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Abstract  

The purpose of designing a model to explain sustainable human resource management in Iranian 

government organizations with a sociological approach. The present study is practical in terms of 

purpose and mixed in terms of nature. Experts were identified by targeted sampling and snowball 

sampling. Due to the adequacy of the data, a total of 19 people were interviewed. The method of 

analysis is foundation data theory and the data were collected through in-depth interviews. The results 

of the qualitative section show that in terms of individual, group and organizational components and 

attention to the organization, in the main phenomenon of participation, communication and adherence. 

Interventional conditions, internal and external factors, in the context of capacity building, 

organizational change and planning and in connection with the main strategy of sustainable human 

resource management measures, human resource information system design, and consequences 

including individual, organizational and social consequences. Merit-based and human resource 

management skills are effective. Correlation coefficient and diagnostic validity for cross-factor loads, 

convergent validity that is higher than 1.96 provide a suitable structure for measuring the model, and 

indicators with acceptable coefficients of the model Has confirmed. 

                                                                                                                             

Keywords: Capacity Building; Sustainable human resource management; Employability; Data 

Foundation Theory, Sociological. 
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 چکیده 

هدف طراحی مدلی برای تبیین مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمان های دولتی ایران با رویکرد جامعه       

شناختی است.پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از لحاظ ماهیت آمیخته است. خبرگان با روش نمونه گیری 

نفر مصاحبه شد. روش تجزیه و  19دفمند و گلوله برفی شناسایی شدند ، با توجه به کفایت داده ها، در مجموع با ه

تحلیل، نظریه داده بنیاد بوده و داده ها از طریق مصاحبه عمیق گردآوری شدند.نتایج بخش کیفی نشان دهنده آن 

توجه به سازمان، در پدیده اصلی مشارکت،  است که در شرایط علی مؤلفه های فردی، گروهی و سازمانی و

ارتباطات و پایبندی ، شرایط مداخله گر، عوامل درون و برون سازمانی ،در بسترحاکم ظرفیت سازی، تغییر سازمانی 

و برنامه ریزی و در ارتباط با راهبرد اصلی اقدامات مدیریت منابع انسانی پایدار، طراحی سیستم اطلاعات منابع 

یامدها شامل پیامدهای فردی، سازمانی و اجتماعی بوده که شایسه محور و مهارت های مدیریت منابع انسانی، و پ

انسانی موثر می باشند.ضریب همبستگی و روایی تشخیصی برای بارهای عاملی متقاطع ، روایی همگرا که بالاتر از 

ی مد نظر با ضرایب قابل قبولی مدل بوده ساختار مناسبی جهت اندازه گیری مدل فراهم کرده ، و شاخص ها 96/1

 را تأیید کرده است.
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 مقدمه-1

درک مدیریت منابع انسانی پایدار در این پژوهش پیرو این موضوع است که ایده نهفته در ورای آن ، این است  

برای سازمان و مدیریت برخوردار است. باید به گونه ای که منابع انسانی به طور استراتژیک از اهمیت حیاتی 

متفاوت مدیریت شود .هم می توان به عنوان یک عامل کمیاب ، ارزشمند و غیر قابل جایگرین جهت توسعه 

یافتن و تقویت شدن تفسیر گردد و هم به عنوان یک عامل تولید بی روح ، با منابع سرمایه ای و فیزیکی جهت 

د تا سر حد ممکن و رها شدن در هر زمانی که مفید نباشد همراه گردد. با این حال در تحقیقات بهره برداری شدی

قبلی تجزیه و تحلیل عمیق تر از معنا و کاربرد پایداری در مدیریت منابع انسانی، پیوند پایداری سازمان های 

ما از عبارت مدیریت منابع ده است .دولتی، سیستم های مدیریت منابع انسانی و توسعه پایدار آن نادیده گرفته ش

انسانی پایدار استفاده می کنیم تا یک دیدگاه گسترده و فراگیر را نشان دهیم، زیرا ما فکر می کنیم که پایداری در 

سازمان و جامعه  ،مدیریت منابع انسانی بر افراد،) مدیریت منابع انسانی با سطوح تجزیه و تحلیل مرتبط است

کوتاه های زمانی )اثرات  از آنجا که روابط متقابل و تاثیرات بین سطوح وجود دارد ، به پویایی تاثیر می گذارد( و

 پیامدهای و پسایندهای پایداری، حضور که داده نشان مطالعات وجود، این با .و بلند مدت( باید توجه شود

 پیشرفت تمام که همانطور .شود نسانیا منابع بهبود و کارمندان بیشتر تعهد به منجر تواند می سازمان در آن مرتبط

 گفت توان می است، بشر نوآوری و خلاقیت محصول است شده حاصل بشری تاریخ در که هایی فناوری و ها

   است . آن انسانی منابع سازمان، هر واقعی ثروت که

ورت مدیریت منابع انسانی به ص الف(ضرورت این پژوهش در سه موضوع کلیدی زیر مشخص می شود که :

مدیریت منابع انسانی   (ج . پایدار قابلیت تفسیر داشته باشد سیستم و پایدار عمل کند .ب( مدیریت منابع انسانی

در تحولات اخیر موضوعات مورد بحث   .ف خود کمک کندبرای رسیدن به اهدا پایدار بتواند به سازمان ها

معنا  نیبه ا گفته نیالبته، ا ،دار هم پوشانی داشته اندسانی پایادبیات پایداری با جنبه های حوزه مدیریت منابع ان

داشته اند و  رىیچشمگ شیهاى گذشته افزا دهه منابع انسانى که نسبت به تیریحوزة مد اتیکه ادب ستین

 نیرو ا شِیپژوهش پ تیّحوزه نداشته اند، بلکه ن نیا شمندانیاند فهم در تکامل شرفتىیپ چیخواهند داشت، ه

 دولتی های سازمان در پایدار انسانی منابع مدیریتالگوى  دار،یپا یمنابع انسان تیریمد کردیرو اذاست که با اتخ

ای موجود را هشکافمدیریت منابع انسانی پایدار ارائه میشود تا  مرتبط باپژوهش  در اینمواردی . ارائه کند ایران

سانی مورد بررسی قرار اری در مدیریت منابع ان)این شکافها فقدان ابزارهایی برای اندازه گیری پاید برطرف کند،

 مرتبط نمودن ایده پایداری در حوزه  مدیریت منابع انسانی می توانند مفهومی جدید و نو باشد، (.خواهد گرفت

  .فته و قابلیت استفاده داشته باشدرتا طرح پایه و اساس مدیریت منابع انسانی پایدار شکل گ

 است. با انسانی منابع مدیریت دارد، عوامل علی و پیشایندهای سازمانها ایداریپ در مهمی نقش که دیگری عامل

 و انسانی منابع مدیریت و پایداری بین ارتباط و است بوده توجه مورد کمتر محققان برای مسئله این حال، این

