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 Purpose: The purpose of this article is to design a sustainable 

human resource management model in the waste management 

organization of the country's municipalities using the Delphi 

method. 

Materials and methods: Delphi experts in the present study 

include all professors who have opinions in the field of 

sustainable human resource management, and 12 experts were 

selected using a targeted sampling method. Kendall's 

coefficient of agreement was used to measure the agreement 

of data among experts. Kendall's coefficient of agreement in 

the first round is 0.407 for effective factors, 0.424 for 

dimensions and 0.594 for the consequences of sustainable 

human resource management. In order to improve the 

agreement, the results of the research in the second round were 

presented to the experts after editing and corrections, and the 

agreement coefficient reached an optimal level, so that 

Kendall's agreement coefficient reached 0.689 in the effective 

factors, 0.7050 in the dimensions, and 0.7050 in the 

consequences of human resources management. changed to 

0.735. 

Findings: Organizational strategies, organizational culture, 

organizational learning and leadership style were recognized 

as effective factors in sustainable human resource 

management. Also, sustainable selection and employment, 

sustainable health and safety, sustainable service 

compensation, sustainable training and development, and 

sustainable performance evaluation as dimensions of 

sustainable human resources management and social, 

economic, organizational and environmental consequences as 

the results of sustainable human resources management have 

been considered meaningful. 

Conclusion: In general, this research has introduced a new 

model for the implementation of sustainable human resource 

management in municipal waste management organizations in 

Iran. 
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 1400تابستان ، 2، شماره 5دوره  فصلنامه سبک زندگی با محوریت سلامت

 از استفاده با پایدار انسانی منابع مدیریت مدل طراحی

 دلفی روش

 1پوراحمدی گوهر

 زادآ دانشگاه سنندج، واحد ،دولتی مدیریت، گروه دکتری دانشجوی
 .ایران سنندج،، اسلامی

 
 *2ایراندوست منصور

، اسلامی آزاد دانشگاه سنندج، واحد ،مدیریت گروه استادیار،
 (.مسئول نویسنده) ایران سنندج،

 
 3ادهمی جمال

 ،اسلامی آزاد دانشگاه سنندج، واحد شناسی، جامعه گروه استادیار،
 .ایران سنندج،

 
 دهیچک

 در پایدار انسانی منابع مدیریت مدل طراحی مقاله این هدف: هدف
 روش از استفاده با کشور هایشهرداری پسماند مدیریت سازمان

  .است دلفی
 تمامی شامل حاضر، پژوهش در دلفی خبرگان :ها روش و مواد

 ظرن صاحب پایدار انسانی منابع مدیریت حوزه در که است اساتیدی
 از نفر 12 هدفمند گیرینمونه ازروش استفاده با که باشندمی

 ینب در هاداده توافق میزان سنجش برای. گردیدند انتخاب خبرگان
 در ندالک توافق ضریب. شد استفاده کندال توافق ضریب از خبرگان

 پیامدهای و 424/0 ابعاد ،407/0 مؤثر عوامل برای اول راند
 نتایج توافق، ارتقاء جهت. است 594/0 پایدار انسانی منابع مدیریت

 دش ارائه اصلاحات و ویرایش از بعد خبرگان به دوم دور در تحقیق
 کندال توافق ضریب بطوریکه رسید، مطلوبی حد به توافق ضریب و
 پیامدهای در و 7050/0 به ابعاد در مؤثر، عوامل در 689/0 به

  .کرد پیدا تغییر 735/0 به انسانی منابع مدیریت
 یادگیری سازمانی، فرهنگ سازمان، هایاستراتژی :ها یافته

 منابع مدیریت در مؤثر عوامل بعنوان رهبری سبک و سازمانی
 پایدار، استخدام و انتخاب همچنین. شدند شناخته پایدار انسانی

 توسعه و آموزش پایدار، خدمات جبران پایدار، ایمنی و سلامت
 سانیان منابع مدیریت ابعاد بعنوان پایدار عملکرد ارزیابی و پایدار
 محیطی زیست و سازمانی و اقتصادی اجتماعی، پیامدهای و پایدار
  .اندشده تلقی دار معنی پایدار انسانی منابع مدیریت نتایج بعنوان
 اجرای برای جدیدی الگوی تحقیق این مجموع، در :گیری نتیجه

 پسماند مدیریت سازمانهای در پایدار انسانی منابع مدیریت
 .است کرده معرفی ایران در شهرداریها

 
 سازمانی، پایداری پایدار، انسانی منابع مدیریت :کلیدی واژگان
 .شهرداری دلفی، روش پسماند، مدیریت سازمان

_________________________________ 
1 Organizational sustainability 
2 Sustainable human resource management 

 
 12/02/1400: دریافت تاریخ
 17/06/1400: پذیرش تاریخ

 :نویسنده مسئولirandoust.m@iausdj.ac.ir 

 
 مقدمه

انسان یک منبع منحصر به فرد در سازمان است که دارای قدرت 
ها و طراح و اجراکننده سیستم استگیری تصمیم و تفکر، قضاوت

های تمام فعالیت (. با توجه به اینکه1)و فرایندهای سازمانی است 
یک سازمان به چگونگی مدیریت منابع آن بستگی دارد و منابع 

خصوص توجه همه مدیران به کانونانسانی هسته اصلی تمام منابع و 
این نیروی  باید شود لذامحسوب میمدیران منابع انسانی سازمان 

به عنوان یک عامل ارزشمند و غیر قابل جایگرین جهت  انسانی
 از یمتعدد فیتعارشود.  مدیریت ،توسعه یافتن و تقویت شدن

ارائه شده  2و مدیریت منابع انسانی پایدار 1یسازمان ی، پایداریداریپا
 "دتولید مجد" یهدی، پایداری اشاره به ادر اصطلاحات فنی، است.

