a major role 

and have the responsibility for sustainable human resource management. Currently, in most waste 

management organizations, because of financial and executive concerns, less attention is paid to 

the main position of this organization, and in fact, the need to expand the responsibilities of these 

organizations, especially in environmental issues, is felt more. According to the research findings, 

it can be said that the most important influencing factor in sustainable human resource 

management in waste management organizations is the organizational strategy and leadership 

style, as well as the consequences of sustainable human resource management in these 

organizations, are improving organizational performance, organizational attraction, organizational 

involvement and reducing employee turnover. Results showed that organizational strategy and 

leadership style is the basis of the antecedent system of sustainable human resources management. 

Organizational strategy can be in line with the concept of supporting and achieving long-term 

goals and finding the needed resources of the organization in order to develop its skills, 

competencies, and capabilities in different ways. In general, the organization's strategy should be 

such that, in addition to human resource management methods, emphasize the needs and social 

responsibilities of internal and external stakeholders and go beyond just the fulfillment of legal 

regulations. This includes opportunities for training and development, job management, 

involvement in working place and among employees.    
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و  (Cohen et al., 2014) یسازمان دارییدر ارتقای پا یمنابع انسان تیریبر دو فرض استوار است: نقش مد یمنابع انسان

توان می ،یداریدر پا یمنابع انسان تیریبا ادغام مد (Macke & Genari, 2019) یمنابع انسان تیریاقدامات مد دارییپا

تمرکز  یمنابع انسان تیریدر مد یاجتماع تیسازمان و مسئول یداریپا رامونیپ یبه مباحث اجتماع «سطح کلان»در 

کید أمسائل مرتبط با سلامت کارکنان ت مانند ،یمنابع انسان تیریمد یداخل یندهایبر فرا «سطح خرد»داشت و در 

 نمود.

همکاران  و 1اند. به اعتقاد اهنرتارائه کرده داریپا یمنابع انسان تیریاز مد یمتعدد فیتعار یمنابع انسان محققان

 نیکه در ع شودیم یتلق یمنابع انسان تیریمد اتیها و عملیاستراتژ یطراح دار،یپا یمنابع انســان تیری(، مد۲۰1۶)

در بازه  یو مال یاجتماع ،یطیمح ستیبه اهداف ز یابیو دســت شودیم توجه زیناخواسته آنها ن یحال به عواقب جانب

منابع  تیری(، مد۲۰1۸)و همکاران  ۲جارلستروم دگاهی. از د( ,.2016Ehnert et al) کنندیبلند مدت را فراهم م یزمان

جهت  یتو بوم شناخ یانسان ،یاجتماع ،یاقتصاد جیهمزمان سازمان به نتا یابیوجو و دستجست یبه معن داریپا یانسان

 ،ییرا شناسا اردیپا یمنابع انسان تیری(، مد۲۰1۹) ۳ایباشد.  چارمز و گارس یم نفعانیذ یازهایبرآورده شدن انتظارات و ن

 ،یبه اهداف چهارگانه سازمان شامل، عدالت و برابر لیبه منظور ن یانسان یروهایو پرورش ن تیانتخاب، استخدام، ترب

. (Chams & García-Blandón, 2019) اندکرده فیتعر یو رفاه کارمند یوسودده یشفاف منابع انسان یعملکردها

با  یمنابع انسان تیریمد یداریپا نیتضم یکی (،Cohen et al., 2014) دو نقش مهم دارد داریپا یمنابع انسان تیریمد

را فراهم  ندهیآ هممان حال و ز یکار مولد و سالم هم برا یروین یمشارکت کارکنان، آماده ساز دیکه نو یستمیس جادیا

 Jackson) یطیمح ستیز یهامشارکت در حوزه یبرا یادیز اریبس لیپتانس داریپا یمنابع انسان تیریآورد و دوم، مد

et al., 2014) کارکنان (Ehnert, 2009 ،)یاجتماع (Mariappanadar, 2004 ،)رهیشرکت و زنج یاقتصاد یداریو پا 

)مشتریان،  یخارج نفعانیدارد. امروزه با توجه به فشارها و انتظارات روزافزون جامعه و ذ (Ehnert et al., 2014) نیمأت

تا ملاحظات پایداری را در فرایندهای  رندیها ناگزسهامداران(، سازمان )کارمندان و یداخل نفعانیگذاران و عموم( و ذقانون

مسئله، به نظر  نیبه ابعاد ا شتریو لزوم توجه ب یداریپا شدن مسئله تریبا جد ،نیخود اعمال نمایند. همچن یمدیریت

 یبعنوان نهادها توانندیم پسماند تیریسازمان مد الخصوصیعل هامجموعه آنریز یهاو سازمان هایکه شهردار رسدیم

 تیری. با مطرح شدن بحث در مورد مدندینما فایرا ا یا، نقش عمدهیداریاهداف پا در محقق ساختن رگذاریتأث یاساس

 ریشود که چالش آنها تفس انیب ییهابا استفاده از گزاره دیبا دیدستور کار جد کیکه  شودیآشکار م دار،یپا یمنابع انسان

ها مدت سازمان یطولان یداریاست که بر پا یاو حرفه ریفراگ کردیرو کیبا توجه به  یمنابع انسان یهامجدد نقش

حاضر در نظر گرفته شده  به عنوان اولویت پژوهش داریمدیریت منابع انسانی پا یطراحی الگو ،نیاستوار است. بنابرا

 یبوم شناس دیجد یهاکیبا اتخاذ تکن داریپا ینمنابع انسا تیریباشد. اهداف مدله اصلی این پژوهش میأاست و مس

                                                 
1 Ehnert 

2 Jarlstrom 

3 Chams & García 
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توجهی سازمان به . در صورت بیدیآیدست مهنوآورانه ب داریپا یهایسازمان و با ادغام استراتژ یانسان هیتوسط سرما

ی هاگام توانیبحرانی ایران، نم ستیز طیدر شرایط مح جهیدشوار و درنت یطیمح ستیز یداریپا یمنابع انسانی، واکاو

و  یو جمع آور کیپسماند، تفک تیریمد یهاسازمان فیاز وظا یکی نکهیبا توجه به ا. مشخص و تأثیرگذاری برداشت

 یرویبا سلامت شهروندان ارتباط دارد، لذا عملکرد ن میمستق ریو غ میکه به طور مستق باشدیمواد زائد م افتیدفن و باز

 یداریپا نهیها در زمسازمان نیتوسعه و عملکرد ا یدر راستا یادیز ریثأت تواندیم روهاین نیا تیریو نحوه مد یانسان

در  یترتر و شفافکامل جینتا تواندیم داریپا ینسانمنابع ا تیریمد یامدهایعوامل اثرگذار و پ یبررس ،داشته باشد. لذا