 نگرفته قرار فادهاست مورد ای گسترده طور به انسانی منابع مدیریت های شاخه تمامی در هنوز مربوطه مطالعات

است.  وابسته کمتر انسانی منابع مدیریت به این مسئله و است شده ارائه برای پایداری متنوع های تفسیر و است
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؛ دی 2013، 1منابع انسانی )اهنرت پایداری بر موثر عوامل به مربوط شده انجام مطالعات از برخی وجود، این با

 دغدغه خاطر پژوهشگر پاسخ به این سئوال است که مدل تبیین لذا .(، است130-141: 2002وهمکاران2لایک

 چگونه است؟ ایران دولتی های سازمان در پایدار انسانی منابع مدیریت
 

 مبانی نظری-2

 توسعه پایدار  -2-1

توسعه پایدار که زیربنای فکری برنامه های اجلاس زمین بود، گستردگی امور را در سطح ملی وبین المللی  

ان داد. این گستردگی شامل امور اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی، تکنولوژیکی ونیاز به تعاملات جوامع در بخوبی نش

میلادی مجمع عمومی سازمان ملل متحد تصمیم به برگزاری 1968درسال شد،  می سطح ملی وبین المللی 

استکهلم برگزار  در1972ژوئن  کنفرانس بین المللی محیط زیست گرفت و در نتیجه اولین کنفرانس جهانی در

توصیه نامه بود که وابستگی انسان  106  ل شامللشد. حاصل کار کنفرانس بیانیه محیط زیست انسانی و برنامه ع

شکل دهندگی آن رابیان نموده و استفاده منطقی از منابع کاهش آلودگی ها، آموزش همگانی،  به محیط زیست و

سازمانهای بین المللی زیست محیطی را به کشورها توصیه محیط زیست، تحقیقات زیست محیطی و ایجاد 

 (. 62-77: 3،2013)پورتر و کرامرنمود

 مدیریت منابع انسانی پایدار -2-2

مفهوم پایداری که گاهی از آن با عناوین توسعه پایدار، پایداری شرکت ها، و مسئولیت پذیری اجتماعی شرکتی 

وضوعات پژوهشی مهم برای یکپارچه کردن مدیریت منابع انسانی یاد می شود، در دو دهه گذشته به یکی از م

زندگی،  و کار تعادل بعد از سه ترکیبی را پایدار انسانی منابع مدیریتها،  تبدیل شده است. اغلب پژوهش

ین مفهوم در قرن بیست و ا(.48-58: 2010،  4دانند)زینگ می کارکنان استخدام قابلیت و شخصی خودمختاری

تبدیل شدن به یک شعار بوده است. به طوری که درفعالیت های کلیدی ،سیاست ها و استراتژی  یکم در حال

های سازمان خود به دنبال یک نقش فعال در کنترل تاثیرات بلند مدت زندگی کاری بر محیط های طبیعی، 

متخصصین این در جهت گردآوری ایده ها و نظرات  (.567-585: 2011، 5اجتماعی و انسانی بوده است) زینگ

حوزه برای تفسیر بیشتر درمورد این که چگونه پایداری می تواند در مدیریت افراد سازمان یکپارچه شود. 

الگوی برنامه ریزی شده یا استراتژی های در حال ظهور منابع انسانی  "مدیریت منابع انسانی پایدار به عنوان 

مدیریت منابع ( . 30-35: 2012، 6در نظر گرفته است)زینگبرای فراهم نمودن زمینه دستیابی به اهداف سازمانی 
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 انسانی پایدار درسال های اخیر به طور فزاینده به موضوعی مهم در پژوهش های مدیریت تبدیل شده است.

  (.1،2009)اهنرت

 خود مسئولیتی کارکنان -3-2

د ،خودمسئولیتی با اعتراف به خطا خودمسئولیتی کارکنان به عنوان یک ویژگی مثبت در سازمان به آن نگاه می شو

افراد که مسئولیتی را قبول می کنند کارهای خود را به موقع و با تمام تلاش انجام می دهند و در متفاوت است. 

با این مسئله  (.2،2007)هیاتصورتی که در کار خود اشتباه کنند با تمام سعی خود در اصلاح آن می کوشند

خورد کرد ،برای افزایش خودمسئولیتی کارکنان چه باید کرد ؟ باید به پنج نکته بایستی با دقت و به درستی بر

: 3،2007انتظارات شفاف؛ توانایی بارز؛ معیارهای مشخص؛ بازخورد صادقانه؛ نتایج واضح توجه داشت) لیل فیلو

ه کارکنانی که این فرد باید نسبت به نتیجه خروجی سازمان احساس تعهد کند ، خشونت کلامی و تنبی. (  19-9

و همیشه نتیجه آن کاهش انگیزه و بهره وری اند باعث خودمسئولیتی آنان شود دچار اشتباه شده اند نمی تو

 .(60-66: 2012، 4)زینگکارکنان است

 استخدامقابلیت    -2-4

د سازی های شغلی مختلف به منظور آزا تر، قابلیت استخدام، توانایی حرکت در سطوح و جایگاه جامع در مفهوم

ظرفیت، از طریق استخدام پایدار می باشد. امروزه قابلیت استخدام کارکنان مهمترین عامل موثر بر موفقیت فرد 

قابلیت استخدام ،کارکنان  . در محیط های کاری متلاطم و با قراردادهای کاری منعطف و موقتی قلمداد می شود

را بهینه تر ساخته و آن را مدیریت  را قادر می کند فرصت های مربوط به مسیر پیشرفت شغلی

در اصطلاحی ساده، قابلیت استخدام به معنای توانایی چرخش شغلی در مشاغل .  (73-88: 1390)زاهدی،کنند

سیاست های دولت و حمایت برای حفظ و ارتقای قابلیت استخدام   .متنوع و انجام دادن کار بطور درست است

عنوان مثال سرمایه گذاری برای آموزش و تدوین قوانین کار کارکنان بسیار قابل اهمیت اند. به 

(. قابلیت استخدام مفهومی است که برای مواجهه با عدم امنیت شغلی 1-21: 2009و همکاران، 5مناسب)دوچرتی

قابلیت استخدام امنیت جدیدی است که اگر افراد به دست آورند « کانتر»در استخدام مطرح شده است .طبق نظر 

(. 2-5: 2013، 6حفظ کنند،زمانی که شغل خود را از دست بدهند، جای دیگرقابلیت استخدام دارند )فینو آن را 

مفهوم قابلیت استخدام در زمینه های مختلف هم برای کسانی که شاغل اند و هم برای کسانی که جویای کار 

  (. 7،2002هستند،مورد استفاده قرار می گیرد)دی فی تی

 دگیزنتعادل کار و  -2-5

                                                 
1 - Ehnert 
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دو مفهوم اساسی برای ایجاد اشتراک ذهنی در این مورد وجود دارد.  موفقیت و خشنودی. مقدمه رسیدن به 

تعادل بین کار و زندگی این است که مدیران به این نگرش برسند که میتوان اولویتها را هماهنگ کرد. هماهنگی 

آماده می کند تا در فعالیت های اجتماعی  افراد جامعه را در اولویت ها ضمن ایجاد رضایت و خشنودی فردی،

و زندگی یک ضرورت  مدیریت  عادل بین کارو وظایف شغلی خود را به خوبی انجام دهند. ت مشارکت جویند

ویژگی های شخصیتی،  .کردن آن به منظور جلوگیری از عوارض عدم تعادل بین کارو زندگی بررسی شده است

ی، میزان درآمد در تعبیر و تفسیر موضوع تعادل بین کار و زندگی جنسیت،  وضعیت تأهل، موقعیت سازمان

ها و مکان ها امری غیرممکن دخالت دارند.  به همین منظور یک تعریف قابل قبول برای همه افراد در همه زمان 

  است. 