 داردسیستم مدت  برای اطمینان از بقا طولانی "یخود نگهدار"و 

تجدید و بازسازی منابع (. پایداری به حفاظت از منابع غیرقابل 2)
تجدیدپذیر اشاره دارد بطوریکه، کاهش ضایعات، بازیافت و اصلاح 

پایداری  (.3) باشندیماز موضوعات کلیدی در مباحث پایداری  منابع
-ها به بقاء بلند مدت در محیطسازمانی معطوف به دستیابی سازمان

ها زمانسا یداریپا (4)و هوکرتس  کیلیدا .باشندیمهای ناپایدار 
و  انی، کارمندان، مشترنفعانیذ میرمستقیو غ میمستق یازهاین فعرا ر

 ندهیدر آ شانیازهایبه ن ییبدون به خطرانداختن پاسخگو، جوامع
یکپارچه سازمانها شامل  یداریآنان پا . از دیدگاهاندکرده فیتعر

که در  باشدیم یو اجتماع یطیمح ستیز ،یمسائل اقتصاد نگری در
توجه کوتاه مدت و بلندمدت سازمان اهداف  همزمان بهآن 
های سازمان را های پایدارسازمان لاًاصو (5) 3سویکا. گرددمی

های مأموریت هستند؛ در قبال خواستهکه دارای  داندمیهدفمندی 
در و مدار اخلاقپاسخگو و بوده، مسئول جامعه سهام داران و 

های بالای نظم و مهارت، دارای هستند 4جستجوی کمال و تعالی
کنند که انتظارات مشتریان/ می لاشت و در نهایت باشندیمکاری 
 ،گفت توانیمی به طور کل .رجوعان را برآورده نمایندارباب

دارد که نشان اشاره در سازمان  ییهاتیبه فعال یسازمان یداریپا
 های سازمانفعالیتدر  یطیمح ستیو ز یاجتماع یهایدهنده نگران

مدیریت  بحث پایداری در (.6) استسازمان  نفعانیو در تعامل با ذ
یک مفهوم پیچیده است که ابعاد مختلفی را در برمیمنابع انسانی 

را رویکردها  پایدار مدیریت منابع انسانی (8)گ اتم و ز (.7) گیرد
 و که بر استخدام، انتخاب، توسعه دانندمی های بلندمدتیو فعالیت

اکید تبه کارگیری مناسب کارکنان به لحاظ اجتماعی و اقتصادی 
 یمنابع انسان تیری( مد9) ایچارمز و گارستر، در تعریفی جامع. دارد

 یروهایو پرورش ن تیانتخاب، استخدام، ترب ،ییرا شناسا داریپا
سازمان شامل، عدالت و  نهبه اهداف چهارگا لیبه منظور ن یانسان
 یو رفاه کارمند یوسودده یشفاف منابع انسان یعملکردها ،یبرابر

. موضوعات مختلفی در ادبیات مدیریت منابع انسانی اندکرده معرفی

3 Soyka 
4 dedicated to excellence 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

24
-0

1-
03

 ]
 

                             2 / 11

https://islamiclifej.com/article-1-1452-fa.html


 198 ...از استفاده با پایدار انسانی منابع مدیریت مدل طراحی  

 
Islamic Life Style Centeredon Health Volume 5, Issue 2, Summer 2021 

توجه به مدیریت منابع انسانی  پایدار مطرح گردیده است که شامل،
(، و یا پیرامون 10عنوان کارکردهای مدیریت منابع انسانی )پایدار به

یی، مسئولیت فردی، تعادل کار و نظیر، اشتغال زا موضوعات خاصی
، (12(، توسعه شغلی و مقررات مربوط به محل کار )11زندگی )

پذیر، مدیریت تنوع، ی کاری انعطافهاوهیشتوسعه کارکنان، 
ی اجتماعی، سلامت فیزیکی و هاپروژهمشارکت داوطلبانه در 

( عدم بکارگیری 13روانی کارکنان، مدیریت منابع انسانی سبز )
(، عدالت و برابری 14نیروهای بازنشسته،، نوآوری در محل کار )

ی شفاف منابع انسانی، سودآوری و بهزیستی مادی هاوهیشدر سازمان، 
مدیریت دهد که مباحث ارائه شده نشان می .باشدیم (15و روانی )

تایج (. طبق ن15)یک مساله چند بعدی است پابدار منابع انسانی 
مدیریت منابع انسانی پایدار  ( ابعاد16ی )جنارلعات ماک و مطا

مدیریت  ،جذب افراد متخصص ،های کارکنانتوسعه مهارت شامل
 ،مدیریت تنوع و گستردگی، جبران خدمات یهاروش ا،استعداده

مدیریت امنیت  ،مدیریت حرفه شغلی، حمایت سازمانی و نظارت
سازمان  ارتباطات درونی و ترویج کار داوطلبانه ،ت کارکنانلامو س

متعددی، مدیریت  ننداماندیشکه  کندیمبیان  (17) اهنرت. باشدیم
ع اند که به توسعة منابابزاری در نظر گرفتهپایدار را منابع انسانی 

ها و پایداری در اهداف شرکت ،پاداشم تانسانی، طراحی سیس
، یشغلاستراتژی فرهنگ سازمانی، استخدام نیروی انسانی، امنیت 

نگیزه و با مهارت ابا نمت، رهبری مشارکتی، کارکنالاارتقای س
، و ، خودمسئولیتیش افزودهارزا ، مزیت رقابتی پایدار، اقتصاد بلابا

 (.2) شودیممنجر ی گتعادل کار و زند
با توجه به حجم عظیم و گسترده مسائل و معضلات مختلف شهری  

ت اهمی انسانی پایدار،منابع مدیریت  در ابعاد کمی و کیفی، بحث
پیدا الخصوص سازمان مدیریت پسماند در شهرداری ها علی ای ویژه

 قانون پسماند،  مدیریت برای درکشور حاضر حال . درکرده است

 پسماند قانون مدیریت از ماده چند در بلکه ندارد، وجود تخصصی

 ناقص بسیار صورت به آن اجرایی نامه آیین و 20/2/1383مصوب

و  امروزه با توجه به فشارها(. 18) است شده رداختهپ به آن
مشتریان، )خارجی  ذینفعان وه عجامزون روز افانتظارات 

 ،(کارمندان و سهامداران)داخلی  ذینفعانو ( قانونگذاران و عموم
 پایداری را در فرایندهای مدیریتی ملاحظات زیرند تاناگ هاسازمان

 ،هعتوس مبرنامه شش 38ماده  "ز "به استناد بندد. اعمال نماینخود 
حیط پایه م عصحیح از منابتفاده اسو ز()سب یدارپا اجرای مدیریتبر 