 شیبه منظور افزا ییر ارائه راهکارهامذکور د یهاسازمان یبرا تواندمی حاضر پژوهش. دهد قرار کنندگان استفاده اریاخت

از  نگوناگو یهاپژوهش با درنظر گرفتن روش نیدر ا ،لذا .باشد دیمف یطیمح ستیز راتییبه تغ ییگوپاسخ تیقابل

 یهاو شباهت طیمختلف کشور استفاده کرده و با توجه به شرا یهایپسماند شهردار تیریمد یهاسازمان دیمف اتیتجرب

منابع  تیریاز مد یناش یامدهایثر و پؤدر دو سطح عوامل م یمفهوم یها، به دنبال ارائه مدلازمانس نیا موجود در

  کشور است.   هاییپسماند شهردار تیریمد یهادر سازمان داریپا یانسان

 پژوهش و پیشینه مبانی نظری

اصطلاحات مختلف برای  نیمشکلات در مفهوم سازی و همچن ینظری، نشان از وجود برخ یمند مبانمرور نظام

 ،یمنابع انسان دارییپا دار،یکار پا ستمیس دار،یپا یمنابع انسان تیریاز جمله مد یمنابع انسان تیریو مد دارییپا وندیپ

 تیریو مد دارییپا نیارتباط ب ییچرا(. Macke & Genari, 2019) دارد داریو رهبری پا یمنابع انسان داریپا تیریمد

اقتصادی و  هایطیسازمان با مح نیبه ارتباط ب ،مبحث نی، موجب بروز دو مبحث عمده شده است. نخستیمنابع انسان

به  ،بحثم نیدوم .مرتبط است )سطح کلان( یکیو اکولوژ یاجتماع دارییپرداخته و عمدتاً با مباحث پا اشیاجتماع

در ارتباط است  یمنابع انسان تیریپرداخته و با مباحث سطح فردی و مد یمنابع انسان تیریمد مستیو س یعناصر درون

کار و  روییمتخصص و ماهر، بالا رفتن سن ن یچون کم شدن منابع انسان یمبحث، به مسائل نیو خرد(. ا یانی)سطح م

را  یمنابع انسان ستمیدر س دارییفهوم پام رییو در واقع بکارگ پردازدیمرتبط با کار م یهایماریمشکلات ب شیافزا

( ۲۰۲۰) 1ناریو پ کیلیدا(.  ,.2007Wirtenberg et al) داندیم یبه منابع انسان یمتک یهابرای سازمان یراهکار نجات

-بدون کاغذ یندهایفرا ،یریانعطاف پذ ،یطیمح ستیز یآگاه دار،یاشتغال پا یهااستیکارکنان، س تیکار، رضا طیشرا

و همکاران  . کوهن(Dilek & Pınar, 2020) رندیگیدر نظر م داریپا یمنابع انسان تیریعنوان ابعاد مدهرا ب تالیجید

 تیریمد یندهایشایعنوان پهرا ب یاخلاق، فرهنگ و رهبر ت،یحاکم ،یرفاه و توسعه کارکنان، سازگار ،ی( برابر۲۰1۴)

 ,Bertalanffy) هاسیستم هیها، نظرهینظر نیاز ا یکی. (Cohen et al., 2014) دهندیم صیتشخ داریپا یمنابع انسان

سازمان  نیکه هدف آن ایجاد تعامل ب کندیتوصیف م یکه مدیریت منابع انسانى پایدار را خرده سیستم باشدیم( 1950

منابع  تیریمرتبط با مد هینظر گرید (.Jackson et al., 2014) باشدیآن در جامعه م تیاعتبار و مقبول شیبا محیط و افزا

                                                 
1 Dilek & Pınar 
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 یاست که عملیاتى سازی مدیریت منابع انسانى پایدار و چگونگ( Scott W, 2008) یشامل نظریه نهاد ،داریپا یانسان

منبع  هینظر(. Opatha & Arulrajah, 2014) دهدیکارکردهای منابع انسانى با پروسه سبزشدن سازمان را توضیح م

است. نظریه منبع محور بر  داریپا یمنابع انسان تیریمرتبط با مد یهاهیاز نظر گرید یکی(، Wernerfelt, 1984) رمحو

های پایدار مرتبط با نیروی کار )یعنى مشارکت، انگیزش، این فرض استوار است که هرگاه بخش منابع انسانى با رویه

 کندینظر ارزش افزوده در هر دو زمینه مالى و غیرمالى ایجاد م مورد ماندغام شود، برای سازنگهداری و توانمندسازی( ا

(Barney, 1991 .) توانایى، انگیزش و فرصت هینظر دار،یپا یمنابع انسان تیرینظریه مرتبط با مد نیپرکاربردتر 

(Appelbam et al., 2004 )راهبردها و مفاهیم کارکردهای منابع انسانى  و دهدیارائه م یکه نوعى مدل مفهوم باشدیم

این نظریه یک مدل چندبعدی است که به تقویت  (.Renwick et al., 2015) سازدیعملکرد پایدار را روشن م ءبرای ارتقا

های سبز و تمایل به فعالیت مکشامل توانایى بکارگیری و ک ،پردازد. عامل اولینتایج پایدار سازمان براساس سه عامل م

در رابطه با درک افزایش  ،. عامل دومباشدیبرای پرورش فضای سازگار با محیط زیست در داخل و خارج از محل کار م

و در نهایت،  ردیگیم های اجتماعى و مسئولیت مشترکى است که هر دوی کارکنان و سازمان را دربرانگیزه انجام فعالیت

شدن کارکنان با یک محیط کاری مناسب و فرهنگ حمایت سازمانى است که باعث تقویت  سازگارایجاد فرصتى برای 

 (.Renwick et al., 2013) شودیهای داوطلبانه منگرش سبز و افزایش مشارکت در فعالیت

 داریپا یمنابع انسان تیریمد یندهایشایپ

منابع  تیریبر مد رگذاریثأت یهاعوامل و محرک نه،یزم نیمختلف در ا قاتیصورت گرفته از تحق یهایبررس در

، یدر سطح سازمان داریپا یمنابع انسان تیریعامل اثرگذار بر مد نیشدند. اول ییدر سطح سازمان شناسا داریپا یانسان

سازمان در بلند مدت، جهت  اتیجهت و گستره عمل نییست از تعا عبارت یسازمان یاست. استراتژ یسازمان یاستراتژ

از  (.Johnson & Scholes, 2002) شودیسازمان م یبرا تیبه مز یابیکه منجر به دست عاننفیبه انتظارات ذ یابیدست

توسعه قابلیت مدیریت  هب تواندیدر سازمان م یهای پایداری اصلتمرکز بر استراتژی(، ۲۰۲۲و همکاران ) تفرج خواه نظر

