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Abstract 
In recent decades, interest in sustainable human resource management has increased due to 

technological advances and the negative environmental impact of business activities. Although 

research has been done in the field of sustainable human resource management, the 

identification of effective components has been largely ignored. For this purpose, this research 

aims to identify and stratify the factors affecting sustainable human resource management to 

implement it effectively using structural interpretive modeling (ISM). Method: The current 

research is applied in terms of purpose and exploratory in terms of method, which was done 

in a mixed qualitative and quantitative way. In the first phase of the research, the meta 

synthesis method was used. In the second phase and the quantitative part, the Interpretive 

Structural Modeling (ISM) method was used to level the factors and identify the most 

influential components. According to the results obtained from the research, 7 components and 

43 indicators were identified and validated for this purpose. The results of the interpretative 

structural modeling method indicate that the components of government policies and 

regulations and economic factors are more effective than other factors identified in the 

modeling of factors affecting sustainable human resource management. Therefore, the 

ignorance of achieving the implementation of sustainable human resources management 

should be paid attention to these factors. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
In recent decades, increasing concern about 

environmental issues, and acknowledging the 

negative impact of business activities on climate 

change and increasing greenhouse gas emissions, 

as well as forcing organizations to adopt 

environmentally friendly approaches and 

processes, have raised the issue of sustainability. 

It has been raised as an important national and 

international issue. With awareness of 

environmental and social issues, the business 

world moved towards sustainable business 

development and organizations were increasingly 

encouraged to achieve sustainable development 

goals and greener practices, such an approach 

encouraged organizations that Go beyond the 

emphasis on economic goals and results and 

expand their focus to environmental and social 

goals and results. Sustainable human resource 

management focuses on sustainable management 

to ensure that its activities have a positive impact 

on the environment, employees, and society. 

Despite the important role that human resources 

can play in achieving sustainability goals, this is 

an important element in resource management 

discussions. Sustainable humanity has been 

ignored until today. Therefore, according to the 

multifaceted nature of sustainable human 

resource management, in this research, an attempt 

is made to identify the factors affecting 

sustainable human resource management with an 

interpretive structural modeling approach. Based 

on this, the present research will seek to answer 

the following question: 

First question: What are the key factors 

affecting sustainable human resource 

management? 

Second question: What is the model and mode 

of internal communication between key factors 

affecting sustainable human resource 

management? 

Third question: How is the analysis of the 

presented model of the key factors affecting 

sustainable human resource management based 

on the power of influence-dependency diagram? 

2. Research Methods 
The current research is descriptive-analytical in 

terms of data collection and analysis method, 

which was done in a mixed qualitative and 

quantitative manner. This research was done in 

two stages. In the first part of the research, the 

meta-synthesis method has been used. To analyze 

the data, the coding method was used, and the 

data were analyzed. The meta-synthesis method is 

a systematic review and integration of the results 

of previous qualitative studies. This method 

allows the researcher to combine and interpret the 

findings of previous studies, help advance and 

develop existing knowledge in the field under 

study and provide new interpretations and 

concepts (Boo, 2008). Sandelowski and Barroso's 

seven-step meta-synthesis method was used to 

check the findings. 

3. Results 
This article deals with the identification and 

leveling of factors affecting sustainable human 

resource management to implement it effectively 

using structural interpretive modeling (ISM). 

Based on the results obtained from the MICMAC 

analysis, variable C.7 is located in the border 

points, and it can be said that it tends to be an 

independent variable, in this case, this variable 

has low dependence and high direction, in other 

words, high influence and Low effectiveness is 

one of the characteristics of these variables. 

Variables C1, C2, C.3, C4, and C6, which 

respectively express the components of 

stakeholder pressure, government policies and 

regulations, factors related to human resource 

policies, cultural factors, and factors related to 

employees, are linked or interface variables. Are; 

These variables have high dependence and high 

guiding power, in other words, the effectiveness 

and effectiveness of these criteria are very high 

and any small change in these variables causes 

fundamental changes in the system. Finally, 

variable C5 is the dependent variable. This 

variable has strong dependence and weak 

direction. This variable has a high influence and 

little influence on the system. 
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The results of the study emphasize the more 

effective role of the government and financial 

resources in achieving sustainable human 

resource management in society. 

4. Conclusion 
The results of the study emphasize the more 

effective role of the government and financial 

resources in achieving sustainable human 

resource management in society. 

Funding 

There is no funding support. 

Authors' contribution 

All authors are equally involved in the 

preparation and writing of the article. 

Conflict of interest 

no conflict-of-interest authors declared. 

Acknowledgments 

The authors of the article thank and appreciate all 

the people who have given scientific advice in 

preparing the article. 

 

 



276 

 

 

 .295تا  273 صفحات .1403 بهار و تابستان .10 شماره .6 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 سازی عوامل مؤثر بر اجرای مدیریت منابع انسانی پایدارمدل. بهاره عابدین، سحر مهدی پور پیچا، فاطمه اشرفی، مینا فرجامی

 علمی

 پایدار انسانی منابع مدیریت اجرای بر مؤثر عوامل سازیمدل

  4فرجامی مینا 3اشرفی فاطمه 2پیچا پور مهدی سحر ، *1عابدین بهاره

 .ایران بابلسر، مازندران، دانشگاه اداری، و اقتصادی علوم دانشکده اجرایی، مدیریت گروه استادیار1 
 .ایران تهران، طباطبایی، علامه دانشگاه استراتژیک، مدیریت دکتری دانشجوی2 
 .ایران بابلسر، مازندران، دانشگاه بازاریابی، مدیریت دکتری دانشجوی3 
 .سمنان دانشگاه بازرگانی مدیریت دکتری دانشجوی4 

                                                      

 

10.22080/SHRM.2024.4901  

 تاریخ دریافت:
 1402 اسفند 3

 :پذیرشتاریخ 
 1403 اردیبهشت 22

 :تاریخ انتشار
 1403 خرداد 20
 

 چکیده
 منفی تأثیر و تکنولوژیکی هایپیشرفت دلیل به پایدار انسانی منابع مدیریت به علاقه اخیر، هایدهه در: هدف
 شده، انجام دارپای انسانی منابع مدیریت هحوز در تحقیقاتی اگرچه. است یافته افزایش وکارهاکسب فعالیت محیطیزیست
 و شناسایی پژوهش، این هدف منظور، بدین. است شده گرفته نادیده زیادی حدود تا اثرگذار هایمؤلفه شناسایی ولی
 تفسیری سازیمدل از استفاده با آن اثربخش سازیپیاده منظوربه پایدار انسانی منابع مدیریت بر مؤثر عوامل بندیسطح

 صورتبه که است اکتشافی روش، نظر از و کاربردی هدف، نظر از حاضر تحقیق: روش. باشدمی( ISM) ساختاری

 شبخ و دوم فاز در. است شده استفاده فراترکیب روش از پژوهش، اول   فاز در. است شده انجام کمی و کیفی آمیخته
 استفاده( ISM) تفسیری ساختاری سازیمدل روش از هامؤلفه تأثیرگذارترین شناسایی و عوامل بندیسطح برای کمی

 مقررات و هاسیاست مدیریتی، عوامل نفعان،ذی فشار) همؤلف 7 تحقیق، از آمدهدستبه نتایج با مطابق: هایافته. است شده
( اقتصادی عوامل و کارکنان به مربوط عوامل فرهنگی، عوامل انسانی، منابع گذاریسیاست به مربوط عوامل دولتی،

 یساختار سازیمدل روش از حاصل نتایج: گیرینتیجه.شد اعتبارسنجی و شناسایی منظور، این برای شاخص 43 و
 شدهناساییش عوامل سایر به نسبت اقتصادی، عوامل و دولتی مقررات و هاسیاست هایمؤلفه که است این بیانگر تفسیری

 دیریتم سازیپیاده به نیل جهل لذا. باشندمی تأثیرگذارتر پایدار، انسانی منابع مدیریت بر مؤثر عوامل سازی-مدل در
 .نمود توجه عوامل این به باید پایدار انسانی منابع

 کلیدواژه ها:
 ار،پاید انسانی منابع مدیریت پایداری،
 سازیمدل سبز، انسانی منابع مدیریت
 تفسیری ساختاری