آن برای نسلهای آتی تأکید شده و دولت را موظف  فظزیست و ح
حصول اطمینان از نموده است. نامه اجرایی این بند به تدوین آیین
 مدیریت هعتوس تواند موجباتیم، هاآیین نامه این اجرای صحیح
د. نمای مفراه هادر سازمان را ولیت اجتماعیئمس وپایدارمنابع انسانی 
لزوم توجه بیشتر به و  پایداری یهتر شدن مسئلجدیهمچنین با 

های زیر ها و سازمانشهرداریرسد که به نظر می ابعاد این مسئله،
عنوان نهادهای توانند بهیممجموعه آن )سازمان مدیریت پسماند( 

ا ر یانقش عمده ،پایداریسی تأثیرگذار در محقق ساختن اهداف اسا
 نمایند.  ایفا

مدیریت منابع مطالعه و بررسی تحقیقات انجام شده در حوزة  با
های متنوعی در ، مشخص شد کـه اگرچـه پژوهشانسانی پایدار

های مختلف به ویژه  مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمانزمینة 

اجرای در زمینـة اما صورت پذیرفته اسـت، ی دولتی ایران هاسازمان
عمومی غیردولتی  هـایدر سـازمان مدیریت منابع انسانی پایدار

( که های ایرانهای مدیریت پسماند شهرداریسازمان نظیر) مستقل
انجام  ی در این زمینهنقش بسزایی دارند، پـژوهش سلامت جامعهدر 

تنها تعداد محدودی از عوامل ت قبلی در مطالعا همچنین شده است.ن
بررسی شده است و به سایر  مدیریت منابع انسانی پایدارمؤثر بر 
 . گردیده استاثرگذار توجه ن پیامدهایابعاد و 

 
 پیشینه پژوهش

تحقیقات متعددی بطور جداگانه در زمینه عوامل موثر، ابعاد و 
نوان است. به عپیامدهای مدیریت منابع انسانی پایدار صورت گرفته 

های اثرگذار بر مدیریت مثال در پژوهشی با عنوان الگوی محرک
( انجام 19منابع انسانی پایدار که توسط ندیمی داراب و همکاران )

شد، حمایت سازمانی و نظارت، ترویج کار داوطلبانه و مدیریت 
ترین و اثرگذارترین عوامل موثر بر بعنوان اساسیرا  حرفه شغلی
ابع انسانی پایدار، شناسایی کردند. در پژوهش دیگری مدیریت من

به ارائه کارت امتیازی مدیریت  (20)پور طباطبایی و همکاران  نیلی
های فناوری اطلاعات و ارتباطات منابع انسانی پایدار در شرکت

پیامدهای حاصل از در این پژوهش دانش بنیان ایران پرداختند. 
هر یک از کارکردهای مدیریت مدیریت منابع انسانی پایدار در 

منابع انسانی )جذب و استخدام، آموزش و توسعه، نگهداشت، جبران 
پژوهش  این هاییافته .خدمت و خروج کارکنان( شناسایی شدند

از پتانسیل بالای مدیریت منابع انسانی پایدار در بهبود مزیت  نشان
ها بوده وری برای سازمانرقابتی، پایداری سازمانی و افزایش بهره

در پژوهش خود به دنبال عوامل  (21)ترانلوو و همکاران  .است
ر عوامل مؤث نیبودند. ا داریپا یمنابع انسان تیریمد یمؤثر بر اجرا

، یاقتصاد عواملبه سه دسته  داریپا یمنابع انسان تیریمد یدر اجرا
در  شدند. جارلستروم وهمکاران میتقس یطیمح ستیو ز یاجتماع
مدیریت پایدار منابع انسانی با حمایت از »با عنوان ای مطالعه

مدیریت  طراحیبه چگونگی « انداز مدیریت ارشدذینفعان: چشم
ذینفعان انواع های مسئولیت آن و شناسایی حوزه ،منابع انسانی پایدار

ری، عدالت و براب نتاج نشان  داد که. پرداختنددر منابع انسانی پایدار 
از  عوامل انسانی، سودآوری و رفاه کارمندان های شفاف منابع شیوه

ار و هستند. کوممدیریت منابع انسانی پایدار تاثیرگذاری بر ابعاد 
پذیرش پایداری از طریق "( در پژوهشی با عنوان 22همکاران )

مدیریت منابع انسانی پایدار: مروری بر ادبیات سیستماتیک و 
یطی، ، برنامه های عملکرد زیست مح"چارچوب مفهومی

سهامداران، شیوه های مدیریت منابع انسانی سبز، رفاه و رضایت 
کارکنان، عملکرد کارکنان، محیط کار و میزان فشارهای بازار را 
از جمله عوامل موثر و پیامدهای سازمانی، زیست محیطی و مالی 

و  نــرتهارا بعنوان نتایج مدیریت منابع انسانی پایدار برشمردند. 
 ،منابع انســانی پایدار مدیریتپژوهشی با عنوان  ( در4)همکاران 

عنوان گزینه ای برای طراحی  را به مدیریت پایدار منابع انسانی
دانند. آن پایدار می سازمانرابطه کاری و نوعی همکاری در توسعه 

 محیطی زیســتعلاوه بر مزایای مختلف اقتصادی، اجتماعی و ها 
مانند پیشــرفت کارکنان،  اتیموضوع، در خصوص پایدار بودن

بحث مشارکت کارکنان و عدالت نیز ، مت لا، ســزاییاشــتغال 
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فراتر از "( در پژوهشی تحت عنوان 22کرامار )کنند. وگفتگو می
 یداراپ یمنابع انسان یریتمد یا: آیمنابع انسان یکاستراتژ یریتمد
و  چهار نوع پیامد، سازمانی، اجتماعی، فردی"است؟ یبعد یکردرو

عنوان نتایج مدیریت منابع انسانی پایدارذکر را به زیست محیطی
کار و تعادل  زه،یانگ ،یشغل تیرضا ی شامل فرد جینتا کند.می

 تیفی: کیسازمان ی، تنایجنرخ گردش مال ،یتعهد سازمانی، زندگ
ی را سازمان یور بهره کار و یرویسلامت و رفاه ن رابطه،،  اشتغال

 انیشناخته شدن در می نیز شامل اجتماع یامدهایپگیرد، دربرمی
 ودن،ب منتخب و محبوب یکار، کارفرما یرویبالقوه ن منابع از یفیط
زیست  ها و نتایج یخروجو در نهایت  روابط در محل کار تیفیک