، یدر سطح سازمان داریپا یمنابع انسان تیریعامل اثرگذار بر مد نیبرای پایدار ساختن منابع کمک کند. دوم یمنابع انسان

 دنیشیاند ایتفکر  هایوهیهـا، باورهـا، درک و استنباط و شای از ارزشمجموعـه یاست. فرهنگ سازمان یفرهنگ سازمان

 نشـان دهنـده بخش نانوشته و محسوس سازمان است یوجوه مشترک و به عبارت یکه اعضاء سازمان در آنها دارا

(Tafaroj khah et al., 2020)ریتأث یمنابع انسان تیریبر مد تواندیکارکنان م تیبر ذهن یرگذاریبا تأث ی. فرهنگ سازمان 

 از دیدگاه ل است.تحو تیریمد دار،یپا یمنابع انسان تیریعامل اثرگذار بر مد نیسوم(. Roy & Thérin, 2011) بگذارد

زمان، دارا بودن رویکرد  یسخت در ط تیکار و فعال ،یکل یهایتحول مستلزم آگاه تیریمد( ۲۰15) 1فرنچ و اچ.بل

عامل اثرگذار بر  نیآنهاست. چهارم رییتغ یو چگونگ یسازمان یهایمعتبر در مورد پویای یو هدف مدار و دانش یاصول

یک فرآیند و مجموعه اقدامی است که به  یسازمان یریادگیاست.  یسازمان یریادگی، داریپا یمنابع انسان تیریمد

                                                 
1 French & Bell 
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ها و رفتارهای دانـش، مهارت ـدیشـامل تول ـایپو نـدییفرآ یســازمان رییــادگی. مفهــوم انجامدییادگیری کارکنان م

عامل اثرگذار بر  نی. پنجمبدایخودسازگاری  یرامونیپ راتییبه سرعت با تغ سازدیاست کـه سـازمان را قادر م دیجد

 داریپا یرهبر(، ۲۰1۹) 1یماک و جنار دگاهیاست. از د ی، سبک رهبریدر سطح سازمان داریپا یمنابع انسان تیریمد

 ریثأکارکنان ت یکند که بر رفتار اخلاقمی جادیا یمشترک یهادارد و ارزش داریپا یمنابع انسان تیریبر مد یمثبت ریثأت

 تیریدر مد یداریاصول پا یسازادهیپ یعنصر برا نیترمهم قت،یو شفاف، در حق یرسم یرهبر یارتذارد. به عبگمی

 Robertson) کندیم فایکارکنان ا یهادر ارتقاء ارزش را «زوریکاتال» کیگفت که نقش  توانیمو  باشدیم یمنابع انسان

& Barling, 2013 .) 

 داریپا یمنابع نسان تیریمد یندهایپسا

 شامل یدر سطح سازمان داریپا یمنابع انسان تیریمد یامدهایمختلف، پ قاتیصورت گرفته از تحق یهایبررس در

 نیشدند. اول ییتحول، مشارکت کارکنان و  ترک خدمت کارکنان( شناسا تیریمد ،یسازمان تیجذاب ،ی)عملکرد سازمان

ها برای رسیدن به اهداف سازمان است. تمام سازمان عملکرددر سطح سازمان، بهبود  داریپا ینسانمنابع ا تیریمد امدیپ

های آتی نیاز به آگاهی از عملکـرد خود دارند. این آگاهی، هم آنان را از نقاط ضعف چنین پیشرفتمشخص خود و هم

کند. بهبود فت را برای آنان مشخص میسازد و هم راهکارهای بهبـود عملکـرد و مسیر پیشرو قوت خود مطلع می

مجدد راهبردها،  تیشده، بهبود و تقو یطراح شیدر تحول سازمان از پ یمند دانش رفتارسازمان، کاربرد نظام ملکردع

جذب و حفظ  دار،یپا یمنابع انسان تیریمد امدیپ نیانجامد. دومیسازمان م یاست که به اثربخش یندیساختارها و فرآ

 یدوره زمان کیدر  جادیا یو برا ندیافزایبالا م تیفیکار با ک یرویبه ن یاست که همگ زهیماهر و با انگ اریکارکنان بس

 کندیم نیها تضمسازمان ریرا نسبت به سا یرقابت تیکار با مهارت بالا مز یرویحاضر، ن یوی. در سناربرندیزمان م

(Wright & McMahan, 1992 .)یبرا یراه حل رایز ؛ستا داریپا یمنابع انسان تیریمد یهاوهیاتخاذ ش یدینکته کل 

و  گریمهم د امدیدهد. پیدوستانه به کارکنان ارائه م یهاوهیکار با مهارت بالا با ارائه ش یرویمشکل جذب و حفظ ن

 جی، بر اساس نتا(۲۰1۸همکاران )و  ۲مشارکت کارکنان است. جارلستروم دار،یپا یمنابع انسان تیریمد امدیپ نیسوم

 رانیدر ذهن مد داریپا یمنابع انسان تیریمد کیکه مشارکت کارمندان اشاره به  دندیرس جهینت نیبه ا یمطالعات تجرب

در  یمشارکت تیریمد یکرد. نقطه کانون یقدردان یمشارکت تیریاز مد دیمشارکت کارکنان، ابتدا با یارشد دارد. برا

 ندیمشارکت جهت جذب کارکنان در فرآ یبرا نیگزیجا یهاکارکنان و توسعه روش یتوانمند شیدرجه اول در افزا

 یچالش سازنده با هدف بهبود به جا انیکه بر ب یجیرفتار ترو»است. مشارکت کارکنان به عنوان  یسازمان یریگمیتصم

در رابطه با ترک  امدیپ نیچهارم (. Van Dyne & LePine, 1998) شودیدر نظر گرفته م «کندیم دیکأانتقاد صرف ت

 ندیدر مورد ترک است و با توجه به فرآ یروانشناخت ندیفرآ یبرا ریفراگ یحیترک، توض تیاست. ن کارکنانخدمت 

                                                 
1 Macke & Genari 

2 Jarlstrom 
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شواهد  (1۹۹۰) 1نیو هول شی. هانآوردیاست که افکار مربوط به ترک را به وجود م یتیاحساس نارضا نیترک، ا یابیارز

که کارمند  یارائه کردند: شغل و کار. زمان یترک سازمان یبیرکدو نوع ساختار ت نیب زیاز تما تیماح یرا برا انهیعملگرا

منابع  تیریمد نی. بنابراکندیمختلف کار م یهاشروع به اجتناب از کار و قطعاً جنبه شود،یم یریگدچار رفتار کناره

 .(Hanisch & Hulin, 1991) اردو ترک خدمت کارکنان د ییبر جابجا یمنف ریتأث داریپا یانسان