 رهبری حساس نسبت به اعتماد  -2-6

ی برای سازمان می دانند و اعتقاد آنها بر این قرن رهبر قرن بیست و یکم را نظریه پردازان مدیریت و سازمان،

صاحبنظران معتقدند که اعتماد، نقطه  است که عامل اصلی موفقیت سازمان ها و جامعه امروزی رهبری می باشد.

در حقیقت کار رهبری در شود.  عطفی برای رهبری خدمتگزاراست، چرا که مشروعیت رهبری با اعتماد شروع می

ولی نتیجه اشتراک عقیدتی  ، وع و ظرافت  نوع انسان ها و روان مشغول درون سازمان استسازمان هر چند به تن

یکی از (. 1386دانایی فر، ا ، وظیفه بسیار بزرگ و فراگیر است )رای اداره اخلاقی و رفتاری انسانهلازم ب

 کاربردهای رهبری خدمتگزار مربوط به نقش بنیادی آن برای آموزش اعتماد سازی است .

 خود سازمانی -2-7

فرایندی است، که در طی آن سازمان یافتگی درونی یک سیستم به صورت نرمال یک سیستم باز به سمت 

. یا اعمال بیرونی هدایتی دریافت نموده باشدپیچیدگی افزون ترتکامل پیدا می کند ، بدون آن که توسط عوامل 

کلی یک  فرایندی است که در آن الگوهای بلندترمدیریتی بر روی آن صورت پذیرفته باشد. به عبارت دیگر، 

، 1)کلارکسیستم تنها از طریق تعاملات پرشمار بین مولفه های جزئی و کوتاه تر از آن بروز و ظهور می نماید. 

2015.) 

 پیشینه پژوهش : -8-2

امل پیش بینی ( در پژوهشی استراتژی های منابع انسانی و فرهنگ سازمانی را به عنوان دو ع1396طاهری پور )

کننده حفظ و نگهداری کارکنان در نظر گرفته است. با استفاده از پرسشنامه و شیوه نمونه گیری تصادفی ساده به 

درصد از تغییرات حفظ و نگهداری  52.3این نتیجه رسیده است که متغیر های فوق روی هم رفته توانسته اند

تجزیه و تحلیل عوامل "( پژوهشی با عنوان 1396مکارانش )سیدعلی تورانلو و هکارکنان را پیش بینی نمایند. 

و دیمتل  FAHP با استفاده از رویکرد ترکیبی  موثر بر موفقیت در پیاده سازی مدیریت منابع انسانی پایدار

و  2انجام داده اند. نتایج نشان داد که ابعاد زیست محیطی یکی از عوامل مؤثر است. مونیکا کاسکاوا "فازی

                                                 
1 - Clarek 

2 - monika et al  
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مطالعه  -روش شناسی برای سنجش مدیریت منابع پایدار در سطح شرکت "( پژوهشی با عنوان 2018)همکاران 

ردپاهای ماندنی برند کارفرما: "( پژوهشی با عنوان2016و ماریون بیوتگن ) 1انجام داده اند. استفانی آپ "موردی

( 2011و همکارانش ) 2اند. فریتاس انجام داده "آیا مدیریت منابع انسانی پایدار منجر به تعهد برند می شود؟

انجام داده  "تداوم تکامل: به سمت مدیریت منابع انسانی پایدار و سازمان های پایدار"پژوهشی با عنوان 

اند.مدیریت منابع انسانی در میان بسیاری از بحث های امروز می باشد: تأثیر بر عملکرد سازمانی، حمایت از 

؛ 1996، 5؛ بکر و گرهارت1995 4؛ هوسیلد1994ر، 3ت سازمانی )آرتواهداف استراتژیک و تجدید صلاحی

؛  2010، 9؛ فرگوسن و ایونت2008، 8؛ دیوی و ورما2008و آلبوکوئرکو،  7؛ لاکومبه1997و همکاران،  6هوزلید

(. اما یک پارادایم جدید در مدیریت منابع انسانی وجود دارد: پایداری )جبور و 2010و همکاران،  10راموسن

(. بنابراین، پایداری در حال تبدیل شدن به بخشی از تکامل منابع انسانی است. مدیریت منابع 2008، 11انتوزس

انسانی پایدار در راستای دستیابی به پایداری سازمانی از طریق توسعه سیاست های انسانی، استراتژی ها و شیوه 

 های حمایتی از ابعاد اقتصادی، اجتماعی و زیست محیطی است. 

 

 تحقیق روش شناسی-3

کاربردی و از لحاظ گرد آوری داده ها با توجه به ماهیت پژوهش از نوع -پژوهش حاضر از نظر هدف توسعه ای

استفاده شد؛ بنابراین  «هیافت نظام مند استراوس و کوربینر»از نظریه داده بنیاد با  است. در این پژوهش آمیخته

ر با تمرکز بر مشارکت، ارتباطات و پایبندی، شرایط علی،شرایط زمینه ای، پدیده محوری مدیریت منابع انسانی پایدا

شرایط مداخله گر و در نهایت اقدامات واکنشی و پیامدهای مدیریت منابع انسانی پایدار، در قالب نظریه داده بنیاد، 

تفاده شد. برای گرد بررسی شدند. برای بررسی و تحلیل داده ها از سه نوع کد گذاری باز، محوری و انتخابی اس

، «وزارت راه و شهرسازی »آوری داده ها از مصاحبه های عمیق نیمه ساختاریافته با خبرگان حوزه منابع انسانی در

 10نفر است که از این تعداد 19تعداد شرکت کنندگان در پژوهش کنونی  صاحب نظران دانشگاهی استفاده شد که

نفر از  6نفر از متخصصین در حوزه تصمیم گیری ،  3ع انسانی، تعداد نفر از مشارکت کنندگان جزو مدیران مناب

 از طریق نمونه گیری نظری انتخاب شدند.  متخصصان و اساتید دانشگاه و پژوهشگران مدیریت منابع انسانی هستند

 