 دیکاغذ، آب؛ تول ،یانرژ ،مانند یدر استفاده از منابع ی: آگاهمحیطی
 باشد.داوطلبانه میو خدمات  ارگانیک محصولات

 
 بانی نظریم

در بیش از یک دهه گذشته  "پایدار مدیریت منابع انسانی" اصطلاح
 اردیپا یمنابع انسان تیریاز مد یمتعدد فیتعارو  استفاده شده است

 زاگتام و  .است دهیپردازان ارائه گرد هیو نظر شمندانیتوسط اند
اقدامات مفهومی  ( مدیریت منابع انسانی پایدار را رویکردها و8)

با هدف استخدام و انتخاب کارکنان مسئول از لحاظ  بلندت
( 23)کرامار  کنند.اجتماعی و مناسب از نظر اقتصادی، تعریف می

 را رویکردی جدید برای مدیریت افراد مدیریت منابع انسانی پایدار
تواند فرصتی را برای بهبود عملکرد مدیریت یمکند که یمتعریف 

ید تا در افق زمانی بلند مدت به اهداف مالی، زیست فراهم نما
 همکارانمحیطی و اجتماعی سازمان برسند. از دیدگاه جارلستروم و 

وجو و دستیابی همزمان مدیریت منابع انسانی پایدار به معنی جست
سازمان به نتایج اقتصادی، اجتماعی، انسانی و بوم شناختی جهت 

کومار و . باشدیمذینفعان  برآورده شدن انتظارات و نیازهای
کنند که مدیریت منابع انسانی پایدار ( بیان می22همکاران )

مختلف  ینفعانسازد تا انتظارات متضاد از ذیها را قادر مسازمان
سهامداران، دولت و جوامع  یان،مانند کارکنان، فروشندگان، مشتر

و  ییطمح ی،مثبت بر عملکرد سازمان یرتأث یجاداز ا ینانرا با اطم
ن با توایرا م مدیریت منابع انسانی پایدار یایمتعادل کنند. مزا یمال
همچون  یطیمح یستو ز ی، فردیاجتماع ی،عملکرد سازمان یابیارز

سلامت و  ، رابطه،اشتغال یفیتک هایدر زمینه انجام شدهاقدامات 
روابط در محل کار،  یفیتکارکنان، ک یکار، بهره ور یرویرفاه ن

قوه از منابع بال یعیوس یفط یانبالقوه، شناخته شدن در م یاکارفرم
ار و ک ینکارکنان، تعادل ب یزهانگ ی،شغل یت(، رضایکار )اجتماع

 دیکاغذ، آب، تول ی،مانند انرژ ی(، استفاده از منابعی)فرد یزندگ
 یمرتبط با سفر کار یها ینهسبز و خدمات و هز حصولاتم

 یداریپا یرشپذ( 24، اندازه گیری کرد. از نظر لاودال )(یک)اکولوژ
و کمک به  یاعتماد عموم یجادبه بهبود شهرت کسب و کارها، ا

 .ندکیکمک م یاجتماع یرپذ یتسازمان مسئول یکشدن به  یلتبد
 هاییاستسرضایت کارکنان، کار،  طیشرا (25) ینارپدایلیک و 

، انکارکن یتوسعه و شادکامی، طیمح ستیز یآگاه ،داریاشتغال پا
را بعنوان ابعاد  تالیجید-بدون کاغذ یندهایفرای، ریانعطاف پذ

از دیدگاه گاک و  گیرند.در نظر می داریپا یمنابع انسانمدیریت 
کوسکو مدیریت منابع انسانی پایدار از چندین بعد اصلی و فرعی 

 دابعاکارمند محور و  تشکیل شده است است. از جمله متغییرهای
د بع شوند.که بعنوان ابعاد فرعی اقتصادی شناخته می محورجامعه

ها به طور است که شرکت یارزش اقتصاد یبه معنا کارمند محور
کنند، مانند دستمزد کارکنان، یکارکنان خود ارائه م یبرا میمستق
 یهایگذار هیو سرما یبازنشستگ یها رصتها، فتیو حما ایمزا

 هیسرما فرعی که جامعه محور بودن است، بعد نی. دومیتیحما
 گذاردینم ریبر کارکنان شرکت تأث ماًیاست که مستق ییهایگذار

 یهاتیها، فعالتیحما ،یمال یهامانند کمک ییهانهیشامل هز و 
خارج از سازمان انجام  یهااست که توسط شرکت رهیداوطلبانه و غ

 «یکارمند»تحت عنوان  استخدامی، ی داوطلبانهاتیشود. فعالیم
آموزش،  یرهایمتغآموزش و . رندیگیمورد بحث قرار م

و  یاعملکرد، که به مشاغل حرفه یابیو ارز یشغل یزیربرنامه
توسعه » یتحت عنوان فرع شوند،یکارکنان مربوط م یشخص

( 26کوهن و همکاران ) رندیگیمورد بحث قرار م« کارکنان
، سازگاری، حاکمیت، اخلاق، برابری، رفاه و توسعه کارکنان

مدیریت منابع انسانی  فرهنگ و رهبری را بعنوان ابعاد
( چندین بعد خارجی و 27و ژو ) گولان دهند.یمپایدارتشخیص 
 ابعادکنند. یمشناسایی  پایدار مدیریت منابع انسانی داخلی را برای

داخلی شامل  بیرونی شامل بازار، فناوری، قوانین و مقررات و ابعاد
( 24فرهنگ و مشتریان، رهبری و سبک مدیریت است. لاودال )

های رفاهی، محیط کار سازمانی و عملکرد نشان داد که فعالیت
یر أثتتوانند بر اجرای مدیریت منابع انسانی پایدار یمپایدارکارکنان 

خود پایداری زیست محیطی،  تحقیقات( در 17) اهنرت بگذارند،
ابعاد مدیریت منابع انسانی پایدار  عنواندی، را بهاجتماعی و اقتصا

مدیریت منابع انسانی پایدار  در نظر گرفته است. به همین ترتیب،
را بهره وری و سود، رضایت و تعهد کارکنان، توسعه کارکنان، 

 یهاکارکرد( 28تیلور و همکاران )کنند. یمبرابری و رفاه بیان 
آموزش و توسعه سبز،  بز،خاب سمانند استخدام و انت یمنابع انسان