 پژوهش نهیشیپ

گرفته است.  صورت داریپا یمنابع انسان تیریمد یامدهایپ ثر وؤعوامل م نهیبطور جداگانه در زم یمتعدد قاتیتحق

 یمردان یمیند ادیکه توسط ص «داریپا یمنابع انسان تیریمد یهامحرک یاثرگذار یآزمون الگو»با عنوان  یدر پژوهش

را بعنوان  یحرفه شغل تیریکار داوطلبانه و مد جیو نظارت، ترو ینسازما تیانجام شد، حما (۲۰۲1و همکاران )

 (. Sayad et al., 2021) کردند ییشناسا دار،یپا یمنابع انسان تیریثر بر مدؤعوامل م نیو اثرگذارتر نیتریاساس

انداز : چشمنفعانیاز ذ تیبا حما یمنابع انسان داریپا تیریمد»با عنوان  یا، در مطالعه(۲۰1۸و همکاران ) جارلستروم

حوزه پرداختند. نتاج  نیدر ا نفعانیانواع ذ ییو شناسا داریپا یمنابع انسان تیریمد یطراح یبه چگونگ« ارشد تیریمد

و  یسودآور ،یشفاف منابع انسان یهاوهیش ،یرا که شامل عدالت و برابر داریپا ینمنابع انسا تیریحاصل چهار بعد مد

با عنوان  یدر نوشتار(، ۲۰1۹) ای. چارمز و گارس(Jarlstrom et al., 2018) آشکار کرده است باشد،می رفاه کارمندان

 ،یو اجتماع یطیو مقررات مح هااستیس ،«داریاهداف توسعه پا رشیپذ یبرا داریپا یمنابع انسان تیریمد تیاهم»

جمع طلبانه  تی، هوتگریگرا و حماتیسبز، فرهنگ شفاف یهامصرف کنندگان و ارزش یازهایدولت و جامعه، ن یرهافشا

 ,Chams & García-Blandón) کنندیم انیب یدر سطح سازمان داریپا یمنابع انسان تیریمد یندهایشاینوان پرا به ع

 ی: مرورداریپا یمنابع انسان تیریمد قیراز ط یداریپا رشیپذ»با عنوان  یدر پژوهش(، ۲۰۲۰و همکاران ) . کومار(2019

منابع  تیریمد یهاوهیسهامداران، ش ،یطیمح ستیعملکرد ز یها، برنامه«یو چارچوب مفهوم کیستماتیس اتیبر ادب

ثر و ؤبازار را از جمله عوامل م یفشارها زانیکار و م طی، محکارکنان، عملکرد کارکنان تیسبز، رفاه و رضا یانسان

 ناریو پ کیلیبرشمردند. دا داریپا یمنابع انسان تیریمد جیعنوان نتاهرا ب یو مال یطیمح ستیز ،یمانساز یامدهایپ

 طیشرا» ،«داریپا یمنابع انسان تیریو توسعه مد هیترک در داریپا یمنابع انسان تیریمد»با عنوان  یادر مطالعه (۲۰۲۰)

 یهاروش»، «بدون کاغذ یتالیجید یندهایفرا» ،«داریاشتغال پا یهااستیس»، «کارکنان یتوسعه و شادکام ،یکار

 & Dilek) کردند یگذارنام داریپا یمنابع انسان تیریرا به عنوان ابعاد مد «یطیمح ستیز یآگاه»و  «یریپذانعطاف

Pınar, 2020.) 

                                                 
1 Hanisch & Hulin 
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 مدل مفهومی پژوهش

 یهار سازماند داریپا یمنابع انسان تیریاز مد یناش یامدهایو  پ ندهایشایها و پبا بررسی ادبیات پژوهش، شاخص

 1 دار شمارهنموشد.  ارائه داریپا یمنابع انسان تیریمد یو مدل مفهوم ییکشور شناسا یهایپسماند شهردار تیریمد

 .دهدپژوهش را نشان می مدل مفهومی

 
 پژوهش مدل مفهومی. ۱ نمودار

 روش پژوهش

 ،یاسیـ ق ییپـژوهش اسـتقرا کـردیرو ،یاآن توسـعه یریجهت گ ،یپژوهش حاضر براساس هدف از نوع کاربرد

 نیتدو جهت .شده است استفاده از پرسشنامه هاداده و تحلیل آوریاست و به منظور جمع یهدف پژوهش اکتشاف

جهت درج در پرسشنامه انتخاب  هیگو 1۳۸شاخص و  1۴و  یاصل اریمع ۳ابتدا  اولالات پرسشنامه، در فاز ؤو س ارهایمع

 یو متخصصان مربوطه اعتبارسنج دیها با استفاده از نظرات اساتشاخص ییپرسشنامه، روا یینها نی. به منظور تدودیگرد

 فیدر طای در قالب پرسشنامه هاشاخصسپس  .دیبا استفاده از فرمول آلفای کرونباخ، محاسبه گرد هاشاخص ییایو پا

و در جامعه آماری مورد  نیتدومرتبط، مرتبط، کاملًا مرتبط(  یمرتبط، تاحدود ریغ رمرتبط،ی)کاملاً غ کرتیل ییپنج تا

روش حداقل  ای (PLS) یمعادلات ساختار یسازلبا استفاده از مد قیتحق هایهیروش آزمون فرض .دیگرد عینظر توز

کشور به تعداد  یپسماند شهردار تیریمد هایسازمان بوده است. جامعه آماری پژوهش حاضر شامل کلیه یمربعات جزئ

 1۴۰۰تعداد نیهستند و همچن اندپسم تیریو طرح جامع مد یسازمان لاتیتشک یدارا یسازمان که به صورت تخصص ۴5

با  که زباله را برعهده دارند افتیدفن و باز ک،یتفک از جمله یخدمات شهر فیباشد که وظایور مکل کش یشهردار

گرفتن  ربا درنظ .شدند نییتع Sample Power نرم افزار از طریق بندی شدهطبقهتصادفی گیری استفاده از روش نمونه

http://msds.iauzah.ac.ir/
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، حجم نمونه /۳ یح دقت سنجش همبستگو سط ۹۰5/۰ و توان آزمون ۹5/۰ نانیدرصد و سطح اطم 5/۰ آزمون یخطا

 .دیگرد نییکشور تع یهایپسماند شهردار تیریمد یهانفر در سازمان 1۲5به تعداد 

 آماری نمونه توصیف جمعیت شناختی

 !Errorجامعه آماری این پژوهش مدیران و کارکنان سازمانهای مدیریت پسماند شهرداریهای کشور هستند. در 