 

 

 مقدمه  1
نیستند؛  ما نیاکان از میراثی آب؛ و سرزمین هوا، زمین، هکر
 ار هاآن باید ما بنابراین، هستند، کودکان سوی از وامی بلکه
 & ,Wit) ایمگرفته تحویل که دهیم پس باز گونههمان حداقل

Meyer, 2005 گاندی ماهاتما از نقل به). 
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1 Kyoto 

 مسائل هدربار نگرانی افزایش اخیر، هایدهه در
 منفی تأثیر به اذعان و (Muisyo et al.,2022) محیطیزیست

 ازهایگ انتشار افزایش و وهواآب تغییر در وکارهاکسب فعالیت
 و رویکردها اتخاذ به هاسازمان اجبار همچنین و ایگلخانه

 ;Liang et al., 2022) زیستمحیط دوستدار فرآیندهای

Zaid, & Jaaron, 2022) ، عنوانبه را پایداری موضوع 
 Gomes) است کرده مطرح المللیبین و ملی مهم همسأل یک

et al.,2024) .و ملی مختلف هایانجمن راستا، این در 

 زمانسا در اقلیم تغییر چارچوب کنوانسیون مانند المللیبین
 ایگلخانه گازهای صدور کاهش منظوربه 1کیوتو پیمان ملل،
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 رد آگاهی ایجاد به منجر که شد پاریس تشکیل هنامموافقت و
 از آگاهی با. (Lyon, 2018) شد محیطیزیست مسائل مورد

 سمت به وکارکسب دنیای اجتماعی، و محیطیزیست مسائل
 و (Faisal, 2021) نمود حرکت پایدار وکارکسب هتوسع

 هتوسع اهداف به یابیدست برای ایفزاینده طوربه هاسازمان
 Chams and) شدند تشویق سبزتر هایشیوه و پایدار

Garcıa-Blandon,2019)، را هاسازمان رویکردی چنین 
 رفته رفرات اقتصادی نتایج و اهداف بر تأکید از که نمود تشویق

 گسترش اجتماعی و محیطی نتایج و اهداف به را خود تمرکز و
 محیطیزیست اقتصادی، توازن. (Paulet et al.,2021) دهند

 و روندمی شماربه پایداری اصلی ستون اجتماعی، مسؤولیت و
 باشد؛می عامل سه هر به زمانهم توجه مهم پیامد پایدار، هتوسع

 تضمین برای عنصر سه این هماهنگ تعامل حفظ بنابراین،
 Choudhary and) دارد زیادی اهمیت جامعه هتوسع و رشد

Datta, 2023) .اتخاذ به هاسازمان روزافزون تشویق با 

 کارگیریبه با انسانی منابع مدیریت پایدار، هایاستراتژی
 یسویهم در مهمی نقش پایدار، انسانی منابع مدیریت هایشیوه

 نابعم مدیریت اصطلاح. نمود ایفا سازمانی هایشیوه با پایداری
 فتهگ نیز سبز انسانی منابع مدیریت آن به که پایدار انسانی
 هایشیوه از ایمجموعه .(Yusoff et al., 2020) شودمی

 وکارهاکسب به کمک آن هدف که است انسانی منابع مدیریت
 ,.Jia, X) است جهانی هایچالش حل در هاآن کار نیروی و

& Hou, 2024) .رب تمرکز با پایدار انسانی منابع مدیریت 
 ثبتم تأثیر هاآن هایفعالیت که کندمی تضمین پایدار مدیریت

. (Macini et al.,2022) دارد جامعه و کارکنان محیط، بر

 انسانی منابع مدیریت رویکرد یک نمود بیان (2013) 1واگنر
 یک فعلی نیازهای" که شود طراحی ایگونهبه باید پایدار
 توانایی انداختن خطر به بدون طورکلیبه را جامعه و شرکت

 طرفی، از ."کند برآورده آینده نیازهای برآوردن برای هاآن
 به هاشرکت توجه عدم که معتقدند (2023) 2کومار و کومار
 انندم مهم نفعانذی اعتماد و اعتبار رفتن دست از خطر پایداری
 دارد پی در را سازمان به جوامع و گذارانسرمایه مشتریان،

 هسرمای بازار، سهم کاهش به منجر خود هنوببه  نیز امر این که
 و حسن-ای -فاضال. شودمی سازمان از جامعه حمایت و

 وسطت پایداری گرفتن نادیده نمودند، بیان نیز (2023) همکاران
 بر شرکت عملکرد منفی تأثیرات پیامدهای ها،شرکت
 هایهزینه و عمومی ادراک کارکنان، روحیات زیست،محیط 
 ن،بنابرای دارد؛ همراه به را کارکنان ایمنی و سلامت و عملیاتی

 تبلندمد در باید هاشرکت کنونی، پایدار بر متمرکز جهان در
 تزیسمحیط از حفاظت و منابع حفظ ضایعات، کاهش دنبال به

 باید هاسازمان. کنند اتخاذ را سبز مدیریت هایروش و باشند
 خود یآورتاب سبز، انسانی منابع مدیریت هایشیوه کارگیریبه
 رتقاا محیطیزیست و اجتماعی اقتصادی، تغییرات برابر در را

تا سودآوری خود را تضمین  (DiBella et al., 2023) دهند

 مدیریت هحوز در شدهانجام کارهای وجود این، بیشتربا  .کنند
 مانند یانسان منابع مدیریت ابعاد بررسی به پایدار انسانی منابع

 و عملکرد مدیریت توسعه، و آموزش انتخاب، و استخدام

                                                      
1 Wagner 
2 Kumar and Kumar 
3 Sustainable Human Resource Management 

 Paulet et) اندپرداخته پایداری در آن نقش و پاداش مدیریت

al.,2021) .در تواندمی انسانی منابع که مهمی نقش رغمعلی 

 در مهم عنصر این کنند، ایفا پایداری اهداف به یابیدست
 رفتهگ نادیده امروزه به تا پایدار انسانی منابع مدیریت هایبحث
 نفعانذی کارکنان. (Rayner, & Morgan, 2018) است شده

 اجتماعی و انسانی هسرمای هتوسع و گیریشکل در کلیدی
 و وسعهت برای پشتیبانی و دانش کلیدی منبع و هستند هاسازمان
علاوه بر این نقش مهم دولت و  .هستند پایدار HRM اجرای

 نفعان نیز چندان مورد تحقیق قرار نگرفته است؛سایر ذی
ماهیت چندوجهی مدیریت منابع انسانی  به توجه با بنابراین،
 تمدیری بر مؤثر شود تا عواملمی لاشت پژوهش این در پایدار،
 یتفسیر ساختاری سازیمدل رویکرد با پایدار انسانی منابع

-پژوهش حاضر به دنبال پاسخ اساس، این بر. شناسایی شود

 :باشدگویی به سؤال زیر می

 انسانی منابع مدیریت بر مؤثر کلیدی سؤال اول: عوامل
 کدامند؟ پایدار

 کلیدی عوامل بین درونی ارتباطات هنحو و سؤال دوم: مدل
 است؟ چگونه پایدار انسانی منابع مدیریت بر مؤثر

 بر مؤثر کلیدی عوامل شدهارائه مدل سؤال سوم: تحلیل
 -نفوذ قدرت نمودار اساس بر پایدار انسانی منابع مدیریت
 است؟ چگونه وابستگی

 مبانی نظری پژوهش 2

 مدیریت منابع انسانی پایدار 2.1
 یهاوهیش از عدول هدهندنشان 3پایدار انسانی منابع مدیریت
 دایته مدیریت منابع انسانی پایدار بر .است انسانی منابع سنتی

 اجتماعیانداز چشم یک از ناشی یهاچالش طریق ازها سازمان
 است متمرکز تحول حال درسرعت به یطیمحستیز و
(Richards, 2022).  سه بعد پایداری اقتصادی، اجتماعی و

ی مبنای اساسی برای درک هدف مدیریت منابع طیمحستیز
یمکه  دهندیمو فرآیندهایی را تشکیل  باشندیمانسانی پایدار 