بز و س مانهیپاداش سبز، روابط صم ستمیعملکرد سبز، س تیریمد
عنوان ابعاد مدیریت منابع انسانی پایدار در ی بهطیعملکرد مثبت مح

( 29و همکاران ) یگورچاند. درنظرگرفته شاخه زیست محیطی
 دسته اجتماعی، اقتصادیابعاد مدیریت منابع انسانی پایدار را به سه 

مشارکت سبز، ، آموزشکنند که و زیست محیطی تقسیم می
 های بعدعنوان شاخصرا بهسبز خدمات عملکرد سبز و جبران 

رفاه  ی،اجتماع یداریپای مدیریت منابع انسانی پایدار و طیمحزیست 
ش کاه ، تیفیبا ک ی استاندارد وزندگ ، ندهیآنسل و  ینسل فعل

ی را بعد اجنماعی مدیریت منابع انسانی پایدار و اجتماع ینابرابر
ها، صرفه جویی در منابع ارزشمند برای کاهش هزینههمچنین 

های بعد عنوان شاخصی آینده و مدیریت بهتر منابع را بههانسل
بهره ( 22) همکارانکومار و  (.31، 30نمایند )اقتصادی معرفی می

 کاهش یاستراتژ ،ساختار دیتجدمجدد/ یمهندسی، منابع انسان یور
کلان  هاییاستس، امکانات توسعه، ارشد تیریمد تعهد، نهیهز

ی پایداری هاشاخصعنوان ابعاد و را به اشتغال ضمانتی و اقتصاد
 .اندکردهاقتصادی معرفی 

 مدل مفهومی پژوهش
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نظری پژوهش در سازمانهای مدیریت پسماند  چـارچوب
مدیریت منابع انسانی  مفهومیو مدل  شهرداریهای کشور شناسایی

 دهد.را نشان می  1پژوهش شکل چارچوب نظری  .ارائه شدپایدار 

 
 . مدل مفهومی مدیریت منابع انسانی پایدار1شکل 

 
 ها وشمواد و ر

گیری آن توسـعه این پژوهش براساس هدف از نوع کاربردی، جهت
ای، رویکـرد پـژوهش اسـتقرایی ـ قیاسی، هدف پژوهش اکتشافی 

اجرا شده و استراتژی آن نیز روش  پرسشنامهصـورت  است و بـه
دلفی است. روش دلفی فرآیندی ساختار یافته برای جمع آوری و 

وجود در نزد گروهی از کارشناسان و خبرگان طبقه بندی دانش م
در بین این افراد و بازخورد  ییهااست که از طریق توزیع پرسشنامه

بزار ا یدلف گیرد.یها و نظرات دریافتی صورت مکنترل شده پاسخ
ارتباطی سودمندی بین گروهی از خبرگان است که فرموله کردن 

 کند. یآرای اعضاء گروه را آسان م
 

 اجرای روش دلفی فرآیند
در این پژوهش، ابتدا موضوع و ابعاد آن تعریف شد. بر این اساس  

عوامل ی مرتبط با هاشاخصو  هاموجود، بررسی و مؤلفه یهانوشته
ها از آن، ابعاد و پیامدهای مدیریت منابع انسانی پایدار مؤثر

 مورد نیاز تعیین یهااستخراج شد. براساس تعریف موضوع، تخصص
نمونه گیری غیر احتمالی،  یهاضای پانل دلفی با استفاده از روشو اع

پس از تعیین اعضای پانل، دورهای روش  .شناسایی و انتخاب شدند

و  هر دور به صورت حضوری یهادلفی انجام شد. پرسشنامه
توزیع و گردآوری شدند. در دور اول فهرستی از عوامل  الکترونیکی

موفق استخراج شده  یهاکه از پژوهش ، ابعاد و پیامدهایمؤثر
مدیریت  یهاها در سازمانبودند، برای تعیین میزان اهمیت آن

ها خواسته بر این، از آن علاوهدر اختیار اعضا قرار گرفت.  پسماند
خود را درباره عواملی ارائه کنند که در این فهرست  هاییدهشد که ا

دور اول پیشنهاد شده  نیستند. در دور دوم، مجموعه عواملی که در
بودند به همراه عوامل اولیه مستخرج از ادبیات موضوع، برای تعیین 
میزان اهمیت در اختیار آنان قرار گرفت. انجام روش دلفی پس از 

و دستیابی به اتفاق نظر مطلوب پایان یافت. در هر  دومانجام دور 
در  اعضای پانل یهادور نیز در مقابل هر عامل، میانگین پاسخ

دورهای پیش و پاسخ پیشین هر فرد نیز به صورت جداگانه به 
بعد از آن که مفاهیم از حوزة منابع رسید. یآگاهی پاسخگویان م

مربوط ی هامؤلفهابعاد و منظور تعیین  هدفمند استخراج شدند، به
 ذیلای از خبرگان به شرح جدول  نفره 12ها، کانون به شاخص

 .شکل گرفت
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 . گروه خبرگان دانشگاهی منتخب1دول ج

تعداد افراد شناسایی  دانشگاه رتبه نوع خبرگان
 دانشگاه محل تدریس شده

 علمی() یدانشگاه

 استاد تمام
 - - دولتی
 - - آزاد

 دانشیار
 دانشگاه ایلام -دانشگاه کردستان 2 دولتی
 تهران-ارومیه  2 آزاد

 استادیار
 ارومیه -رازی -کردستان 4 دولتی

واحد -آزاد واحد سقز -آزاد واحد سنندج 4 آزاد
 تهران

  نفر 12 کل خبرگان دانشگاهی

گیری هدفمند  در مرحلة دوم، پانل دلفی با استفاده از روش نمونه
 12استادان منتخب دانشگاه ) پژوهشانتخاب شد. پانل دلفی در ایـن 

نفر( بودندکه حداقل یکی از این دو ویژگی را داشتند: ابزار جمع
سه  آوری اطلاعات در مرحلة دوم تحقیق، پرسشنامه بود. ابتـدا

سـاختة حاصل از مطالعات نظری، مرور ادبیات  پرسشـنامة محقـق
 -1ل شام و نظرهـای کـانون خبرگـان مدیریت منابع انسانی پایدار