Reference source not found.  سطح  ،های جمعیت شناختی پاسخگویان به تفکیک جنسیتویژگی 1شماره

 .شده است پست سازمانی ارائه کاری،سابقه  ،تحصیلات

 

 انیپاسخگو یشناخت تیجمع هاییژگیو یفراوان عیتوز. ۱جدول 

 جمعیت شناختی پاسخگویان های ویژگی

 جنسیت

 درصد        فراوانی                         

 

 ۴/۳۰               ۳۸   زن

 ۶/۶۹                      ۸۷     مرد

               1۰۰                 1۲5    جمع 

 كار سابقه

 

 درصد فراوانی                              

 15             1۲                سال 5 ریز

 ۲/۳1 ۳۹ سال1۰تا۶ نیب

 ۶/۳۷ ۴۷ سال۲۰تا11نیب

 ۲/1۹ ۲۴ سال ۲۰ یبالا

 1۰۰            1۲5               جمع

 تحصیلات

 

 

 ۲/۴                     ۳  پلمید

 ۶/۴                        ۸ یکاردان

 ۴۷/۲               5۹ یکارشناس

 ۴1/۶                      5۲        ارشد

 ۲/۴                 ۳ یدکتر

 1۰۰                1۲5 جمع

 پست سازمانی

 

 6/۱3                  ۱7               معاون

 ۴/۲۶ ۳۳ ریمد

  كارشناس

 مسئول

۴۴ ۲/۳5 

 ۸/۲۴ ۳1 كارشناس

  1۰۰ 1۲5 جمع

 روایی و پایایی ابزار سنجش

 مرکب پایاییهت یر پنهان عددی جغه یا متزمقابل هر ساو آلفای کرونباخ  (CR) زیر ستون در ۲جدول شماره در 

 ،شودهمانگونه که مشاهده میقبول هستند.  رکیبی قابلتبرای اعتبار  %۷از  بیشآن  شده است که مقادیره آن نوشت

بیانگر ( AVE)شده  استخراجانس مقادیر واری ،دهنده اعتبار ترکیبی سازه هستند. همچنین مقایر بدست آمده نشان

مقادیر  ،شودباشد. همانگونه که مشاهده می ۴/۰ آن باید بیشتر از مقدارکه  گیری استهزاعتبار مناسب ابزارهای اندا

  .کندمتغیرهای تحقیق تأیید می برای روایی همگرایی سازه رااست که درصد  ۴/۰همه متغیرها بالای 
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 پژوهش یرهایمتغ ییروا و ییایپا یهاشاخص .۲ جدول

 متغیر سازه
واریانس استخراج 

 شده سازه
كبپایایی مر  جمع كل آلفای كرونباخ 

ثر بر مدیریت ؤعوامل م

 منابع انسانی پایدار

5۰۲/۰ استراتژی سازمانی  ۸55/۰  ۷۹۴/۰  5۰۲/۰  

۶۲۲/۰ فرهنگ سازمانی  ۸۸1/۰  ۸۳۴/۰  ۶۲۲/۰  

۶۶۷/۰ مدیریت تحول  ۹۳۳/۰  ۸۹۹/۰  ۶۶۷/۰  

۶۳۷/۰ یادگیری سازمانی  ۹1۳/۰  ۸۸5/۰  ۶۳۷/۰  

5۹۷/۰ سبک رهبری  ۸۸۰/۰  ۸۲۶/۰  5۹۷/۰  

پیامدهای مدیریت 

 منابع انسانی پایدار

۳۴۶/۰ عملکرد سازمانی  ۷۹۲/۰  ۷1۰/۰  ۳۴۶/۰  

5۶1/۰ جذابیت سازمانی  ۸1۶/۰  ۷۴۰/۰  ۴۶1/۰  

5۹۴/۰ مشارکت کارکنان  ۸5۳/۰  ۷۶۷/۰  5۹۴/۰  

5۴۸/۰ ترک خدمت کارکنان  ۸۲۲/۰  ۷۲۸/۰  5۴۸/۰  

 ها(هاسمیرنوف )بررسی نرمال بودن داد -آزمون كولموگروف

شده است. با توجه به اینکه سطح معناداری  نشان داده ۳جدول شماره اسمیرنف در  -نتایج آزمون کولموگروف

متغیرهای  نشده و تمامیها پذیرفته باشد، ادعای نرمال بودن دادهمی ۰5/۰در تمام متغیرها کمتر از  (Sig) آزمون

های ناپارامتریک های پژوهش از روشتوان جهت بررسی فرضیهمی ن،رایبناب .باشندپژوهش دارای توزیع غیرنرمال می

 استفاده نمود.

 آزمون نرمال بودن داده های پژوهش .3جدول 

 متغیرها
استراتژی 

 سازمانی

فرهنگ 

 سازمانی

مدیریت 

 تحول

یادگیری 

 سازمانی

سبک 

 رهبری

عملکرد 

 سازمانی

جذابیت 

 سازمانی

مشاركت 

 كاركنان

ترک 

خدمت 

 كاركنان

اره آم

 -کولموگروف 

 اسمیرنف

15۸/۰ 1۳۲/۰ 15۳/۰ 1۳۳/۰ 1۳۶/۰ ۰۹۶/۰ 1۰۷/۰ 15۶/۰ 1۳۲/۰ 

 ۰۰۰/۰ ۰۰۰/۰ ۰۰1/۰ ۰۰۷/۰ ۰۰۰/۰ ۰۰۰/۰ ۰۰۰/۰ ۰۰۰/۰ ۰۰۰/۰ سطح معناداری

 مدل تحلیل عاملی تأییدی

یک سازه  شده،طراحی  الاتؤست که آیا مجموعه ساپرسش پژوهشگر به دنبال یافتن این  ،یدیأیدر تحلیل عاملی ت

نتایج تحلیل عاملی  ،شودمشاهده می ۴جدول شماره همانگونه که در  ؟کنند یا نهمشخص را اندازه گیری میعامل یا 

همه و  (>0/05P) باشد که از لحاظ آماری معنادار هستندمی 5/۰ها بیشتر از هدهد بار عاملی همه گویییدی نشان میأت

 .قبولی قرار دارندهای برازش مدل در سطح قابل شاخص

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 ثر بر مدیریت منابع انسانی پایدارؤییدی متغیرهای عوامل مأنتایج تحلیل عاملی ت .۴ جدول