 ,Kramar)شوند در رویکرد مدیریت منابع انسانی ادغام  توانند

 عنوانبه( که SDGsفعلی ) 4پایدار ه. اهداف توسع(2022

پایدار ایجاد شده  هبرای توسع 2030بخشی از دستور کار 
است، برای پیشبرد این سه ستون پایداری طراحی شده است. 
این اهداف حتی برای خود مدیران نیز از اهمیت بالایی 

در ایجاد اهداف مرتبط با کار  هاآنبرخوردار است؛ زیرا 
برابری جنسیتی، کاهش نابرابری، ویژه بر  دیتأکشایسته، با 

یابی به سلامت و رفاه محیط کار و تدوین اهدافی برای دست
 (2009) 5انــرت. (Kramar, 2022)کند یم، راهنمایی هاآن

 کندیم تعریف گونهنیا را پایدار انســانی منابع مدیریت
یزیرهبرنام انسانی منابع الگوی پایدار انســانی منابع ریتمدی"

 هک شودیم عملیاتی شــامل و باشدیم ظهور حال در یا شده
 زمانهم و سازدیم میسر را ســازمانی اهداف به یابیدست
 6کرامار". آوردیم وجود به را انســانی منابع یهاهیپا

4 Sustainable Development Goals 
5 Ehnert 
6 Kramar 
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 سازی عوامل مؤثر بر اجرای مدیریت منابع انسانی پایدارمدل. بهاره عابدین، سحر مهدی پور پیچا، فاطمه اشرفی، مینا فرجامی

 هشدیزیربرنامه الگوی را انسانی منابع مدیریت نیز (2014)
 اجتماعی، اهداف به یابیدست که داندیم انسانی منابع
یم ممکندرازمدت  در را یشناختبوم و مالی ی،طیمحستیز

 رب خود هاولی تعاریف در پایدار انسانی منابع مدیریت. سازد
 ادیاقتص اجتماعی، ابعاد بر تمرکز با پایدار کاری هاییستمس
 همکاران، و 1زائوگ)است  شده عنوانها آن محیطییستز و

 منابع مدیریت از دیگری تعریف (2013) 2واگنر. (2001
 ابعمن مدیریت که کندیم بیان گونهینا او. دارد پایدار انسانی
 جامعه، و شرکت نیازهای کردن برآورده دنبال به که انسانی
 نیازهای کردن برآورده برایها آن توانایی کردن قربانی بدون
 انسانی منابع مدیریت نیز (2014همکاران ) و انرت .است آینده
 و انسانی منابع مدیریت راهبردهای اتخاذعنوان به را پایدار
، مالی اهداف به یابیدست که کنندیم تعریف ییهاروش

 و سازمان از خارج و داخل یرتأث با را اکولوژیکی و اجتماعی
 اثرات کنترل کهیدرحال بلندمدت، زمانی افق یک طول در

 تعریف کند،یم کنترل را منفی بازخورد و ناخواسته جانبی
 تواراس اصل سه بر انسانی منابع مدیریت یهاتیفعال .کنندیم

 کی دربااستعداد  کارکنان حفظ به منجر که اقداماتی اول: است
. شودیم سازمان آن در حضور برایها آن تمایل و سازمان
 کارکنان، ارتقای به که دارد اشاره ییهاتیفعال به دوم اصل
 کاری، استرس کاهش کار، محیط درها آن ایمنی و سلامت حفظ
 ینب تعادل ایجاد تیدرنها و کارکنان برای رفاهی شرایط ایجاد
 (2018 همکاران، و 3جارلستروم)شود یم منجر زندگی و کار
 شایستگی روی بر که دارد اقداماتی به اشاره سوم اصلو 

 کارکنان و سازمان هآیند اهداف به یابیدست جهت کارکنان
 کارکنان استعدادهای هتوسع آموزش، شامل اقدامات این. دارد
 (.2004 همکاران، و 4هیرسیگهاست )آن بر یگذارهیسرما و

 پژوهش هپیشین 3

 ی خارجیهاپژوهش 3.1
در  (2024همکاران )و  5گومزبین مطالعات خارجی،  در

ی به مرور نظامند ادبیات مدیریت منابع انسانی پایدار امطالعه
بیان نمودند که ادبیات مدیریت منابع انسانی  هاآنپرداختند. 
 دردر حال رشد است و  2019یژه پس از سال وبهپایدار 

آمیز رو است. برای پذیرش موفقیتبین انگلستان کشور پیشین ا
 هها باید همهای مدیریت منابع انسانی پایدار، سازمانشیوه

 ای مداوم،بر اجر تنهانهجامع درگیر کنند،  طوربهکارکنان را 
بلکه بر ایجاد جو سازمانی حمایتی نیز تمرکز کنند. این امر 
برای ایجاد یک محل کار پایدار که در آن کارکنانی که قویاً با 

تر تمایل به ترک آن دارند، حیاتی شوند، کمیمسازمان شناسایی 
 است.

سی این برر (2024همکاران )و  6لویو ههدف از مطالع
در  (GTFL) 7ین سبزآفرتحولموضوع بود که مسیر رهبری 

در صنعت  (GHRM) 8های مدیریت منابع انسانی سبزیوهش

                                                      
1 Zaugg 
2 Wagner 
3 Jarlstrom 
4 Hirsig 
5 Gomes 
6 Luo 

 ددریافتن هاآنی بهداشتی در پاکستان چگونه است. هامراقبت
که آموزش سبز، تحلیل شغل سبز، تحریک فکری و نوآوری 

-ستیی در دای هستند که تأثیر بسزایهاولمحصول سبز، عوامل 

محیطی و هنجارهای یستزها و مقررات یاستسیابی به 
 دارند. پایدار عوامل عملکردمحیطی ذهنی 

نشان داد که  (2024و همکاران ) 9پالت هنتایج مطالع
یک عنصر اساسی به نام صدای کارکنان را در  هاسازمان

فرآیند مدیریت منابع انسانی پایدار مورد توجه قرار ندادند. نقش 
های کارگری در تسهیل صدای کارکنان در یهاتحادواقعی 

یجه نت هاآنی نشده است. سازمفهومادبیات منابع انسانی پایدار 
-سازی و نگهیادهپهای صدای کارکنان در یسممکانگرفتند که 

 داشت مدیریت منابع انسانی پایدار حیاتی است.

بندی یتاولو، با هدف (2023همکاران )گندمکاری و 
انسانی سبز با استفاده از تحلیل  منابعبر مدیریت  مؤثرعوامل 
دریافتند که مدیریت منابع انسانی سبز  هاسازمانفازی در  هشبک
 سازی ویادهپشود که شامل توسعه، یمهایی اطلاق یتالفعبه 

نگهداری مداوم سیستمی است که منجر به سبز شدن کارکنان 
شود. در این زمینه، کارکنان عادی باید به کارکنان یمشرکت 

محیطی سازمان یستزسبز تبدیل شوند تا بتوانند به اهداف 
زیست داشته یط محیت سهم بسزایی در پایداری درنهابرسند و 
ی و سازمان فرهنگدریافتند که با ارتقای  هاآنباشند. 
سویی شده، مشارکت کارکنان، همییشناساهای مهارت
محیطی سازمان، یستزمحیطی با اهداف های زیستبرنامه

وان تین بودجه و منابع کافی، میتأمحمایت از مدیریت ارشد و 
 ارتقا داد.مدیریت سبز منابع انسانی را در سازمان 

 خود پژوهش در (2022) همکاران و 10رودریگز کاچن
 و ارزیابی به چگونه پایدار انسانی منابع مدیریت" عنوان با

 هایسرم آیا: کندیم کمک کارکنان حفظ و وفاداری یزیربرنامه
 دیریتم تأثیر ارزیابی به" کند؟ ایجاد تفاوت تواندیم اجتماعی
 و حفظ یهابرنامه و اجتماعی هسرمای بر پایدار انسانی منابع

 دهدمی نشان پژوهش این نتایجاند. پرداخته کارکنان وفاداری
 هسرمای بر توجهیقابل طور به اجتماعی پایداری اقدامات که

 هسرمای و گذاردمی تأثیر کارکنان توسط شده درک اجتماعی
می تأثیرها آن حفظ و وفاداری بر معناداری طوربه اجتماعی
 .گذارد