 یافته ها-4

                                                 
1 Stafani  et  al 

2 - fritas et  al 

3 - Artor 

4 - Hosild 

5 - Bker & Gerhart 

6 - Hozild et al 

7 - Lakombh et al 

8 - Dive  & Vroma 

9 - Frgossin & Euwnt 

10 - Ramossin 

11 - Gbor & Santonse 
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 دند.داده های پژوهش با استفاده از سه نوع کد گذاری باز، محوری و گزینشی بررسی و تحلیل ش

  پدیده محوری -1-4

با توجه به نتایج پزوهش، ویژگی های مدیریت منابع انسانی پایدار به عنوان مقوله کلان شناسایی شد و مقوله های 

ارتباطات و پایبندی افراد  مشارکت،خردی که بر اساس رویکرد استقرایی از کدهای باز استخراج شده بود شامل 

 ، ارائه شده است :1در جدول ه محوریاست . کد گذاری های پدید

 

 کدگذاری بر اساس رویکرد استراوس و کوربین در مورد پدیده محوری. 1جدول 

 مقوله کلان

 پدیده محوری

 مقوله ها

)کدددددددهای 

 محوری(

 نمونه کدهای مصاحبه  کدهای باز

  

دار
پای

ی 
سان

ع ان
مناب

ت 
یری

مد
ی 

ها
ی 

ژگ
وی

 

فشارهای گروهی، تخصصی کردن مشارکت،  مشارکت

دستور کار، ایجاد بستر لازم برای ، رکت فعالمشا

مشارکت، ارزش واقعی مشارکت، ثبت و ضبط 

 نظرات، خرد جمعی، پیش نیازهای مشارکت.

P1.p3.p5.p6.p9 

.p14.p15 

ارتباطات سازنده، برخورد خوش بینانه، ارتباطات دو  ارتباطات 

طرفه، تعاملات سازمانی، ارتباطات مفید و سازنده، 

 فرایندهای ارتباطیشکل گیری 

P1.p2.p3.p5 

P6.p9 

P13.p15 

P19 

 

 پایبندی

آموزه های دینی، باورهای ذهنی و دینی، احترام به 

کرامت  دیگران، اخلاق باطنی، حس نیاز به قدرت.

انسانی، مثبت اندیشی، معنویت در کار، اقدامات 

 خود جوش

P6.p7.p8.p10 

P13.p15 

     

، مقوله کلان ویژگی های فردی مدیریت منابع انسانی پایدار یده اصلی شناسایی شده، در پد1ول با توجه به جد   

مقوله خرد شامل توجه به مشارکت، ارتباطات و پایبندی شناسایی شده است. در ادامه تعدادی از شواهد  3است و 

افراد این طور بیان  اطاتدر مصاحبه ششم در رابطه با ارتب استناد شده از مصاحبه های  نوزده گانه ارائه می شود.

در رابطه با مقوله ارتباطات در سازمان باید پدیده محوری را در این غالب بیشتر شناخت که منابع » که شده بود

نین نیروی انسانی چبه دنبال افزایش مهارتهای ارتباطی و تشریک مساعی خود است. بدون شک  انسانی پایدار اصلا

 شارکت در سازمان مهیا سازد.ایش ممی تواند راه را برای افز

  شرایط علی -2-4
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در این پژوهش مقوله خرد شناسایی شده بر اساس کدهای باز مصاحبه مؤلفه های فردی، گروهی و سازمانی است 

را تشکیل می دهند. « مؤلفه های کلی مدیریت منابع انسانی پایدار»که این سه مقوله خرد یک مقوله کلان با عنوان 

 ، ارائه شده است :2یط علی در جدول ورد شراکد گذاری در م

 

 کدگذاری بر اساس رویکرد استراوس و کوربین در مورد شرایط علی . 2جدول

 مقوله کلان

 شرایط علی

 مقوله ها

)کدددددهای 

 محوری(

نمونه کدهای  کدهای باز

 مصاحبه 

  

لی
ی ک

ها
ه 

ؤلف
م

 

مؤلفه 

 فردی

مدیریت عملکرد، پذیرفتن ایده ها، ضمانت و تعهد 

اشتن، پرداخت برمبنای عملکرد، ارزیابی عملکرد، د

آینده نگری، سلسله مراتبی، عملکرد سازمانی، افزایش 

 عملکرد، انطباق پذیری، بازخورد مبتنی بر واقعیات، 

P2.p7.p8.p13 

P18.p19 

مؤلفه 

 گروهی 

اهداف راهبردی، مسئولیت مشترک، فعال کردن انجمن 

لی و سازمانی، های حرفه ای، تعادل بین علائق شغ

، مداخله کردن، حس سازمانی و رفتار شهروندی

 فرمانبری، کامیابی شغلی، مجادله حضوری

P1.p3.p6.p8.p9 

P13.p14.p15.p18
. 

P19 

مؤلفه 

 سازمانی 

شایسته سالاری، وظیفه شناسی، ثابت قدم بودن، 

انتصاب و شایستگی، بانک جامع پیشنهادات، اهداف و 

 ان ، تحرک مسئولیت ها، مدیریت زم

P2.p5.p13.p14. 

P19 

 

، مقوله های کلان شامل مؤلفه های کلی ، در شرایط علی شناسایی شده در این پژوهش2با توجه به جدول 

مولقه خرد شناسایی شده در این بخش از مصاحبه ها مؤلفه های فردی،  3مدیریت منابع انسانی پایدار است و 

 گروهی و سازمانی است. 

  اخله گرشرایط مد -3-4

تحلیل داده های حاصل از مصاحبه ها حاکی از آن است که بر اساس کد های باز هفت مقوله خرد شناسایی شده 

و  است که شامل ورزش و خانواده در کنار اثرات جمعیتی، قانون حمایتی، وظیقه شناسی، تعارضات، تفکیک منابع

ره ها دو مقوله کلان عوامل محیطی) بیرونی( و عوامل شرایط محیط کاری مناسب است. محقق با استفاده از نظر خب

 ، صورت گرفته است : 3له گر در جدول درون سازمانی را به دست آورد. کد گذاری در مورد شرایط مداخ

 کدگذاری بر اساس رویکرد استراوس و کوربین در مورد شرایط مداخله گر . 3جدول
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 مقوله کلان

شددددددددرایط 

 مداخله گر

 مقوله ها

 حوری()کدهای م

نمونه کدهای  کدهای باز

 مصاحبه 

  

ی(
رون

)بی
ی 

یط
مح

ل 
وام

ع
 

تفریح و سرگرمی، خانواده محوری،  ورزش و خانواده

 حمایت از خانواده 

P1.p3.p4.p7 

P9 

مسئولیت اجتماعی، تغییرات جمعیتی،  اثرات جمعیتی

 جنسیت کارکنان

P3.p5.p8.p10 

ایت ریسک پذیری، حمایت مالی ، حم قانون حمایتی

 های مادی و معنوی، 

P2.p5.p9.p13 

  

نی
زما

سا
ن 

رو
ل د

وام
ع

 

تکامل حس قدرت، خودباوری،  وظیفه شناسی

شخصیت هماهنگ، نیازهای واقعی، 

 وقت شناسی 

P7.p9. 