 37و  مؤلفه 5) یدارپاعوامل موثربر مدیریت منابع انسانی 
شاخص(  52 مؤلفه 5) یدارپاابعاد مدیریت منابع انسانی  -2شاخص(

 شاخص( 31و  مؤلفه 4) پیامدهای مدیریت منابع نسانی پایدار -3
خبرگان منتخب قـرار گرفـت. هر یک از طراحی شد و در اختیار 

دلیل کسب میانگین شاخص به 16بندی نتایج،  پس از بررسی و جمع
ای لیکرت از دور نخست خارج گزینهپنج در مقیاس  4کمتـر از 

شاخص بـاقیمانـده بـه دور دوم  104 ومؤلفه  14در مجمع  شد و
دست آمد. در دور به 35/2ها در دور اول راه یافت. میانگین شاخص

ای گزینهپنج یاس هـا بـااستفاده از مقدوم میانگین تمام شاخص
بود؛ به این معنا که از نظر خبرگان پـژوهش، همـة  4لیکرت بالای 

 مدیریت منابع انسانی پایدارها در اجرای اثربخش شاخص
تأثیرگذارند و باید در طراحی پرسشنامة جامعة آماری مد نظر 

در دور اول  25/1مطرح شوند. همچنین میانگین انحراف معیار از 
از این رو در پژوهش حاضر  .ر دوم کاهش یافتدر دو 49/0به 

 .اجرای دلفی در مرحلة دوم پایان یافت
 تعیین سطح اتفاق نظر پانل دلفی

در پژوهش حاضر، برای تعیین میزان اتفاق نظر میان اعضـای پانـل 
گیری استفاده شده است. برای تصمیم از ضـریب همـاهنگی کنـدال

گیری، اتفاق ی نیز، معیار تصمیمدربارة توقف یا ادامة دورهای دلف
نظر قوی میان اعضای پانل است کـه بـر اسـاس ضـریب کنـدال 

پس از اجرای دور اول دلفی، ضریب هماهنگی کندال . شودتعیـین می
منظور بررسی میـزان همـاهنگی پانـل دلفی دربارة عوامل و به

کـه حـاکی از  463/0های پژوهش محاسبه شد و ضـریب شاخص
دست آمد. پس از اجرای دور دوم  تفـاق نظـر متوسط اعضاست، بها

که حاکی از اتفاق  رسید /719 به دلفی، ضـریب همـاهنگی کنـدال 
 دست آمد. نظر قوی اعضاست، به

 
 محاسبات ضریب توافق کندال برای دلفی یج. نتا2دول ج

 هماهنگی کندال ضریب آوری شدهپرسشنامه جمع تعداد عداد پرسشنامه توزیع شدهت دور دلفی
 0.463 12 14 دور اول
 0.719 10 12 دور دوم

 

 هایافته
در این پژوهش، با مطالعه عوامل نظری و ادبیات تحقیق در منابع 

 مجلاتثبت شده،  مقالاتمختلفی همچون کتب دانشگاهی، 
اینترنتی و یادداشت هاییتآموزشی، سا یهامربوطه، جزوات دوره

 یرعوامل تأثبررسی  مدیریت منابع انسانی پایدار بههای مرتبط با 
 مدیریت منابع انسانی پایدار در ، ابعاد و پیامدهای حاصل ازگذار

تعدادی مصاحبه با سپس پرداخته شد، های مدیریت پسماند سازمان
پس از اتمام  .صورت گرفت خبرگان سازمانی و دانشگاهی

به نکاتی خارج خبره صورت گرفته، تعدادی از افراد  یهامصاحبه

مرحله اول نیز اشاره کردند که محقق را بر  هاییافتهاز پیرامون 
آن داشت تا مجدداً سعی بر مرور منابع دیگر نماید و برای این عوامل 
 .مورد اشاره و استفاده توسط خبرگان نیز، منابع علمی شناسایی نماید

ی هاو گردآوری و تجزیه و تحلیل پاسخ فاز اول دلفیام پس از اتم
های دو مرحله ابتدایی ، محقق اقدام به انجام ترکیب یافتهخبرگان

هپیشین و یافت یهاحاصل از مطالعه ادبیات و پژوهش هاییافتهیعنی 
 14کرده و دسته بندی کلی شامل  مرحله اول هایپرسشنامههای 

دسته بندی ذیل ول اته به صورت جددس سهدر  شاخص 120مؤلفه و 
 گردید.
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 اول دلفیدر پایان مرحله مدیریت منابع انسانی پایدار دسته بندی عوامل مؤثر بر  .3دولج

بر  موثرعوامل 
مدیریت منابع انسانی 

 پایدار

استراتژی حاکم بر 
 سازمان

 

 اهداف بلند مدت سازمان
 ترکیب ذینفعان

 نهادهای قانون گذار

 فرهنگ سازمانی

 

 توجه به تفاوتهای فرهنگی  سازمانی
 نگرش مدیران ارشد بر فرهنگ سازمانی

 زیست محیطیاخلاق فرهنگ سازی در زمینه 

 مدیریت تحول
 برنامه ریزی شغلی

 نیازهای توسعه
 روابط پویا و متنوع

 یادگیری سازمانی
 نظاممندحل مسئله به شکل 

 استفاده از رویکردهای نوین
 یادگیری از تجارب و سوابق

 سبک رهبری
 پایدارهبری ر

 نفکر سیستمی
 عتماد متقابل میان کارفرما و کارکنانا

 اول دلفیدر پایان مرحله ابعاد مدیریت منابع انسانی پایدار دسته بندی  .4دول ج

منابع انسانی ابعاد مدیریت 
 پایدار

 انتخاب و استخدام

 ینیگز یبوم
 رائه تصویر واقعی از شرکتا
 فرصت انتخاب برابر دادن-

 جذب افراد متخصص و آشنا به ارزشهای پایداری

 آموزش و توسعه

 

 مدیریت استعداد شغلی
 نیاز سنجی دوره های آموزشی

 توسعه مهارتهای حرفه ای کارکنان
 انتقال فنون تفکر خالق درمسائل زیست محیطی

 رزیابی عملکردا
 لاقیطرح معیارهایی همچون ارزشهای زیست محیطی، اخ

 در نظر گرفتن رفتارهای داوطلبانه و بشردوستانه کارکنان
 از نظام خوارزیابی استفاده-

 جبران خدمات
 تبعیض جنسیتی در اعطاء پاداش عدم-

 جبران خدمات بر مبنای ارزشهای زیست محیططراحی سیستم 
 پاداش برای عملکردهای زیست محیطی تعریف-