 در رپایدا انسانی منابع مدیریت پذیرش" عنوان با پژوهشی
 همکاران و 11گوک توسط کهها" حلراه وها : چالشترکیه

کتشر که مشکلاتی بررسی به است، گرفته صورت (2021)
 مواجه آن با پایدار انسانی منابع مدیریت هایشیوه اتخاذ در ها

 هپرداخت مفهوم این پذیرش تشویق برای ییهاحلراه و هستند
 بستر در پایداری هایچالش کندیم بیان پژوهش این نتایج. است
ً  ترکیه  اساس این، بر. شوندمی ناشی داخلی عوامل از عموما
 سانیان منابع مدیریت هاییتفعال راه سر بر موانع ینتربزرگ

7 Green transformational leadership 
8 Green human resource management 
9 Paulet 
10 Cachon-Rodríguez 
11 Goc 
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 و دانش کمبود ،هاشرکت ضعیف نهادی ساختارهای پایدار،
 رهبران یتحماعدم و مالی و اقتصادی موانع مدیران، مهارت

 .است شده عنوان مدیران و

 ی داخلیهاپژوهش 3.2
با انجام پژوهشی  (1402آقا بابایی )ی داخلی هاپژوهشاز میان 

با عنوان "طراحی الگوی پیشایندها و پیامدهای مدیریت منابع 
انسانی پایدار" دریافت که پیشایند مدیریت منابع انسانی شامل، 

پیامد  و پایدار انسانی منابع پایدار، مدیریت پایدار، کاری نظام
 باشد.یماجتماع  سطح سازمان، سطح فرد، آن شامل سطح

نیز در تحقیق خود با هدف  (1401همکاران )برزگر و 
چارچوب جامع مدیریت منابع انسانی سبز به بررسی  هارائ

از  پسنظامند مطالعات مدیریت منابع انسانی سبز پرداختند. 
 10 و مفهوم 27 کد، 100 شده،تحلیل محتوای مطالعات انتخاب

 و طراحی: از اندعبارت هامقوله که شد استخراج مقوله
بز، پذیری سیند جذب سبز، جامعهآفر سبز، شغل وتحلیلتجزیه
ها و پاداش سبز، آموزش و یابی عملکرد سبز، مشوقارزش
سبز منابع انسانی، روابط و مشارکت سبز کارکنان،  هتوسع

 .زمنی و سلامت کار سبز و انضباط سبای سبز، گوینظام پاسخ

طراحی مدلی برای تبیین  (1401همکاران )هدف کیانی و 
ی دولتی ایران با هاسازمانمدیریت منابع انسانی پایدار در 

 در شرایطنشان داد که  هاآنی بود. نتایج شناختجامعهرویکرد 
فردی، گروهی و سازمانی و توجه به سازمان،  یهاعلی مؤلفه
و پایبندی، شرایط  اصلی مشارکت، ارتباطات هدر پدید
در بستر حاکم  ،یسازمانگر، عوامل درون و برونمداخله
و در ارتباط با  یزیر، تغییر سازمانی و برنامهسازییتظرف

راهبرد اصلی اقدامات مدیریت منابع انسانی پایدار، طراحی 
سیستم اطلاعات منابع انسانی و پیامدها شامل پیامدهای فردی، 

 یهامحور و مهارتیستهسازمانی و اجتماعی بوده که شا
 باشند.یمدیریت منابع انسانی مؤثر م

سانی طراحی الگوی راهبردی مدیریت منابع ان منظوربه
سید نقوی اقلیدی و  فروتن ی اداریهاسازمانپایدار در 

مدیریت منابع وامل علیّ مؤثر بر نیز دریافتند ع (1400)
عامل سازمانی و محیط  ،پایدار شامل عامل انسانی انسانی

 مدیریت منابع انسانیمؤثر بر  ایینهسازمان است. عوامل زم

 رییکارگداشت منابع انسانی و بهپایدار شامل پایداری و نگه
گر جهت پایداری سازمان است؛ عوامل مداخله هایرساختز

 هاییتپایدار شامل محدود انسانی مدیریت منابعمؤثر بر 
قانونی محیطی و  هاییتمحدود ،سیاسی اجتماعی

و عوامل راهبردی مؤثر بر  باشدیمالی م هاییتمحدود
پایدار شامل استخدام افراد بر اساس  ت منابع انسانیمدیری

منابع  هاییتدوین و اجرای استراتژ ،شرایط احراز شغل
و استقرار نظام جذب منابع انسانی و اصول  یریکارگبه ،انسانی

ی اصل هاییدهنظام پرداخت است. پد یریکارگمدیریت جهت به
پایدار شامل مدیریت  مدیریت منابع انسانی( بر یاو مؤثر)هسته
جایگاه پایدار سازمانی و جایگاه اجتماعی  ،فرهنگ سبز

پایدار  مدیریت منابع انسانیرفتاری است و پیامدهای مؤثر بر 
تأمین منافع کارکنان جهت  ،اقتصادی سازمان یورشامل بهره

سازمان براساس توجه به مسائل  هرفاه سازمان و توسع
 .باشدیم محیطییستز

 (1399) همکاران و داراب ندیمی توسط که پژوهشی در
 نابعم مدیریت پیشایندهای بین علی روابط تعیین" عنوان با

 انجام "تفسیری -ساختاری یسازمدل از استفاده با پایدار انسانی
 یدارپا انسانی منابع مدیریت پیشایندهایعنوان به عامل ده شد،
 معرفی پزشکی آموزش و بهداشت وزارت کارکنان هجامع در
 -ساختاری یسازمدل نتایج پژوهش این در همچنین. شد

 عنوانبه نظارت و سازمانی حمایت که کندیم بیان تفسیری
 هک باشدیم پایدار انسانی منابع مدیریت پیشایندهای مبنای
 .استر مؤث پیشایندها سایر بر غیرمستقیم و مستقیمصورت به

 شناسی پژوهشروش 4
و روش تحلیل،  هادادهروش گردآوری  نظر از حاضر تحقیق

 کمی و کیفی آمیختهصورت به که باشدیمتحلیلی -توصیفی
 این پژوهش در دو مرحله انجام شده است. در .است شده انجام
. است شده استفاده فراترکیب روش از تحقیق اول بخش
از روش کدگذاری استفاده شد و  هادادهوتحلیل یهتجز منظوربه
ی روش فراترکیب، نوعقرار گرفتند.  وتحلیلیهتجزمورد  هاداده

مند و تلفیق نتایج مطالعات کیفی پیشین است. این مرور نظام
 هاییافتهتا با ترکیب و تفسیر  دهدیروش به محقق امکان م

مورد  هدانش موجود در زمین همطالعات قبلی، به پیشبرد و توسع
طالعه کمک کند و تفاسیر و مفاهیم جدیدی را ارائه دهد م
(Boo,2008)ای مرحله هفت ها از روش. جهت بررسی یافته

 در مراحل این. شد استفاده 1باروسو و سندلوسکی فراترکیب
 ,Sandelowski & Barroso)است  شده نشان( 1) شکل

2003):

 

 

 

 

 

 

                                                      
1 Sandelowski and Barroso 

https://www.sid.ir/search/paper/مدیریت%20منابع%20انسانی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/مدیریت%20منابع%20انسانی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/مدیریت%20منابع%20انسانی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/مدیریت%20منابع%20انسانی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/مدیریت%20منابع%20انسانی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/مدیریت%20منابع%20انسانی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/مدیریت%20منابع%20انسانی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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پژوهش است.  هتحقیق حاضر دارای دو جامع اساس این، بر
 -متشکل از مقالات علمی پژوهش هجامع اول، همرحل در

 هدر حوز 2024تا  2015از سال  شدهچاپپژوهشی 
باشد. این مقالات از یمموضوعی مدیریت منابع انسانی پایدار 

 .اندشدهپایگاه داده اسکوپوس و وب آو ساینس دریافت 
 ایمعیاره براساس هانمونه رو، پیش وهشپژ در ترتیب،ین ا به