P12.p14 

P18 

اتلاف وقت، تعارض فرد در سازمان،  تعارضات

تبانی کردن، تشخیص مشکلات 

 سازمانی، سیاسی بودن، سوء استفاده از

 موقعیت یا 

P1.p4.p8.p9 

P14.p16 

خصوصی سازی، شناخت منابع، ارزش  تفکیک منابع 

افزوده، دانش کاربردی، مزیت رقابتی 

 پایدار

P2.p6.p9.p11 

P18.p19 

شرایط محیط کار 

 مناسب

نشاط و آگاهی، پیشرفت و لذت بردن، 

مرکز مشاوره، کاهش تعارضات، رقابت 

 پذیری

P2.p3.p8.p11. 

P15.p18.p19 

 

، در شرایط مداخله گر شناسایی شده در این بخش دو مقوله کلان شامل عوامل محیطی 3با توجه به جدول 

مقوله خرد شناسایی شده که در این بخش ورزش و 7)بیرونی( و عوامل درون سازمانی شناسایی شده بود و 

تفکیک منابع و شرایط محیط کاری خانواده در کنار اثرات جمعیتی، قانون حمایتی، وظیقه شناسی، تعارضات، 

 مناسب است.

 

  : شرایط زمینه ای -4-4

گفته می شود. این زمینه ناظر بر فضای حاکم « زمینه» به شرایط خاصی که بر کنش ها و تعاملات تأثیر می گذارند

مقوله  3ه بر سازمان های دولتی کشور است که در این پژوهش در بعد شرایط زمینه ای بیشتر مشارکت کنندگان ب
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و برنامه  تغییر سازمانی، ند که شامل ظرفیت سازی در سازمانخرد بر اساس کدهای استخراج شده اشاره کرده ا

ریزی بوده است. این سه مقوله خرد تشکیل دهنده مقوله کلانی با عنوان فرهنگ سازمانی بوده است. کد گذاری در 

 ، ارائه شده است :4ینه ای در جدول مورد شرایط زم

 کدگذاری بر اساس رویکرد استراوس و کوربین در مورد شرایط زمینه ای. 4جدول

 مقوله کلان

شرایط زمینده  

 ای

 مقوله ها

)کددددددددهای 

 محوری(

نمونه کدهای  کدهای باز

 مصاحبه 

  

نی
زما

سا
گ 

رهن
ف

 

خلاقیت و نوآوری، نگرش واقع بینانه،  ظرفیت سازی

ظرفیت های ذهنی و فیزیکی، بلوغ فکری ، 

، به روز کردن ازی خلاقیت ، تجربیاتزمینه س

، کیفیت اطلاعات، حل مسئله، کنترل هیجانات

زندگی کاری، پذیرش واقعیت ها، استراحت 

 کافی، ساعات کار منعطف

P2.p3.p8.p11 

P15.p18.p19 

مقاومت کارکنان ، تحول سازمانی، پذیرش  تغییر سازمانی 

تغییرات، صاحب نظران، محیط رقابتی،  

، مصاحبه عمومی ، مصاحبه یراتپذیرش تغی

کاری، جو  و اخلاق سازمانی، عینیت 

 بخشیدن، صداقت در رفتار

P1.p2.p9.p10 

P11.p12.p14 

P16 

 

نیاز سنجی مادی و معنوی، موقعیت سنجی،  برنامه ریزی

همدلی و اعتماد، برنامه جذب، چرخش 

شغلی، کارگروهی، گزینش کارکنان، 

، نگهداری  کارمندیابی، شایستگی کارکنان

 ، اخراج، استعفا، تعیین مسیر کارکنان

P2.p3.p8.p11 

P15.p18.p19 

 
، در شرایط زمینه ای شناسایی شده در این پژوهش مقوله کلان شامل فرهنگ سازمانی 4با توجه به جدول 

برنامه مقوله خرد شناسایی شده که در این بخش  شامل ظرفیت سازی ، تغییر سازمانی و 3شناسایی شده بود و 

 ریزی است. 

 

  راهبردها -5-4

ملات هدفداری است که تابع پدیده اصلی و تحت تأثیر شرایط مداخله راهبردها نمایانگر رفتارها، فعالیت ها و تعا

نظام سیستم  گر و زمینه حاکم است که در پژوهش حاضر شامل بخش طراحی سیستم اطلاعات منابع انسانی است.
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مقوله  4، داشتن فناوری اطلاعات در سازمان و سیستم حقوق و مزایا یع و پاداشعات مدیریت، نظام ترفاطلا

 : ، صورت گرفته است5خردی است که مقوله کلان را تشکیل می دهد. کدگذاری در مورد راهبردها در جدول

 راهبردهاکدگذاری بر اساس رویکرد استراوس و کوربین در مورد . 5جدول

 مقوله کلان

 راهبردها

 مقوله ها

)کددددددددددهای 

 محوری(

نمونه کدهای  کدهای باز

 مصاحبه 

  

ت
یری

مد
ت 

لاعا
 اط

تم
یس

 س
حی

طرا
 

سیستم اطلاعات 

 مدیریت

اطلاعات سمی،، امنیتی و 

محرمانگی، سوء استفاده از قدرت  ، 

 نظارت از بیرون

P1.p2.p3.p8 

P13.p14.p16 

P17.p19 

فناوری 

اطلاعات در 

 سازمان

اختلال شبکه مجازی، تکنولوژی، 

 در شبکه

P2.p4.p5.p7 

P11.p15.p19 

نظام ترفیع و 

 پاداش 

نظام پاداش و تنبیه، کیفیت عمل، 

توجه به رفاهیات و جبران خدمات، 

سامانه پاداش، سیستم پرداخت 

 پاداش

P1.p3.p5.p7.p9 

P10.p14.p15 

P16.p19 

سیستم حقوق و 

 دستمزد

شفافیت در حقوق، نظرات 

وجود، متخصصین، واقعیت های م

 بخشنامه حقوق، پاداش موثر

P1.p2.p6.p8 

P9.p10 

 
، در راهبردهای شناسایی شده در این پژوهش ، مقوله کلان شامل یک بخش طراحی سیستم 5با توجه به جدول  

مقوله خرد شناسایی شده در این بخش شامل سیستم اطلاعات مدیریت، نظام  4اطلاعات منابع انسانی است و 

 فناوری اطلاعات در سازمان و سیستم حقوق و دستمزد است. ترفیع و پاداش، 

 

  پیامدها -6-4

مقوله  3پیامدهای فردی،سازمانی و اجتماعی است. این مقوله خرد در این بخش شناسایی شده بود که شامل سه 