 ت و ایمنی شغللامس

 

 قویت آشنایی و صمیمت کارکنان با یکدیگر و خانواده هایشانت
 تخاذ راهبردهایی در جهت کاهش استرس کاریا

 و ایمنی کاری تلامس-امنیت شغلی

 اول دلفیدر پایان مرحله پیامدهای مدیریت منابع انسانی پایدار سته بندی . د5دول ج

پیامدهای مدیریت منابع 
 انسانی پایدار

 

 یامدهای فردیپ

 

 نگیزش منابع انسانیا
 ت منابع انسانیلامس

 بهبود کیفیت زندگی منابع

 یامدهای اجتماعیپ

 

 استخدام بلندمدت
 کار داوطلبانه
 کیفیت زندگی

 یامدهای سازمانی /اقتصادیپ

 
 سودآوری

 تنوع مدیریت
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                  و همکاران پوراحمدی گوهر  203

 1400تابستان ، 2، شماره 5دوره  فصلنامه سبک زندگی با محوریت سلامت

 رمزیت رقابتی پایدا

 یامدهای زیست محیطیپ

 

 یصرفه جویی درمنابع انرژ
 ذصرفه جویی در مصرف کاغ

 سبز خدمات و تولیدات

 تایج دور اول دلفین
، ابعاد و پیامدهای گذار یراز عوامل تأث یادر این دور، مجموعه 

قبلی شناسایی و از  یهاکه از پژوهش مدیریت منابع انسانی پایدار
 عامل 34سوی محقق در اختیار اعضای پانل قرار گرفته بود، تعداد 

عامل مربوط  8مؤثر در پنج دسته تقسیم بندی گردید که به ترتیب 
فرهنگ عامل مرتبط با  8 ،استراتژیهای سازمانبه عوامل مرتبط با 

عامل مرتبط با  5، مدیریت تغییرعامل مربوط به  9،سازمانی
 سبک رهبریشاخص مرتبط با  7و در نهایت یادگیری سازمانی 
نفر پاسخگو  12با اول دلفی در دور  مؤثرعوامل تدوین شده است. 

ابعاد مدیریت منابع  .محاسبه گردید 407/0با ضریب کندال برابر با 
عامل  10در پنج دسته تقسیم بندی گردید که به ترتیب  ی پایدارانسان

عامل مرتبط با  9، انتخاب و استخداممربوط به عوامل مرتبط با 
عامل  16، ارزیابی عملکردعامل مربوط به  8 ،آموزش و توسعه

سلامت، شاخص مرتبط با  9و در نهایت  جبران خدماتمرتبط با 
 ابعاد شناسایی کندالهماهنگی تدوین شده است. ضریب ایمنی شغل 

 424/0برابر با  شده مدیریت منابع انسانی پایدار در دور اول دلفی
عامل از پیامدهای مدیریت منابع انسانی  30تعداد  .محاسبه گردید

عامل  7دسته تقسیم بندی گردید که به ترتیب  چهاردر  پایدار
اقتصادی/ پیامدهای عامل مرتبط با  11، فردی پیامدهایمربوط به 

عامل مرتبط با  6، پیامدهای اجتماعیعامل مربوط به  7،سازمانی
 کندالهماهنگی تدوین شده است. ضریب  پیامدهای زیست محیطی

برابر با  مدیریت منابع انسانی پایدار در دور اول دلفی پیامدهای
 .محاسبه گردید 594/0

 
 تایج دور دوم دلفین

اختیار اعضای پنل قرار گرفت  در دور دوم دلفی مجدداً پرسشنامه در
اما با این تفاوت که این بار امتیاز هر عامل در دور اول آن نوشته 
شده بود تا افراد این بار بتوانند با توجه به دید جمعی مجدداً نظر 
خود را نسبت به عاملها درج نمایند. نتایج رتبه بندی حاصل از جمع 

وم، مبین افزایش ضریب مذاکره کنندگان در دور د هاییدگاهآوری د
 ه، کدهدیکندال است که به نوعی میزان توافق بیشتر را نشان م

به ، در ابعاد مؤثردر عوامل  689/0ضریب هماهنگی کندال به 
تغییر پیدا  735/0به  و در پیامدهای مدیریت منابع انسانی7050/0
نشان داد که بررسی عوامل پژوهش حاصل از این  هاییافته کرد.
سازی موفق مدیریت انسانی پایدار بر پیاده ابعاد و پیامدها ،مؤثر

 .قبلی مطابقت دارد یهابا پژوهشپژوهش این  هاییافتهدارد،  یرتأث
 

 گیرینتیجه
 ار یمنابع انسان داریپا تیریابعاد مدتحقیق حاضردر نظر دارد تا 

. کندیم لیو تحل هیتجز کپارچهی دگاهید کیبه دست آوردن برای 
شناسایی شده براساس منطق  یهاپژوهش، عوامل و مؤلفهاین در 

سایی شناتحلیلی سیستم باز و در پاسخ به سؤالات تحقیق در مورد 
ر ، با نظ، ابعاد و پیامدهای مدیریت منابع انسانی پایدارعوامل مؤثر

دسته بندی شدند. از  شاخص 120بعد و  دهخبرگان، در قالب چهار
استرتژیهای های عوامل مؤثر، دربخش -حیث اولویت بندی مؤلفه

ین و مقررات، ترکیب قوان نهادهای قانونگذار،به ترتیب؛  سازمان
لویت حائز اوذینفعان مستمر بودن اقدامات، استقرار نظام شایستگی، 

 یبه ترتیب؛ توجه به تفاوتهافرهنگ سازمان اند. در بخش شده
نوع  ،کارکنان یریپذ تیو مسئول مشارکت ی،سازمان یفرهنگ
 ،نوآور فرهنگ ی،ارشد بر فرهنگ سازمان رانیمد نگرش

به ترتیب؛  مدیریت تحولاند. در بخش بندی شده رتبهیی پاسخگو
و  یهمگان یاطلاع رسان ستمیاز س استفادهی، شغل یزیبرنامه ر