 ایمعیاره تحقیق این در. شدند انتخاب پژوهش سؤال به مربوط
منظور  . بهاست شده ذکر( 1) جدول در مقالات پذیرش یا رد

 توافق راهبرد از پژوهش هایداده اعتماد قابلیت تعیین
 هاییافته نهایت در. شد کدگذار استفاده دو موضوعیدرون

.شد ارائه شده طی هایگام براساس فراترکیب

 مقالات پذیرش یا رد معیارهای .1 جدول

 رد معیارهای پذیرش معیارهای شاخص

 .......................................... انگلیسی مطالعات تحقیقات زبان

 2015 از قبلمنتشرشده  تحقیقات 2024تا  2015 از بعدمنتشرشده  تحقیقات تحقیقات زمان

 شخصی نظرات وها گزارش ها،نامهیانپا برمعت هایپایگاه درمنتشرشده  مقالات پژوهشی تتحقیقا اعتبار

 غیرکیفی و کمی روش با تحقیقات آمیخته و کیفی هایروش با تحقیقات تحقیق روش

 

 شناسایی و عوامل یبندسطح دوم پژوهش، برای هدر مرحل
 (ISM) ساختاری یسازمدل روش ازها مؤلفه یرگذارترینتأث

پژوهش مدیران منابع  هدر این مرحله، جامع .شودیماستفاده 
 15انسانی آشنا با مفاهیم مدیریت منابع انسانی پایدار که حداقل 

ابع مدیریت من هکار داشتند و اساتید دانشگاه در حوز هسال سابق
 انسانی هستند.

 های پژوهشیافته 5
 قیقد بازنگری یک محقق که است این مستلزم ب،فراترکی روش

کند  ترکیب را مرتبط هایپژوهش هاییافته داده، انجام عمیق و
(Sandelowski& Barroso, 2006). هاییافته ادامه، در 

 و سندلوسکی ایمرحله هفت روش براساس فراترکیب بخش
 .است شده ارائه (2006) باروسو

 تنظیم سؤال تحقیق

مندمرور ادبیات به شکل نظام  

وجو و انتخاب متون جست

 مناسب

 استخراج اطلاعات متون

هاي تجزیه و تحلیل و ترکیب یافته

 کیفی

 کنترل کیفیت

هاارائة یافته  

. مراحل فراترکیب1شکل   
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 یقتحقسؤالات  مرحله این در: تحقیقسؤال  تنظیم -اول گام
 زیر جدول درسؤالات  این به گوییپاسخ شد؛ خواهند مطرح
:است شده ارائه

 پژوهشسؤالات  .2جدول 

 پاسخ سؤال شاخص

 چیزی چه
(What) 

 منابع مدیریت مفهوم هدهندتشکیل یهامؤلفه
 چیست؟ پایدار انسانی

 موضوع ادبیات ازها مؤلفه استخراج

 کسی چه
(Who) 

 است؟ کدامنظر  مورد هجامع
 و اسکوپوس علمی داده هایپایگاه درمنتشرشده  مقالات

 ساینس آو وب

 زمانی چه
(When) 

 2024تا  2015 سال از است؟ صورت چه به وجوجست زمانی هباز

 چگونگی
(How) 

 پژوهش هایداده گردآوری هایروش بررسی
 است؟ چگونه

 با طمرتب مقالات هکلی شامل که ثانویه یهاداده از استفاده با
 .است پژوهشسؤال 

در رویکرد فراترکیب : مند اسناد و متوننظام بررسی -دوم گام
اسناد و مدارک ) یهثانوی هاادهدگردآوری اطلاعات،  منظوربه

مرحلـه، تمام  این گیرند. دریمگذشته( مورد استفاده قرار 
ز ا مدیریت منابع انسانی پایدار هدر زمین شدهانجامی هاپژوهش
 هاییدواژهکل براساس ساینس آو وب و اسکوپوس پایگاه

تا  2015زمانی  همورد بررسی قرار گرفتند. محدود پژوهش
-جست هنتیج در برای جست و جود در نظر گرفته شد. 2024

 985 نظر، مورد کلیدی هایواژه از استفاده با بررسی و وجو
.شد یافت مرتبط مورد

  

 تحقیق های. کلیدواژه3 جدول

KeyWords 

"Sustainable HRM" OR "Sustainable Human Resource Management" OR "Sustainable People Man-

agement" OR "Sustainable Work System" OR "HR Sustainability", OR "Sustainable Management of 

HRs" OR "Sustainability" OR "Human Resources Management" OR "Sustainable Organi*" OR "Hu-

man Resource Management" OR "Green Human Resource Management" OR "Green HRM" OR "En-

vironmental Human Resource Management" AND "Antecedent" OR "Influencing factors" OR "Affect-

ing factor" 

 

 در این مرحله: مناسب متون انتخاب و وجوجست -سوم گام
 قرار بازبینی مورد بار چندین منتخب مطالعات مجموعه

 موضوع با که متونی و مقالات مرحله، هر در و گیرندمی
 یبررس شامل بازبینی فرآیند. شوندمی حذف ندارند، همخوانی
 مرحله هر در و هاستآن هایروش و یدهکچ ها،مقاله عنوان
 985بدین ترتیب . شودمی بررسی پذیرش معیارهای با تناسب

ارزیابی شد و با حذف مقالاتی که  پژوهشموضع  هدر حوز
و دارای چکیده و روش نامرتبط  دارای عنوان تکراری بودند

 چکیده حذف نامرتبط، و تکراری عناوین حذف با مقاله،
ً نهانامرتبط بودند،  هایروش حذف نامرتبط،  مقاله، 36یتا
 .شد انتخاب

مرحله پس از انتخاب  این در: نتایج استخراج -چهارم گام
منابع، مقالات چندین بار مورد بررسی قرار گرفتند و تعدادی 

 کد استخراج شد.

در این  :کیفی هاییافته ترکیب و وتحلیلتجزیه -پنجم گام
شود. در یمهای کیفی انجام وتحلیل و ترکیب یافتهیهتجزمرحله 

این مرحله یا استفاده از روش کدگذاری و به کمک تحلیل 
 رد بخش این نتیجه شود.یمها انجام تهی یافبندمقولهمحتوا، 
 است. شده ارائه( 4) جدول

 . نتایج حاصل از کدگذاری4جدول 

 همقول
 اصلی

 منابع کد فرعی همقول

 عوامل
 بیرونی

 نفعانذی فشار
 هایعدالتبی علیه اعتراض

 )کاهش نابرابری اجتماعی(
Guerci et al (2016) 

 Bordon et al., 2018; Chams et al.,2019 نهادی فشارهای
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 و هایاستس
 دولتی مقررات
 

-زیست مقررات ایجاد

 محیطی
Luo et al.,2024 

 مالی یهامشوق

Norton et al, 2017; Youndt et al., 2015; Kerstein et al 

2015; Akenroye et al.,2018; Bombiak & Marciniuk-

kluska, 2018 

-فرهنگ

 سازی
 

 ترویج
 مسؤولیت
 اجتماعی
 سازمان

Chams et al.,2019; Kim et al.,2022 

 استفاده ترویج
 منابع از

 تجدیدپذیر
Kumar et al (2020); Alshaabani et al.,2021 

 عوامل
 درونی

 مربوط عوامل
-سیاست به

 منابع گذاری
 انسانی

 شرایط طراحی به نیاز
 ارگونومیک کاری

Arulrajah 2015; Ali et al.,2024; Karman, 2020; 

Othman et al., 2017 

 اب کاری هاییستمس به نیاز
 بالا وریبهره

Sourchi et al.,2015; Espstein 2018; Han et al.,2018; 

Chillakuri and Vanka, 2022 

 Renwick et al.,2016; Luo et al.,2024 سبز کارشکافی به نیاز

 یهاییوهش سازیپیاده به نیاز
 دور راه از کار مانند

Madero-Gómez et al.,2023 

 Arulrajah, 2015; Kumar et al (2020) شناور کاری ساعات به نیاز

 سبز استخدام

Zibarras, & Coan, 2015, Arulrajah; 2015. Alshaabani 

et al.,2021, Gupta, & Jangra, 2024; Luo et al.,2024; 

Ali et al.,2024; Madero-Gómez et al.,2023; 