است. کدگذاری خرد با رویکرد استقراریی یک مقوله کلان را تشکیل داده اند که شامل مدیریت منابع انسانی پایدار 

 ، آورده شده است :6یامدها در جدول در مورد پ

 

 پیامدهاکدگذاری بر اساس رویکرد استراوس و کوربین در مورد . 6جدول
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 مقوله کلان

 پیامدها

 مقوله ها

)کدددددددددهای 

 محوری(

 نمونه کدهای مصاحبه  کدهای باز

  

دار
پای

ی 
سان

ع ان
مناب

ت 
یری

مد
 

رتی، مدیریت دانش، بصیرت افزایی، خودنظا پیامدهای فردی

انتقال دانش، کارآفرینی سازمانی، احساس 

 خود شایستگی، اثبات اثربخشی

P1.p2.p3.p7.p12.p13 

P15.p16.18.p19 

پیامدهای 

 سازمانی

ارزیابی دوره های آموزشی، نظر سنجی 

آموزشی، یادگیری مداوم، سرمایه گذاری در 

آموزش، نگرش مثبت به آموزش، توسعه 

و آموزش، تحرک ذهنی،  آموزش ، فرهنگ

پویایی برنامه ها، حس همکاری، پذیرش 

 ، مسؤولیت، پویایی سازمان

P1.p2.p3.p4.p5.p6.p7

.p8 

P9.p10.p11.p12.p13 

P14.p15 

P16.p17.p18.p19 

پیامدهای 

 اجتماعی

تصمیم گیری سیستمی، مشارکت تخصصی، 

عمل به مقررات، شفافیت موضوع، ایجاد 

د، شناخت فساد و مکانیزم مبارزه با فسا

 راههای مقابله با آن سلامت روانی و ادراکی، 

P3.p5.p9.p12.p14.p15

.p16 

P19 

 

 3، در پیامدهای شناسایی شده در این بخش، مقوله کلان شامل مدیریت منابع انسانی است و 6توجه به جدول با  

 ماعی است. مقوله خرد شناسایی شده در این بخش شامل پیامدهای فردی، سازمانی و اجت

 

  کدگذاری محوری و گزینشی  -7-4

صورت گرفت که در آن مقوله های جدا از هم در چارچوبی معنا دار  بعد از کد گذاری باز، کدگذاری محوری 

 ، به ویژه رابطه مقوله محوری با سایر مقوله ها، مشخص شدقرار گرفتند و روابط میان آن ها کنار یکدیگر

وری، کد گذاری گزینشی صورت گرفت. کدگذاری گزینشی به معنای یکپارچه ( پس از کدگذاری مح1)شکل

 (.1،1998کردن و پالایش نظریه است که از طریق کشف مقوله محوری امکان پذیر می شود )استراوس و کوربین

 

                                                 
1 Corbin & Strauss 
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 کد گذاری محوری بر اساس مدل. 1شکل 
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 سازمان های دولتی ایرانمدل مفهومی توسعه  مدیریت منابع انسانی پایدار در   .2شکل 

 

 : محاسبه پایایی کد گذاران -1-7-4

برای محاسبه پایایی کد گذاران، چند مصاحبه از مصاحبه های انجام گرفته برای نمونه انتخاب شده و در فاصله  

زمانی کوتاه و مشخص، هریک از آن ها دوباره کد گذاری می شوند؛ سپس کدهای مشخص شده در دو فاصله 

ای هریک از مصاحبه ها با هم مقایسه می شوند. برای ارزیابی ثبات کد گذاری پژوهشگر، روش بازآزمایی زمانی بر
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و کدهای « توافق»به کار می رود. در هر مصاحبه، کدهایی که در دو فاصله زمانی مشابه یکدیگر هستند با عنوان

به کمک  گذاری ها در دو فاصله زمانیمشخص می شوند. محاسبه پایایی بین کد  «عدم توافق»نامشابه با عنوان

 . ، صورت گرفته است1رابطه 

 2×تعداد توافقات                                                                                           

= درصد پایایی  --------------------×100%                                                              (1رابطه )

 بین کدگذاران

 تعداد کل کدها                                                                                           

، درج شده است. با توجه به این جدول، تعداد کل کدهای ثبت شده توسط 7نتایج این کد گذاری ها در جدول 

، تعداد کل عدم توافق ها 65کد بوده که در این میان تعداد کل توافق بین کدها برابر با  165برابر با  پژوهشگران

درصد است. با توجه به اینکه 78و پایایی بین کدگذاران برای مصاحبه های انجام گرفته  48در این دو زمان برابر 

 .می شود  درصد است، قابلیت اعنماد کد گذاری ها تأیید60این میزان پایایی بیشتر از 

 

 محاسبه پایایی بین کدگذاران. 7جدول 

عنوان  ردیف

 مصاحبه

تعداد کل 

 کدها

تعداد 

 توافق

تعداد عدم 

 توافق

پایایی بین 

 کدگذاران

1 P2 86 34 26 ./.79 

2 P6 79 31 22 ./.78 

 78./. 48 65 165 - کل

 

 جمعیت شناختی متغییرهای -8-4

 نشان داده شده است. 7که آمار توصیفی آن در جدول شماره پرسشنامه ارزیابی شده  19دراین پژوهش 

  اطلاعات جمعیت شناختی پاسخ دهندگان. 7جدول 

 درصد فراوانی سطوح نام متغیر جمعیت شناختی

 ./.83 16 مرد جنسیت

 ./.17 3 زن

 ./.26 5 مجرد تاهل

 ./.74 14 متاهل

 ./.47 9 فوق لیسانس سطح تحصیلات

 ./.53 10 دکترای تخصصی

 ./.10 2 سال 15الی  10 سابقه کار
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 ./.37 7 سال 21الی  16

 ./.37 7 سال 27الی  22

 ./.16 3 سال 28بیشتر از 

 

 فرضیات -8-4

 وضعیت شرایط علی پیاده سازی مدیریت منابع انسانی پایدار در وزارت راه و شهرسازی مطلوب است.

 مطلوب است. یدر وزارت راه و شهرساز یدارپا یانسانمنابع  یریتمد یساز یادهپ یاصل یدهپد یتوضع

 وضعیت راهبردهای پیاده سازی مدیریت منابع انسانی در وزارت راه و شهرسازی مطلوب است.

 وضعیت شرایط مداخله گر پیاده سازی مدیریت منابع انسانی در وزارت راه و شهرسازی مطلوب است.

 ابع انسانی پایدار در وزارت راه و شهرسازی مطلوب است .وضعیت بستر یا زمینه پیاده سازی مدیریت من

 وضعیت پیامدهای پیاده سازی مدیریت منابع انسانی در وزارت راه و شهرسازی مطلوب است.
 

 آزمون مدل مفهومی و فرضیه ها -9-4

ات برای آزمون مدل مفهومی پژوهش و بررسی پذیرش یا عدم پذیرش فرضیه های پژوهش، از روش کمیته مربع

و روایی  1های روایی همگرا گیری، از آزمونبرای بررسی مدل اندازهزوجی و نرم افزار پی ال اس استفاده شده است. 