اند. بندی شده رتبه، توسعه یازهاین ،و متنوع ایپو روابط کپارچهی
 ،ترتیب؛ حل مسئله به شکل نظاممندبه یادگیری سازمان  در بخش 

از  یریادگ، یرقبا-ها نیاز بهتر یریادگی نینو یکردهایاستفاده از رو
به سبک رهبری  اند. دربخشبندی شده رتبه، تجارب و سوابق

 کارفرما انیمتقابل م اعتماد ی،ستمیس تفکر ی،اخلاق یترتیب؛ رهبر
 اند.حائز اولویت شده گر تیحمارهبری  و کارکنان،

مرتبط با ابعاد مدیریت منابع های -مؤلفهدوم شامل بندی اولویت
 رائهابه ترتیب؛ انتخاب و استخدام دربخش  انسانی پایدار بودند که

افراد  یریکارگ، بدادن فرصت انتخاب برابر ،از شرکت یواقع ریتصو
حائز اولویت شده، خاص مارانیب یشغل برا جادیا ی،کم توان جسم
 یهادوره یسنج ازین -به ترتیب؛  ش و توسعهآموزاند. در بخش 

 عهتوس ی،فنون تفکرخلاق درمسائل زیست محیط انتقال ی،آموزش
قوانین و استانداردهای  آموزش، کارکنان یاحرفه یهامهارت

؛ طرح ارزیابی عملکرددر بخش . اندندی شدهی، رتبه بزیست محیط
نظر  دری و..، اخلاق ،یطیمح ستیز یهاهمچون ارزش ییارهایمع

ه از نظام استفاد، داوطلبانه و بشردوستانه کارکنان یگرفتن رفتارها
 توجه به، به کارکنان یادوره یابیارز جیبازخورد نتای ابیخوارز

 نظام ،عملکرد یابیکوتاه مدت در ارز یبلندمدت به جا جینتا
در  .انددهندی شی، رتبه بدست یبه جا یکیعملکرد الکترون یابیارزش

 یایو مزا حقوق به ترتیب؛ حقوق بشر -جبران خدماتبخش 
و نظام  تیارجح ،در اعطاء پاداش یتیجنس ضیعدم تبع ی،رقابت

از  حمایت ،ایحقوق و مزا-یماد تیحما ی،پاداش گروهی بر فرد
 ،خانواده انیبن یداریپا تیو تقو قیکارکنان متأهل جهت تشو

 توجهی، منیسلامت و ا تیریمد ارتقاء ،ریانعطاف پذ یکار ساعات
 یطراح ،کار جهیتوجه صرف به نت یانجام کار به جا ندیبه فرآ

تعریف ، های زیست محیطسیستم جبران خدمات بر مبنای ارزش
 دربخش. اندندی شدهی، رتبه بپاداش برای عملکردهای زیست محیط

 یازهایبه ن توجه امنیت شغلی،به ترتیب؛ سلامت و ایمنی 
در جهت کاهش  ییراهبردها اتخاذ ،کارکنان یو جسم یروانشناخت

 اند.حائز اولویت شده ی،ورزش یهاتیاز فعال تیحما ی،استرس کار
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مرتبط با پیامدهای ناشی از های -مؤلفهسوم که شامل  اولویت بندی
پیامدهای فردی دربخش اجرای مدیریت منابع انسانی پایدار بودند 

 انسانی، نابعم یزندگ تیفیک بهبود ی،منابع انسان زشیانگبه ترتیب؛ 
 و کارکنان یوفادار ی،منابع انسان سلامتی منابع انسان تیرضا

 پیامدهایدر بخش . اندحائز اولویت شده سبز یارتقاء رفتارها
جمع  تیهو تیتقو، کار داوطلبانهترویج به ترتیب؛  اجتماعی

دالت و ع یبرابری، زندگ تیفیک، بهبود اجتماع تیمشروع ،انیگرا
 پیامدهایدر بخش  اند.شدهبندی ی رتبهعموم سلامتی و اجتماع

 هرهب ،داریپا یرقابت تیمزی به ترتیب؛ سودآورسازمانی/اقتصادی 
 شیافزا ی،عملکرد مال بهبود ی،در منابع انرژ ییجو صرفهی، ور

اند. شدهرتبه بندی  تیتقو، خانواده -کار تعادل ،عملکرد خلاقانه
ع درمناب ییبه ترتیب؛ صرفه جوپیامدهای زیست محیطی دربخش 

 داتیو تول خدمات ی،طیمح ستیز یاستانداردها ارتقاء ی،انرژ
شدن چرخه پردازش  کوتاه، در مصرف کاغذ ییجو صرفه، سبز
حائز  رهیدر زنجتولید شده  عاتیضا کاهشو  / خدماتداتیتول

 .انداولویت شده
-1از جمله : شودیآتی ارائه م در ادامه رهنمودهایی برای تحقیقات

تر از آن جستجو و تحقیق به خصوص در ابعاد بومی و مهم انجام
انجام تحقیقات نظری و  -2ارائه سازوکارهای عملیاتی سازی آنها.

توصیفی در سازمانهای مختلف آموزشی، تولیدی، خدماتی برای 
ی نمدیریت منابع انسارسیدن به الگویی جامع و عمومی از استقرار 

تمرکز ویژه بر متغیرهای حوزه منابع -3در جوامع مختلف؛ پایدار 
انسانی و آزمون آنها در حوزه رفتار سازمانی و امور منابع انسانی و 
 .به طورکلی مدیریت درسازمانها و انجام تحقیقات مرتبط با آنها

این پژوهش در سازمانهای داخلی و  گرددهمچنین پیشنهاد می
ای و با استفاده از ابزارهایی به غیر از خارجی به صورت مقایسه

پرسشنامه و ترجیحاً به صورت کیفی نیز صورت گیرد. در این 
اولیه موجود در  اطلاعاتیابیم که دست می اطلاعاتیپژوهش به 

ای هز جمله محدودیتد، ادههای گذشته آن را نشان نمیپژوهش
، نبود بانک تحقیقاتی در کشور به شکل منسجم، این پژوهش انجام

ها، عدم دسترسی آسان به شناسی اکثر پژوهشوجود ضعف در روش
انجام و منتشر  ،مشخص یهیطهایی است که در حمنابع و پژوهش

 .شده است
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