 سبز انتخاب
Nadeem et al (2019); Manzoor et al.,2019; Madero-

Gómez et al.,2023; Gupta, & Jangra, 2024; Luo et 

al.,2024; Ali et al.,2024 

 سبز عملکرد مدیریت

Zibarras, & Coan,2015; Renwick et al.,2016; Jarlstrom 

et al., 2016), Guerci et al (2016); Mishra, 2017; 

Madero-Gómez et al.,2023; Gupta, & Jangra, 2024; 

Madero-Gómez et al.,2023; Luo et al.,2024 

 سبز خدمات جبران
Gupta, & Jangra, 2024; Ali et al.,2024; Luo et 

al.,2024; Renwick et al.,2016; Zibarras, & Coan,2015; 

Guerci et al.,2016 

 کارکنان آموزش

Youndt et al, 2015; Arulrajah, 2015; Jabbour et al, 

(2016); Renwick et al.,2016; Chams et al.,2019; 

Manzoor et al.,2019; Aboramadan et al,2022; Madero-

Gómez et al., 2024; Ali et al.,2024; Luo et al.,2024; 

Zibarras, & Coan,2015; Luo et al.,2024 

 دوستدار سازمانی فرهنگ
 زیست محیط

Chams et al.,2019; Shao et al.,2019; Choudhary, & 

Datta, 2024 

 و مدیریت توأم سبز تعهد
 کارکنان

Chadwick et al., 2015; Zibarras, & Coan,2015; 

Manzoor et al.,2019; Haldorai et al.,2022 

 سبز آفرین تحول رهبری مدیریتی عوامل

Zibarras, & Coan,2015; Renwick et al.,2016; Han et 

al.,2018; Singh et al.,2020; Choudhary, & Datta, 2024; 

Madero-Gómez et al.,2023; Luo et al.,2024; Cahyadi 

et al., 2022; Luo et al.,2024 
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 در سبز اقدامات گنجاندن
 مدیریت فرآیندهای

Ahmad,2015; Chams et al.,2019; Freihat, 2021; 

Aboramadan et al,2022; Madero-Gómez et al.,2023; 

Ali et al.,2024; 

 بزس رفتارهای از پشتیبانی
Chams et al., 2019; Chillakuri and Vanka, 2022; 

Aboramadan et al,2022; Gupta, & Jangra, 2024; Ali et 

al.,2024; Gomes et al.,2024 

 کارکنان فعالانه مشارکت
 پایدار هاییوهش برای

 محیطیزیست

Aboramadan et al,2022; Choudhary, & Datta, 2024; 

Luo et al.,2024; Ali et al.,2024; Manzoor et al.,2019; 

Renwick et al.,2016; Pinzone, 2016 

 سبز فردی یهاارزش

Renwick et al.,2016; Chams et al.,2019; Paulet et 

al.,2021; Zacher et al.,2023; Choudhary, & Datta, 

2024 

 عوامل
 اقتصادی

 Epstein, 2018; Goc et al.,2021 سازمان هبودج

 

ش جهت سنج در این مطالعه: کیفیت تحقیق کنترل -ششم گام
 استفاده شده 1کوهن کاپای کیفیت و پایایی پژوهش، از آزمون

است. این ضریب برای محاسبه توافق بین دو کدگذار استفاده 
 :است زیر شرح به کاپا آماره .شودیم

 

k=
𝑃𝑟(𝑎)−Pr(𝑒)

1−Pr(𝑒)
 

ر صفر بیانگ که این شاخص مقداری بین صفر و یک دارد 
عدم توافق کامل بین دو کدگذار و یک بیانگر میزان توافق دو 
کدگذار است. مقدار مناسب ضریب پایایی کاپای کوهن بالای 

 .باشدیم 0.6

 

 کدگذاری مرحله دو توافق میزان نمایانگر Pr(a) مقدار

 است.

. تاس انتظار مورد توافق میزان نمایانگر نیز Pr(e) مقدار
حاضر طبق فرمول  پژوهشدر نتیجه مقدار کاپای کوهن در 

 ست.ا دییتأکه در نتیجه پایایی پژوهش مورد  باشدیم 0.85 80

 ،فراترکیب روش از مرحله این ها: دریافته هارائ -هفتم گام
شود. در این مرحله الگوی پژوهشی یمهای تحقیق بیان یافته
ئه باشد، ارایمآمده که درواقع حاصل تحلیل فراترکیب دستبه
 در فراترکیب هایگام بررسی از حاصل هایشود. یافتهیم

.اندشده داده نشان( 2) هشمار شکل

 

                                                      
1 Cohen's kappa coefficient 
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 پژوهش پیشنهادی مدل .2شکل 

 

 کمی بخش هاییافته 6
 ساختاری تفسیری یسازمدل از هاداده وتحلیلیهتجز منظوربه

رای روشی اکتشافی ب تفسیری ساختاری یسازمدل. شد استفاده
مبتنی بر پارادایم  هاآنی بندسطحو  هاشاخصشناسایی روابط 
باشد. هدف این روش شناسایی روابط بین یمتفسیرگرایانه 

 Agarwal et)باشد یممتغیرهای چندوجهی و پیچیده 

al.,2007). رییادگی فرآیند یک تفسیری، ساختاری یازسمدل 

است برای بررسی اثر هر یک از متغیرها بر روی  تعاملی
 ابطرو تعیین برای نیز روپیش  تحقیق در .متغیرهای دیگر

 ارشناسک 8 نظرات از پژوهش الگوی عوامل میان مفهومی
عضو هیأت علمی دانشگاه مدیریت منابع  4شد که  استفاده خبره

 4سال سابقه، کنشگران بخش علمی و  20انسانی با بیش از 
سال سابقه، کنشگران بخش  18مدیر منابع انسانی با بیش از 

 را معیارها خبرگان گام این در. دادندیماجرایی را تشکیل 
 یفط اساس بر و گیرندمی نظر در یکدیگر با زوجیصورت به

 .دهندمی پاسخ زوجی مقایسات به زیر

V :اگر تنها عامل i عامل شدن محقق باعث j شود و نه می

 بالعکس.

A :اگر تنها عامل j عامل شدن محقق باعث i شود و نه می
 بالعکس.

X :عامل i و j دارند و دوطرفه رابطه 

Oگونه ارتباطی بین اقدامات یچ: هi  وj .وجود ندارد 

این مرحله ایجاد یک ماتریس خودتعاملی ساختاری  هنتیج
 یابیدست ماتریس 8 تحقیق این در اینکه به توجه با باشد.می
 روفح ابتدا. کنیم ادغام یکدیگر با را هاآن باید داریم خبرگان از
 ونهگ بدین. شدند تبدیل اعداد به خبرگان از یک هر برای بالا
 0 حرف و 2 به X حرف ،1- به A حرف ،1 به V حرف که

 ابتدا ماتریس، کردن ادغام جهت سپس. شد تبدیل صفر به
 جمع هم با متناظر هاییهدرا را حاصل هاییستک ماترتک
 که عدد هر گیریمیم مد مقدار حاصله ماتریس از و کنیممی

 مد زاتر بزرگ اگر و صفر مقدار بود مد ازتر کوچک یا برابر
. دشویم تشکیل نهایی ماتریس یک و گیردمی یک مقدار بود

 .دهدمی نشان را شده ادغام اولیه ماتریس زیر جدول
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 خبرگان نظر اجماع از حاصل تعاملی خود ماتریس .6 جدول

 C-1 C-2 C-3 C-4 C-5 C-6 C-7 

C-1  1 1 1 1 2 -1 

C-2 -1  1 2 1 1 2 

C-3 -1 -1  2 2 2 -1 

C-4 -1 2 2  1 1 2 

C-5 -1 -1 2 -1  2 -1 

C-6 2 -1 2 -1 2  -1 

C-7 1 2 1 2 1 1  

 همچنین و 1و  2 عدد دو یجابه یک عدد کردن جایگزین با
 تعاملی_خود ماتریسدر  1-و 0 اعداد یجابه صفر عدد