 عدد معنی داری بارعاملی شاخص متغیر سازه

ثر بر مدیریت ؤعوامل م

 منابع انسانی پایدار

 استراتژی سازمانی

St1 ۶۸۲/۰ ۰۰۰/۰  

St2 ۷۳۶/۰ ۰۰۰/۰  

St3 ۷۸5/۰ ۰۰۰/۰  

St4 ۶۴1/۰ ۰۰۰/۰  

St5 ۸۴۲/۰ ۰۰۰/۰  

St6 51۷/۰ ۰۰۰/۰  

 فرهنگ سازمانی

Fa1 ۸۹۳/۰ ۰۰۰/۰  

Fa2 ۹۰۷/۰  ۰۰۰/۰  

Fa3 ۸5۲/۰  ۰۰۰/۰  

Fa4 ۸۳۰/۰  ۰۰۰/۰  

Fa5 5۷1/۰  ۰۰۰/۰  

 مدیریت تحول

Mt1 ۸۴1/۰  ۰۰۰/۰  

Mt2 ۸۰۶/۰  ۰۰۰/۰  

Mt3 ۷۸۳/۰  ۰۰۰/۰  

Mt4 ۸۴۲/۰  ۰۰۰/۰  

Mt5 ۸۶۹/۰  ۰۰۰/۰  

Mt6 ۷5۰/۰  ۰۰۰/۰  

 یادگیری سازمانی

Ya1 ۸۲۰/۰  ۰۰۰/۰  

Ya2 ۷۸۷/۰  ۰۰۰/۰  

Ya3 ۷۴5/۰  ۰۰۰/۰  

Ya4 ۸۹۶/۰  ۰۰۰/۰  

Ya5 ۷۲۶/۰  ۰۰۰/۰  

Ya6 ۸۰۲/۰  ۰۰۰/۰  

 سبک رهبری

Sa1 ۸۷۸/۰  ۰۰۰/۰  

Sa2 ۷۹5/۰  ۰۰۰/۰  

Sa3 ۷۹۰/۰  ۰۰۰/۰  

Sa4 ۷۳۳/۰  ۰۰۰/۰  

Sa5 ۶۰1/۰  ۰۰۰/۰  

 یمنابع انسان تیریمد یامدهایپ یرهایمتغ یدییتأ یعامل لیتحل جینتا ،قابل مشاهده است 5همانطور که در جدول 

و همه  (P<0/05) معنادار هستند یکه از لحاظ آمار باشدیم 5/۰از  شتریب هاهیهمه گو یبار عامل دهدینشان م داریپا

 قرار دارند. یبرازش مدل در سطح قابل قبول یهاشاخص
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 نتایج تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای پیامد مدیریت منابع انسانی پایدار .۵جدول 

 عدد معنی داری بارعاملی شاخص متغیر سازه

پیامدهای مدیریت منابع 

 انسانی پایدار

 عملکرد سازمانی

Aml1 ۸5۸/۰  ۰۰۰/۰  

Aml2 ۷۴۷/۰  ۰۰۰/۰  

Aml3 ۰۶1/۰  ۰۰۰/۰  

Aml4 ۰۹۶/۰  ۰۰۰/۰  

Aml5 ۷۳۹/۰  ۰۰۰/۰  

Aml6 ۴۶۳/۰  ۰۰۰/۰  

Aml7 ۶۰5/۰  ۰۰۰/۰  

Aml8 ۶15/۰  ۰۰۰/۰  

Aml9 5۴۶/۰  ۰۰۰/۰  

 جذابیت سازمانی

Ja1 ۸11/۰  ۰۰۰/۰  

Ja2 ۲۷5/۰  ۰۰۰/۰  

Ja3 ۸۴5/۰  ۰۰۰/۰  

Ja4 ۸۶۴/۰  ۰۰۰/۰  

Ja5 ۳۰۴/۰  ۰۰۰/۰  

Ja6 ۶۹1/۰  ۰۰۰/۰  

 مشارکت کارکنان

Mo1 ۶۴۰/۰  ۰۰۰/۰  

Mo2 ۸۳1/۰  ۰۰۰/۰  

Mo3 ۷۳۶/۰  ۰۰۰/۰  

Mo4 ۸5۸/۰  ۰۰۰/۰  

 ترک خدمت کارکنان

Tar1 ۸۸۴/۰  ۰۰۰/۰  

Tar2 ۷۳۶/۰  ۰۰۰/۰  

Tar3 ۴5۶/۰  ۰۰۰/۰  

Tar4 ۸1۳/۰  ۰۰۰/۰  

که شاخص اعتبار  . در صورتیراک متغیرهای پژوهش مشخص شده استزمون بررسی اعتبار اشتآنتایج  ۶جدول در 

  ۶گیری دارای کیفیت مناسب است. چنانکه از نتایج جدولمدل اندازه ،مثبت باشد CV-COM اشتراک متغیرها یا همان 

 )یعنی مثبت بودن مقادیر( دارای کیفیت مناسب است. شود، مدل پژوهش حاضر براساس این معیارمشاهده می

 تایج آزمون بررسی اعتبار اشتراک متغیرهای پژوهشن. 6جدول 

هساز  اعتبار اشتراک مجموع مجذورات خطاهای پیش بینی مجموع مجذورات مشاهدات متغیر 

عوامل موثر 

بر مدیریت 

منابع 

انسانی 

 پایدار

1۶۰/111 استراتژی سازمانی  ۰۴۹/۶۹  ۳۷۸/۰  

۳۲۰/۸۷ فرهنگ سازمانی  ۸۴۰/۳5  5۸۹/۰  

۷۲1/1۰۴ مدیریت تحول  1۷۸/5۳  ۴۹۲/۰  

۶۷۷/۹۲ یادگیری سازمانی  ۴۸۰/۴۷  ۴۸۷/۰  

5۳۷/۹۷ سبک رهبری  ۹۲۴/۶۸  ۲۹۳/۰  

پیامدهای 

مدیریت 

۸۴۴/1۶۲ عملکرد سازمانی  11۷/1۲۹  ۲۰۷/۰  

۰۳۳/11۳ جذابیت سازمانی  5۶1/۹۳  1۷۲/۰  

1۲۳/۶۶ مشارکت سازمانی  ۷۴۶/۴۷  ۲۷۷/۰  

http://msds.iauzah.ac.ir/
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منابع  

انسانی 

 پایدار

۴۳۴/۶۲ ترک خدمت کارکنان  ۳۷۴/۳1  ۴۹۷/۰  

 

 های پژوهشیافته

معادلات  یازمدل درون ،داریپا یمنابع انسان تیریبر مد یسازمان یاستراتژ ریثأبر ت یمبن ،اول هیفرضدر آزمون 

مکنون وابسته استفاده شده است. همانطور که در  ریمکنون مستقل برمتغ ریمتغ ریثأت زانیجهت سنجش م یساختار

 ۴۹۹/۰ برابر داریپا یمنابع انسان تیریبر مد یانزمسا یاستراتژ ریمتغ ریثأت بینشان داده شده است، ضر ۲نمودار شماره 