توانایی ابزار برای تولید نتایج »(. روایی همگرا را 19-74: 2015، 3)تئو و همکاران شوداستفاده می 2تشخیصی

. سه معیار اصلی که با آن (2013، 4لئونگ و همکاران)کرده اند تعریف« های محتلفیکسان، با وجود استفاده از شیوه

 .تواند مورد سنجش قرار گیرد  می گیری روایی همگرا برای مدل اندازه

 درونی مدل قالب در سازه هر های نشانگر برای عاملی بار مقادیر .8جدول 

 نتیجه (tعدد معنی داری) بار عاملی علامت نشانگر سازه

 شرایط علی

 تأیید 156.138 0.983 فردی

 تأیید 280.354 0.990 گروهی

 تأیید 84.510 0.980 سازمانی

 پدیده اصلی

 تأیید 6.508 0.715 ارتباطات

 تأیید 22.005 0.902 مشارکت

 تأیید 6.701 0.728 پایبندی

 تأیید 1.96 1 سیستم اطلاعات سازمانی راهبردها

 مداخله گر
 أییدت 47.194 0.934 درون سازمانی

 تأیید 44.438 0.936 محیطی

                                                 
1 Convergent validity 
2 Discriminant validity 
3 Teo et al. 
4 Leong et al 
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 بستر حاکم

 تأیید 3.429 0.784 برنامه ریزی

 تأیید 6.062 0.755 تغییر سازمانی

 تأیید 3.335 0.770 ظرفیت سازی

 پیامدها

 تأیید 42.049 0.920 اجتماعی

 تأیید 42.241 0.919 فردی

 تأیید 25.466 0.792 سازمانی

اسدت.   1.96بالاتر از  tها دارای مقدار  شود، مقدار معنی داری کلیه نشانگر می ملاحظه ،  (8 )همانطوری که در جدول

 .آورندلذا این نشانگرها، ساختارهای عاملی مناسبی را جهت اندازه گیری ابعاد مورد مطالعه در مدل تحقیق فراهم می

 واریانس استخراج شده میانگینبررسی مقادیر  ،9جدول 

 ها شاخص
ین واریانس مقدار میانگ

 (AVEاستخراج شده)
 وضعیت شاخص سطح مناسب

 مناسب >0. 5 1.000 شرایط علی

 مناسب >0. 5 0. 592 پدیده اصلی

 مناسب >0. 5 0. 696 راهبردها

 مناسب >0. 5 0. 873 شرایط مداخله گر

 مناسب >0. 5 0. 618 بستر حاکم

 مناسب >0. 5 0. 773 پیامدها

 

( برای همده متغیرهدای تحقیدق    AVEر محاسبه شده برای میانگین واریانس استخراج شده)مقدا (،9)با توجه جدول 

توان گفت که از لحاظ ایدن معیدار، ابدزار مدورد      می باشد. لذا می 0.5تر از حداقل مقدار معیار در نظر گرفته شده بیش

 (،10)یر پایدایی ترکیبدی در جددول   باشد.در ادامه محاسبات مربوط به مقاداستفاده در پژوهش دارای روایی همگرا می

 آورده شده است.

 مقادیر مربوط به پایایی ترکیبی بررسی  .10جدول 

 وضعیت شاخص سطح مناسب مقدار پایایی ترکیبی ها شاخص

 مناسب 0. 7< 1.000 شرایط علی

 مناسب 0. 7< 0. 813 پدیده اصلی

 مناسب 0. 7< 0. 990 راهبردها

 مناسب 0 .7< 0. 932 شرایط مداخله گر

 مناسب 0. 7< 0. 827 بستر حاکم

 مناسب 0. 7< 0. 911 پیامدها
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تدر از  (، بدیش CRشود، همه مقادیر محاسدبه شدده بدرای پایدایی ترکیبدی)      می ملاحظه  (،10)همانطوری که در جدول

ژوهش دارای روایی است، لذا  از لحاظ این معیار، ابزار مورد استفاده در پ 0.7حداقل مقدار معیار در نظر گرفته شده 

 .دهد ضریب همبستگی شدت رابطه و همچنین نوع رابطه )مستقیم یا معکوس( را نشان میباشد. می همگرا 

  همبستگی بین متغیرهای پژوهش. 11جدول 

 
 پیامدها پدیده اصلی مداخله گر شرایط علی بستر حاکم راهبردها

 1.000 راهبردها
     

0. 204 بستر حاکم  770 .0  
    

رایط ش

 علی
300 .0  210 .0  985 .0  

   

0. 185 مداخله گر  461 .0  213 .0  935 .0  
  

پدیده 

 اصلی
332 .0  179 .0  373 .0  228 .0  786 .0  

 

0. 359 پیامدها  253 .0  099 .0  269 .0  364 .0  879 .0  

 

ای ی بیدانگر درجده  گیری مدل، از روایی تشخیصی نیز استفاده شدد. روایدی تشخیصد   برای بررسی روایی بخش اندازه

الات پرسشنامه مربوط به هر متغیر پژوهش( فقدط  ؤهای مشاهده شده مربوط به هر سازه )س است که در آن، شاخص

تدر هدر نشدانگر    (. به عبارت ساده2013، 2رعمرامایا و و  116: 2016، 1هنسلر) سنجند می های مربوط به خود را  سازه

 ها به خوبی از یکدیگر تفکیک شوند.  ای باشد که تمام سازهها به گونهیب آنگیری کند و ترکفقط سازه خود را اندازه

 های عاملی متقاطع  همگرا از طریق بار رواییبررسی   .12جدول 

 
 پیامدها پدیده اصلی مداخله گر شرایط علی بستر حاکم راهبردها

0. 109 برنامه ریزی  784 .0  117 .0  506 .0  138 .0  103 .0  

یدرون سازمان  171 .0  437 .0  196 .0  934 .0  237 .0  282 .0  

0. 129 ارتباطات  020 .0  106 .0  097 .0  715 .0  261 .0  

0. 294 فردی  195 .0  983 .0  196 .0  359 .0  089 .0  

0. 274 گروهی  213 .0  990 .0  213 .0  363 .0  093 .0  

0. 174 محیطی  425 .0  201 .0  936 .0  189 .0  220 .0  

0. 360 مشارکت  228 .0  434 .0  245 .0  902 .0  330 .0  

0. 154 پایبندی  027 .0  120 .0  105 .0  728 .0  260 .0  

0. 279 اجتماعی  251 .0  039 .0  249 .0  273 .0  920 .0  

                                                 
1Hinslir  
2 Ramayah & omar 
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0. 285 فردی  264 .0  038 .0  254 .0  276 .0  919 .0  