.دآییم به دست زیر اولیه دریافتی ماتریس قبل، ساختاری

 اولیه یابیدست ماتریس .7 جدول

 C-1 C-2 C-3 C-4 C-5 C-6 C-7 

C-1 0 1 1 1 1 1 0 

C-2 0 0 1 1 1 1 1 

C-3 0 0 0 1 1 1 0 

C-4 0 1 1 0 1 1 1 

C-5 0 0 1 0 0 1 0 

C-6 1 0 1 0 1 0 0 

C-7 1 1 1 1 1 1 0 

 

 گرا که شود بررسی قانون این باید اولیه یابیدست ماتریس
i,j=1 , j,k=1 (i,k=1 معیار اگر یعنی؛ A معیار با B رابطه 

 آن باشد، داشته رابطه C معیار با نیز B معیار و باشد داشته
 .باشد داشته رابطه C با باید نیز A معیارگاه 

 زیر جدول در شده سازگار ماتریسروابط  این براساس
.است شده داده نشان

 

 

 شده سازگار نهایی یابیدست . ماتریس8 جدول

 C-1 C-2 C-3 C-4 C-5 C-6 C-7 Convergence 

C-1 1 1 1 1 1 1 1 7 

C-2 1* 1 1 1 1 1 1 7 

C-3 1* 1* 1 1 1 1 1* 7 

C-4 1* 1 1 1 1 1 1 7 

C-5 1* 0 1 1* 1 1 0 5 

C-6 1 1* 1 1* 1 1 0 6 

C-7 1 1 1 1 1 1 1 7 

Dependency 7 6 7 7 7 7 5  
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 خروجی و( نیازیش)پ ورودی معیارهای مجموعه گام این در
 عوامل سپس و کنیممی محاسبه را معیار هر برای( یابیدست)

 کی برای دریافتی مجموعه. کنیممی مشخص نیز را مشترک
 سایر انضمام به متغیر، آن خود از است عبارت خاص متغیر

 شکل بهاند )داشته نقش آن آمدن وجود به در هک متغیرهایی
مورد  همؤلف به مربوطه سطر در که ییهامؤلفه ههمتر ساده
 شامل متغیر هر برای مقدماتی مجموعه(. دارند 1 عدد نظر
 در که ییهامؤلفه ههمتر ساده شکل بهاست ) متغیر آن خود
 انضمام به ،(دارند 1 عدد مورد نظر همؤلف به مربوطه ستون
 لدنبا به است، داشته نقشها آن ایجاد در هک متغیرهایی سایر

 ازک ی هر برای را مجموعه دو اینک اشترا توانیم آن
 از آمدهدستبه اشتراک که متغیرهایی. آورد دست به متغیرها

مراتب سلسله در است، یکسانها آن دریافتی مجموعه باها آن
ISM هکیطوربه شوند،یم محسوب بالا سطح متغیرعنوان به 

 سپ. باشندینم مؤثر دیگری متغیر هیچ ایجاد در متغیرها این
 ایرس فهرست از متغیر آن سطح، بالاترین متغیر شناسایی از

 طحس که زمانی تا تکرارها این. شودیم گذاشته کنار متغیرها
 سطوح. کندیم پیدا ادامه شود، مشخص متغیرها ههم

.شد خواهند استفاده ISM نهایی مدل ساخت در شدهییشناسا

 

 

 پایدار انسانی منابع مدیریت برمؤثر  عوامل سطوح. 9جدول 

itn: 1 
N

O 
Received collection Preliminary collection Subscription collection 

Exsit > Level 

1 
1 

C-1C-2C-3C-4C-5C-6C-

7 
C-1C-2C-3C-4C-5C-6C-

7 

C-1C-2C-3C-4C-5C-6C-

7 

 2 
C-1C-2C-3C-4C-5C-6C-

7 
C-1C-2C-3C-4C-6C-7 C-1C-2C-3C-4C-6C-7 

Exsit > Level 

1 
3 

C-1C-2C-3C-4C-5C-6C-

7 

C-1C-2C-3C-4C-5C-6C-

7 

C-1C-2C-3C-4C-5C-6C-

7 

Exsit > Level 

1 
4 

C-1C-2C-3C-4C-5C-6C-

7 

C-1C-2C-3C-4C-5C-6C-

7 

C-1C-2C-3C-4C-5C-6C-

7 

Exsit > Level 

1 
5 C-1C-3C-4C-5C-6 

C-1C-2C-3C-4C-5C-6C-

7 
C-1C-3C-4C-5C-6 

Exsit > Level 

1 
6 C-1C-2C-3C-4C-5C-6 

C-1C-2C-3C-4C-5C-6C-

7 
C-1C-2C-3C-4C-5C-6 

 7 
C-1C-2C-3C-4C-5C-6C-

7 
C-1C-2C-3C-4C-7 C-1C-2C-3C-4C-7 

 

Level 1 C-1 C-3 C-4 C-5 C-6 

Level 2 C-2 C-7    

 بقط و قبلی گام در آمدهدستبه سطوح اساس بر نهایی دیاگرام
 کلش در دیاگرام مدل. شودیم ترسیم نهایی یابیدست ماتریس

.است مشاهده قابل 3
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 سازی ساختاری تفسیری. نمودار مدل3 شکل

 

 MICMAC تحلیل
 میزان و نفوذ قدرت هپای بر MICMAC وتحلیلیهتجز

 محدوده ربیشت بررسی امکان و گرفته شکل متغیر هر وابستگی
 نخستین که روش این در. سازدمی فراهم را متغیرها از یک هر
 متغیرها اهمیت شد، ارائه (1973) 1گودت و ریندوپ توسط بار

 و شودیم سنجیدهها آن میان یرمستقیمغ روابط اساس بر بیشتر
 و( رابط) یوندیپ وابسته، خودمختار، گروه چهار به متغیرها
 .شودمی تقسیم مستقل

 هامعیار این دارند کمی قدرت نفوذ و وابستگی: خودمختار
 اب ضعیف اتصالات دارای زیرا شوند،می جدا سیستم ازعموماً 
 در دیج تغییر باعث متغیرها این در تغییری. هستند سیستم
 .شودنمی سیستم

 قدرت نفوذ و قوی وابستگی دارای عوامل این: وابسته
 رگذارییتأث و بالا یرپذیریاصولاً تأث عامل هستند. این ضعیف
 .دارند سیستم روی کمی

 لابا قدرت نفوذ و کم وابستگی دارای عوامل این: مستقل
 از کم یرپذیریتأث و بالا یرگذاریتأث دیگریعبارتبه باشندمی

 .است متغیرها این هایویژگی

 بالا نفوذ قدرت و بالا وابستگی از عوامل این: رابط
عیارها م این یرپذیریتأث و یرگذاریتأث عبارتی به برخوردارند

                                                      
1 Duperrin, & Godet 

 اعثب متغیرها این روی بر کوچکی تغییر هر و بالاست بسیار
 .شودمی سیستم در اساسی تغییرات

 و سطر مجموع ،MICMAC وتحلیلیهمنظور تجزبه

 در. کنیممی محاسبه را شده سازگار یابیدست ماتریس ستون
 هر وابستگی میزان و متغیر هرک محر هاییروین زیر جدول
 ارتعب متغیر هرک محر نیروی. است شده داده نشان نیز متغیر
 شنقها آن ایجاد در تواندیم هک متغیرهایی نهایی تعداد از است
 نهایی تعداد از است عبارت وابستگی میزان. باشد داشته

 دو این از. شوندیم ورکمذ متغیر ایجاد باعث هک متغیرهایی
 شد خواهد استفاده MICMAC وتحلیلیهتجز در مفهوم

 کهاین بر مبنی پژوهش این سوم سؤال به پاسخ راستای در
 نابعم مدیریت بر مؤثر کلیدی عوامل بین شدهارائه مدل تحلیل
 نهچگو وابستگی-نفوذ قدرت نمودار اساس بر پایدار انسانی
 از یک هر برای نهایی یابیدست ماتریس اساس بر است؟
 و یرگذاریتأث سطح) وابستگی و نفوذ میزان کلیدی، عوامل

 که کم میک تحلیل از استفاده با. آیدیم دست به( یرپذیریتأث
 از یک هر جایگاه است، شده کشیده تصویر به 4 شکل در