 دییأت قیتحق هیفرض ،جهیدر نت .بزرگتر است ۹۶/1 یو از مقدار بحران ۸۲5/۳ معادل یمحاسبات t نکهیاست. با توجه به ا

 ورد وجود دا یداریرابطه معن داریپا یمنابع انسان تیریو مد یسازمان یاستراتژ ریمتغ نیب ،گریشود. به عبارت دیم

 است.   یقو ریدو متغ نیب یهمبستگ بیضر

فرهنگ  ریمتغ ریثأت بی، ضرداریپا یمنابع انسان تیریبر مد یفرهنگ سازمان ریثأبر ت یمبن ،دوم هیدر آزمون فرض

و از مقدار  1۲۲/1 معادل یمحاسبات t نکهیاست. با توجه به ا 1۴۹/۰ برابر داریپا  یمنابع انسان تیریبر مد یسازمان

منابع   تیریو مد یفرهنگ سازمان ریمتغ نیب ،گریشود. به عبارت د یرد م قیتحق هیفرض ، لذااست کوچکتر ۹۶/1 یبحران

 است.   فیضع ریدو متغ نیب یهمبستگ بیضر و وجود ندارد یدار یرابطه معن داریپا یانسان

 تیریمد ریمتغ ریثأب تیضر ر،دایپا یمنابع انسان تیریتحول بر مد تیریمد ریثأبر ت یمبن ،سوم هیدر آزمون فرض

 یاز مقدار بحران ۹۰۶/۰ معادل یمحاسبات t نکهیاست. با توجه به ا 1۲۸/۰ برابر داریپا  یمنابع انسان تیریتحول بر مد

 یمنابع انسان تیریتحول و مد رتیمد ریمتغ نیب گریشود. به عبارت دیرد م قیتحق هیفرض، لذا کوچکتر است ۹۶/1

 است.   فیضع ریدو متغ نیب یهمبستگ بیو ضر ردوجود ندا یارد یرابطه معن داریپا

 تیریمد ریمتغ ریثأت بیضر دار،یپا یمنابع انسان تیریبر مد یسازمان یریادگی ریثأبر ت یمبن ،چهارم هیدر آزمون فرض

 یز مقدار بحرانا یمحاسبات ۲۹۷/۰ معادل t نکهیاست. با توجه به ا ۰۳1/۰ برابر داریپا  یمنابع انسان تیریتحول بر مد

 یمنابع  انسان تیریو مد یسازمان یریادگی ریمتغ نیب گریشود. به عبارت د یرد م قیتحق هیفرض ،کوچکتراست ۹۶/1

 است.   فیضع ریدو متغ نیب یهمبستگ بیکه ضر میریبگ جهینت میتوانیو م وجود ندارد یدار یرابطه معن داریپا

 یسبک رهبر ریمتغ ریثأت بیضر دار،یپا یانسان نابعم تیریبر مد یرهبرسبک  ریثأبر ت یمبن ،پنجم هیدر آزمون فرض

 ۹۶/1 یاز مقدار بحران  ۳15/۴ معادل یمحاسبات t نکهیاست. با توجه به ا ۳۷۰/۰ برابر داریپا یمنابع انسان تیریبر مد

 رابطه داریپا ینابع انسانم تیریو مد یسبک رهبر ریمتغ نیب ،گریشود. به عبارت دیم دییأت قیتحق هیفرض، بزرگتر است

 است.  یقو ریدو متغ نیب یهمبستگ بیو ضر وجود دارد یدار یمعن

 تیریمد  ریمتغ ریثأت بیضر ،یبر عملکرد سازمان داریپا یمنابع انسان تیریمد ریثأبر ت یمبن ،ششم هیدر آزمون فرض

 یو از مقدار بحران 1۹.۴۲۹معادل یمحاسبات t نکهیست. با توجه به اا ۷5۰/۰ برابر یبر عملکرد سازمان داریپا یمنابع انسان
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و عملکرد  داریپا یمنابع انسان تیریمد ریمتغ نیب گریشود. به عبارت دیم دییأت قیتحق هیفرض ،بزرگتر است ۹۶/1

 است.   یقو ریدو متغ نیب یهمبستگ بیضر جهیوجود دارد و درنت یدار یرابطه معن یسازمان

 تیریمد ریمتغ ریثأت بیضر ،یسازمان تیبر جذاب داریپا یانسانمنابع  تیریمد ریثأر تب یمبن ،هفتم هیدر آزمون فرض

از مقدار  و ۶11/1۳ معادل یمحاسبات t نکهیاست. با توجه به ا ۶۴۴/۰ برابر یسازمان تیبر جذاب داریپا یمنابع انسان

و  داریپا یمنابع انسان تیریمد ریغمت نیب ،گریشود. به عبارت دیم دییأت قیتحق هیفرض ،بزرگتر است ۹۶/1 یبحران

 است.  یقو ریدو متغ نیب یهمبستگ بیو ضر وجود دارد یداریرابطه معن یسازمان تیجذاب

 تیریمد ریمتغ ریثأت بیبر مشارکت کارکنان، ضر داریپا یمنابع انسان تیریمد ریثأبر ت یمبن ،هشتم هیدر آزمون فرض

و از مقدار  ۶۸۸/1۲ معادل یمحاسبات t نکهیاست. با توجه به ا ۶۶1/۰ برابربر مشارکت کارکنان   داریپا یمنابع انسان

و  داریپا یمنابع انسان تیریمد ریمتغ نیب ،گریشود. به عبارت دیم دییأت قیتحق هیفرض ،بزرگتر است ۹۶/1 یبحران

 ست. ا یقو ریدو متغ نیب یهمبستگ بیضر جهیوجود دارد و در نت یداریمشارکت کارکنان رابطه معن

  ریمتغ ریثأت بیبر ترک خدمت کارکنان، ضر داریپا یمنابع انسان تیریمد ریثأت بر یمبن ،نهم هیدر آزمون فرض

و  1۹۷/1۲ معادل یمحاسبات t نکهیاست. با توجه به ا ۶۲1/۰ بر ترک خدمت کارکنان برابر داریپا یمنابع انسان تیریمد

 یمنابع انسان تیریمد ریمتغ نیب ،گریشود. به عبارت د یم دییأت قیتحق هیفرض ،بزرگتر است ۹۶/1 یاز مقدار بحران

 یقو ریدو متغ نیب یهمبستگ بیکه ضر میریگمی جهیو  نت وجود دارد یدار یو ترک خدمت کارکنان رابطه معن داریپا

 . است

 
 ریمس بیضرا ینرم افزار در حالت معنادار یخروج. ۲نمودار 

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 تغیرهاداری ماضریب تأثیر و معن .7 جدول