0. 359 پیامد سازمانی  162 .0  161 .0  207 .0  384 .0  792 .0  

0 .313 سازمانی  212 .0  980 .0  219 .0  737 .0  111 .0  

0. 204 1.000 سیستم  300 .0  185 .0  332 .0  359 .0  

0. 207 تغییر سازمانی  755 .0  209 .0  192 .0  136 .0  285 .0  

0. 109 ظرفیت سازی  770 .0  114 .0  508 .0  139 .0  112 .0  

 

بودن روایی تشخیصی مدل پژوهش است. چدون   ( بیانگر قابل قبول12)جدول  بررسی جدول بارهای عاملی متقاطع

هدا مقددار   ترین مقدار همبستگی را فقط با سازه خود دارند و با بقیه سدازه مقادیر همبستگی مربوط به نشانگرها، بیش

 رابطه نوع و معناداری، مقدار جبری، علامت اساس بر باید پنهان متغیرهای بین مسیر ضرایبتری دارند.همبستگی کم

نشدان   را متغیر دو بین مستقیم رابطه ضریب بودن مثبت و عکس ضریب، رابطه بودن منفی .دهد نشان را تغیرم دو بین

 ملاک اصلی تأیید یا رد فرضیات است. Tدر واقع آماره  (.2014)چن،  دهدمی

 

 

 وضعیت بارهای عاملی درمدل پژوهش  .3 شکل 

 نشدان  را متغیدر  دو بدین  رابطه نوع و معناداری، مقدار جبری، علامت اساس بر باید پنهان متغیرهای بین مسیر ضرایب

 (.2014)چن،  دهدنشان می را متغیر دو بین مستقیم رابطه ضریب بودن مثبت و عکس ضریب، رابطه بودن منفی .دهد

 ملاک اصلی تأیید یا رد فرضیات است. Tدر واقع آماره 
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 مدل پژوهش در وضعیت اعداد معنی داری .4 شکل

 

تحلیل مسیر ارتباط بین متغیرهای پژوهش .13لجدو  

 Tمقدار  ضریب مسیر روابط بین متغیرها

 7.734 0.373 پدیده اصلی ----- شرایط علی

 1.96 1 راهبردها ----- پدیده اصلی

 2.166 0.060 راهبردها-----مداخله گر

 2.341 0.124 راهبردها-----بستر حاکم

 7.025 0.359 پیامدها----- راهبردها

 

 را متغیر دو بین رابطه نوع و معناداری، مقدار جبری، علامت اساس بر باید پنهان متغیرهای بین مسیر ضرایب      

)چن،  دهدنشان می را متغیر دو بین مستقیم رابطه ضریب بودن مثبت و عکس ضریب، رابطه بودن منفی .دهد نشان

 ضیات است.ملاک اصلی تأیید یا رد فر Tدر واقع آماره  (.2014
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 جمع بندی :-5

بایستی توجه ویژه به مشارکت کارکنان و ایجاد  پیشنهاد این مقاله در راستای نتایج حاصل شده حاکی است

بسترهای لازم برای به دست آوردن اعتماد کارکنان داشت و آنان را در تصمیم گیری های سازمانی وارد کرد تا 

ایدار بیشتر نمود پیدا کند و جنبه عملیاتی شدن داشته باشد. توسعه تصمیمات در حوزه مدیریت منابع انسانی پ

منابع انسانی با توجه به قابلیت ها و ظرفیت های این منبع عظیم و حساس در دستور کار قرار گیرد تا عملکرد 

پایدار ابی به ماموریت و رسالت سازمان منطقی تر از قبل اجراء شود مدیریت منابع انسانی یاین افراد در دست

مطلوب است اما قانع کننده نیست، از مهمترین دلایل این تفاوت می توان به عوامل ساختاری ، سازمانی و شغلی 

در سازمان ها پرداخت که این عوامل تأثیر بسیاری بر تصمیات و برنامه های استراتژیک در این حوزه خواهد 

ل شناسایی و توجه ویژه ی است، به شکلی که در داشت.خلاقیت و نوآوری این منبع حیاتی در سازمان ها قاب

برنامه ریزی برای تحقق اهداف بلند مدت، دست به نوآوری زده و متغیرهای محیطی و متغیرهایی که نقش 

بسزایی در رشد و پیشرفت سازمان دارد، مدنظر قرار دهند. نکته اساسی در این عصر این است که ، مدیریت 

ت در تمامی این موارد نقش مهم خود را ایفا نمایند. به همین علت، در عصر حاضر، بنا منابع انسانی پایدار قادراس

به اقتضاء و ضرورت، محیط سازمان ها و مدیریت منابع انسانی باید دائماً در حال نوآوری باشند، زیرا اکنون کسی 

لگوه، بستر سازی ، ظرفیت سازی برنده این میدان است که بتواند در عرصه مدیریتی پایدار این حوزه، برنامه ، ا

وتکنولوژی های جدیدتری به سازمان عرضه کند. فراهم بودن زمینه های مناسب برای تعامل افکار و کسب 

تجربیات نو برای کارکنان و مدیریت این حوزه، مهمترین شرط رشد سرمایه فکری برای مدیریت منابع انسانی 

م های سنتی قدیمی، نمی تواند مفید و توجیه پذیر باشد. در حال پایدار خواهد بود. عمل کردن بر اساس سیست

به آن اشاره شده است، محیط و فضای  "حاضر و بر اساس موضوعات کلیدی در حوزه منابع انسانی که قبلا

 . سازمان  لزوماً باید آزاد باشد تا افراد بتوانند در آن به راحتی فعالیت نموده و دست به نوآوری و خلاقیت بزنند

 

  منابع 

 انتشارات نشر نی ، چاپ هفتم . –(. مدیریت منابع انسانی ، تهران 1389جزنی ، نسرین ) -

(. پارادایم های رقیب در علم سازمان و مدیریت: رویکرد تطبیقی به هستی 1386دانایی فرد،حسن.) -

 .26شناسی،شناخت شناسی و روش شناسی. دانشور   رفتار.سال چهاردهم شماره 

، چاپ اول، انتشارات PLS(.مدل سازی معادلات ساختاری با نرم افزار1392ی؛ رضازاده، آرش)داودی، عل -

 جهاد دانشگاهی

(. عوامل سازمانی مؤثر بر قابلیت استخدام کارکنان در سازمان های دولتی 1390زاهدی شمس السادات .)  -

 73-88.ص1390. بهار و تابستان سال 4،شماره 2.نشریه مدیریت دولتی .دوره 

 7(. بررسی نگرش شهروندان از مشارکت در مدیریت شهری ، مطالعه در منطقه 1382کلدی، علیرضا )   -

 تهران 

 . 48کنفرانس توسعه منابع انسانی ، فصلنامه تحول اداری ، دوره هشتم ، شماره  -
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(.سازمانها:سیستم های عقلایی،طبیعی وباز 1374میرزایی اهرنجانی،حسن وسلطانی تیرانی،فلورا) -
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