 ،MICMAC روش ماتریس روی بر. شودیم مشخص عوامل

 عوامل تعداد میانگین ازتر بزرگ واحد یک مرزی نقاط
عدد  ،مؤلفه 7 اساس بر مرزی خط نمونه، این در که باشدیم
 .شودیم تعیین 5

فشار 

 ذینفعان

سیاستگذا

 HRری 

عوامل 

 فرهنگی

عوامل 

 مدیریتی

عوامل 

مربوط به 

 کارکنان

سیاست 

ها و 

مقررات 

 دولتی

عوامل 

 اقتصادی

2سطح   

1سطح   
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 گیری و پیشنهادهانتیجه 7
 مدیریت برمؤثر  عوامل یبندسطح و شناسایی این مقاله به

 تفادهاس با سازی اثربخش آنیادهپ منظوربهپایدار  انسانی منابع
 براساسپردازد. یم (ISM) یساختار تفسیری یسازمدل از

 در واقع C.7,متغیر ،MICMAC تحلیل ازشده حاصل نتایج
 هب گرایش یتا حدود گفت بتوان شاید و باشدیم مرزی نقاط
 گیوابست دارای متغیر این صورت، این در دارد، مستقل متغیر
 و بالا یرگذاریتأث دیگریعبارتبه باشند،می بالا هدایت و کم
 متغیرهای. است متغیرها این هایویژگی از کم یرپذیریتأث

C1، C2، C.3، C4،C6 ارفش یهامؤلفه بیانگر ترتیب به که 

 با مرتبط عوامل دولتی، مقررات و هایاستس نفعان،ذی
 مربوط عوامل و فرهنگی عوامل انسانی، منابع گذارییاستس
 ینا هستند؛ رابط یا پیوندی متغیرهای باشند،یم کارکنان به

 هب برخوردارند بالا هدایت قدرت و بالا وابستگی از متغیرها
 و الاستب بسیار معیارها این یرپذیریتأث و یرگذاریتأث عبارتی

 ساسیا تغییرات باعث متغیرها این روی بر کوچکی تغییر هر
. باشدیم وابسته متغیر C5 متغیر آخر، در. شودمی سیستم در

 این. است ضعیف هدایت و قوی وابستگی دارای متغیر این
 یستمس روی کمی یرگذاریتأث و بالا یرپذیریاصولاً تأث متغیر
 .دارد

یرگذارتر دولت و منابع مالی در تأثنتایج مطالعه به نقش 
د دارد. یتأکیابی به مدیریت منابع انسانی پایدار در جامعه دست

ت سیاسی، اقتصادی و اداری قدر اعمال معنای به حکمرانی
تواند یها مدولت. سطوح است هامور کشور در هم هبرای ادار

جریمه کردن های مختلفی چون پرداخت یارانه، روش از
گذاری منعطف و گذاری شناور، قانونمتخلفان، قیمت

 های محیطی ومنظور کنترل آلایندهاهرم مالیات، به یریکارگبه
ین کنند. نتایج ااستفاده  زیستیطها بر محآثار زیان بخشی آن

                                                      
1 Chams, N., & García-Blandón 
2 Lucio and Stuart 

همخوانی  (2019) 1چامز و پارسیا بلاندونمطالعه با تحقیق 
قوی بین دولت و  هبیان نمودند با توجه به رابط هاآندارد، 
تواند یمتوسط دولت  شدهاعمال مجازات، هاسازمان

محیطی را کاهش دهد. یستزی اجتماعی و هاسوءاستفاده
طرفداری در  عنوانبهممکن است  هاشرکتنرمش نسبت به 

ار را ایدپ هنظر گرفته شود و ممکن است پیشرفت اهداف توسع
 شرکتی بر-ی سیاسی و روابط دولتیهانظامکُند کند. برخی 

زیست آسیب یطمحگذارند و به یمپایداری تأثیر منفی 
های مرتبط با فساد و عدم شفافیت یهرورسانند، باعث ایجاد یم

وند. شیمهای سیاست کنندهیمتنظو  وکارکسببین نمایندگان 
از سوی حسابرسان و  بیشتر هیجه، به توجه و مداخلدرنت

بازرسان خارجی برای کنترل و ارزیابی اجرای پایدار در 
 در نیز (2011) 2استورات و لوسیوصنایع مورد نیاز است. 

 یرأثت پایدار انسانی منابع مدیریت که دریافتند خود تحقیقات
 مقررات و هایاستس مانند خارجی و داخلی عوامل

 نیازهای جامعه، و دولتی فشارهای اجتماعی، و محیطییستز
ی، از طرف. گیردیم نظر در را کارکنان رفاه وکنندگان مصرف
 به پاسخیعنوان به را پایداری سازییادهپ نهادی، هنظری

 تأیید مدنی هجامع و دولت توسطشده اعمال خارجی فشارهای
 یانسان منابع مدیریت اتخاذ نهادی، رویکرد اساس بر. کندیم

 سازیرسمی و نهادی سطح در مشروعیت مرحله، دو در پایدار
 انجام سبز انسانی منابع وظایف طریق از دپارتمان بخش در
و  3متایی. (Arulrajah and Opatha, 2016)شود یم

توانند یم، بر این باورند که ابزارهای مالی (2024همکاران )
 عنوانبه (HRD) منابع انسانی هگذاری در توسعیهسرمابرای 

بخش مهمی از مدیریت منابع انسانی پایدار مورد استفاده قرار 
و سید نقوی نیز در تحقیق خود، محدودیت مالی  اقلیدیگیرند. 

3 Matei 
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پایدار معرفی در مدیریت منابع انسانی  گرمداخلهرا جز عوامل 
 نمودند.

شایان ذکر است که استفاده از روش ترکیبی، درک جامعی 
ی کیفی و کمی فراهم هاجنبهاز موضوع تحقیق را با ترکیب 

امکان کاوش  ISM های فراترکیب وکند. ترکیب روشیم
کند و اعتبار را فراهم می هاآنتر عوامل و روابط متقابل عمیق

 .دهدای تحقیق شما را افزایش میهو قابلیت اطمینان یافته

 دیگری همطالع ، این مطالعه هم مانند هروجود این با
گری غربال فرآیند است در ممکن اولاً،. هایی داردیتمحدود
مدیریت  هحوز در مهم مطالعات از برخی های دادهیگاهپادر 

 ایمعیاره. منابع انسانی پایدار مورد توجه قرار نگرفته باشد
 این بنابراین، بود؛ مجلات مقالات به محدود تنها اسناد ورود
 وعهمجم کتاب، فصل مانند دیگر منابع از اطلاعات فاقد مطالعه
 هب علاقمندان و آینده محققین به. ... است و کنفرانس مقالات
 اب مشابه موضوعی تا گرددیم پیشنهاد حوزه، این در پژوهش

 اجرا دیگر سازمانی در یا و دیگر روشی با را پژوهش این
 ها و مقررات دولتیاستسنمایند. با توجه به تأثیر قابل توجه 

گذاران توصیه یاستسبر مدیریت پایدار منابع انسانی، به 
ند کن روزبهها را بررسی و یاستسمنظم این  طوربهشود که یم

محیطی در حال تحول یستزتا با انتظارات اجتماعی و 
 هاسازمانرراتی را در نظر بگیرید که هماهنگ شوند. الحاق مق

یی هامشوقهای پایدار را اتخاذ کنند و یوهشکند تا یمرا تشویق 
را برای انطباق ارائه دهند. علاوه بر این، عوامل اقتصادی 

دهد یمی تأثیرگذار شناسایی شدند که نشان هامؤلفه عنوانبه
دارد. ملاحظات مالی در مدیریت پایدار منابع انسانی نقش 

یی را برای ادغام پایداری اقتصادی هاراهمقامات و مدیران باید 
تواند یممحیطی بررسی کنند. این یستزی اجتماعی و هاجنبهبا 

های مالی برای ابتکارات پایدار یا اتخاذ یزهانگشامل ایجاد 
 .باشد صرفهبهمقرونهای سبز یفناور

 سهم نویسندگان
 مقاله برابر است. سهم نویسندگان در نگارش این

 تضاد منافع
 هیچ تضاد منافعی وجود ندارد.
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