فرضیه های 

 پژوهش
 نتیجه آزمون tمقدار آماره  ضرایب تاثیر مسیرهای مورد بررسی

 پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار

 تأیید ۸۲۲/۳ ۴۹۹/۰ مدیریت منابع انسانی پایدار             استراتژی سازمانی ۱

 تأییدعدم  1۲۲/1 1۴۹/۰ فرهنگ سازمانی               مدیریت منابع انسانی پایدار ۲

 تأییدعدم  ۹۰۶/۰ 1۲۸/۰ مدیریت تحول               مدیریت منابع انسانی پایدار  3

 تأییدعدم  ۲۹۷/۰ ۰۳1/۰ یادگیری سازمانی            مدیریت منابع انسانی پایدار  ۴

ییدتأ ۳15/۴ ۳۷۰/۰ مدیریت منابع انسانی پایدار                   سبک رهبری ۵  

 پیامدهای مدیریت منابع انسانی پایدار 

 تأیید ۴۲۹/1۹ ۷5۰/۰ عملکرد سازمانی                مدیریت منابع انسانی پایدار ۱

 تأیید ۶11/1۳ ۶۴۴/۰ جذابیت سازمانی                 مدیریت منابع انسانی پایدار ۲

 تأیید ۶۸۸/1۲ ۶۶1/۰ کارکنانمدیریت منابع انسانی پایدار               مشارکت   3

 تأیید 1۹۷/1۲ ۶۲1/۰ مدیریت منابع انسانی پایدار              ترک خدمت کارکنان  ۴

 

 بحث و نتیجه گیری

وجود دارد.  یداریرابطه معن داریپا یمنابع انسان تیریو مد یسازمان یاستراتژ انیکه م دهدیپژوهش نشان م جینتا

 جینتا ،نیمطابقت دارد. همچن (۲۰۲۰)ناریو پ کیلی(، دا۲۰1۸) و همکاران دیچون ز یمحققان جیبا نتا هیفرض نیا جینتا

 جیاست که با نتا داریپا یمنابع انسان تیریو مد یسازمان هنگفر نیدار بیتحقیق نشان دهنده عدم وجود رابطه معن

های حاصل از این . یافتهستیراستا ن (، هم1۴۰۰) و همکاران یفراهان ی(، جلال۲۰۰۲) و هوکرتز کیلیچون د یمحققان

از  لحاص جینتا .دارد تیحکا داریپا یمنابع انسان تیریتحول و مد تیریمد انیم میپژوهش از عدم وجود رابطه مستق

از  یهای حاصل حاکندارد. یافته یخوان( هم1۳۹5و همکاران) یانی( و محمد۲۰۲۰) ناریو پ  کیلیدا جیبا نتا هیفرض نیا

 مانند یمحققان یهاپژوهش جیاست که با نتا داریپا یمنابع انسان تیریبر مد یسازمان یریادگی میابطه مستقعدم وجود ر

 ندارد.  یخوان( هم۲۰1۶) کولمان ،(۲۰1۶) چامز و بلاندون

 جیدارد. که با نتا تیحکا داریپا یمنابع انسان تیریو مد یسبک رهبر انیم داریهای حاصل نشان از رابطه معنیافته

آزمون  جینتا ،نی( مطابقت دارد. همچن۲۰1۲) ( و کوهن و همکاران۲۰1۴) همچون گولان و ژو یمحققان یهاپژوهش

 چون آرمان یمحققان جیکه با نتا ؛است یو عملکرد سازمان داریپا یانسان بعمنا تیریمد انیدار میدهنده رابطه معن نشان

که  ؛است یسازمان تیو جذاب داریپا یمنابع انسان تیریمد انیم ةبطاز را یهای حاصل حاک( مطابقت دارد. یافته۲۰1۷)

 دارد.   یخوان( هم۲۰1۹و رآئو ) یهاری(، و۲۰11) مانند واگنر یمحققان یهاپژوهش جیبا نتا

 ریدو متغ نیا انیدار میاز رابطه معن زیو مشارکت کارکنان ن داریپا یمنابع انسان تیریمد انیم ةرابط یبررس جینتا

 ،تیدارد. و در نها یخوان( هم۲۰1۹) نیو ساوانا ج پتیمانند استاکوپ یمحققان یهاپژوهش جیکه با نتا؛ دارد تیحکا
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و  یپژوهش گورس جیوجود دارد که با نتا یداریرابطه معن نانو ترک خدمت کارک داریپا یمنابع انسان تیریمد انیم

 ( مطابقت دارد. ۲۰1۸) همکاران

منابع  تیریمد یندهایشایپ ستمیاصل و اساس س یو سبک رهبر یسازمان یکه استراتژ پژوهش نشان داد  جینتا

 کردیرو کیسازگار با  یها و رفتارهانگرش هها را در توسعافراد و گروه تواندیکه م ییهاوهی. اتخاذ شباشدیم داریپا یانسان

 ،یسازمان تیجذاب ،یشامل عملکرد سازمان داریاپ یمنابع انسان تیریمد یامدهایپ نیقرار دهد، همچن ریثأتحت ت داریپا

خوب  یکار طیمح جادیدر ا توانندیم رانیاساس مد نیبر ا .باشدیمشارکت کارکنان و کاهش ترک خدمت کارکنان م

د و با نسازمان، نزد کارکنان کمک کن گاهیجا شیجذاب، به افزا یکار طیمح کیو در کنار آن فراهم نمودن  هو دوستان

بهره  یسازمان تیبه نام هو کیابزار استراتژ کیبه اهداف خود از  یابیدست یدر کارکنان برا یتار شهروند سازمانرف جادیا

به سازمان است. مشارکت  یبخش تیهو کند،یها مسازمان ریسا زا رتریو مشخص پذ زیآنچه سازمان را متما رایز .ببرند

و مانع از سکوت  کندیم قیسازنده تشو یشنهادهایان را به دادن پآن ،یمربوط به حوزه کار یهایریگ میکارکنان درتصم

فراهم کردن  ،شغل یدر معرف یاز جمله استفاده از اطلاعات واقع یاقدامات ،نی. همچنشودیداوطلبانه کارکنان م یسازمان

استفاده از  ،یوزشآم یهابرنامه جادیا، انتخاب کارکنان مناسب و هماهنگ با سازمان ،فرصت رشد و ارتقاء کارکنان

در دستور  ستیبا یکارکنان م انیدر م یشغل تیرضا شیو افزا یپرداخت منصفانه و عادلانه، توجه به تعهد کار ستمیس

 . ردیپسماند  قرار گ یهاسازمان رانیکار مد

 نویسندگان مشاركت

 اند.داشته مشارکت پژوهش این در برابر سهم نسبت به نویسندگان تمام

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است.هیچ
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