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Abstract 
The purpose of the present study is an analysis of dimensions and 
components of sustainable human resources management in Fars 
province Azad universities. The research method is qualitative, and 
applicative in terms of its purpose. The statistical population includes 
18 members of the faculty, staff and experts of the Islamic Azad 
University of Fars province, who were selected by purposive 
sampling and criteria-based technique. The data collection tool 
includes two parts; a semi-structured interview in the field part, and 
the review and exploration of upstream documents and higher 
education documents in the library part. To analyze the data; open, 
central and selective coding was used based on the theory of the 
foundation data, and the Atlas ti software was used to code the 
interviews. The results indicated that the dimensions and components 
of sustainable human resource management in the Azad universities 
of Fars province, a total of 151 concepts and 31 categories or core 
codes were identified and extracted. 31 categories identified in 6 
groups which include causal conditions, governing context, 
intervening conditions, strategies, consequences, and central category 
or phenomenon. 
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Extended abstract 
Introduction 
Scientific discussions along with the need of organizations to refocus and determine the role 
of human resource management in the sustainability of organizations have led to the 
development of a new approach to human resource management, which is known as 
sustainable human resource management (Anlesinya & Susomrith, 2020). Sustainable human 
resource management research is a topic that has become increasingly important in the last 
decade. Human resource management has meant the efficient and effective use of people to 
achieve short-term financial results. But currently, according to the concept of sustainability, 
it means using human resources tools to establish a sustainable strategy and create a human 
resources management system that helps the sustainable performance of the business (Montiel 
& Delgado-Ceballos, 2014). This new perspective of human resource management includes 
identifying broader goals for human resource management through recognizing the 
complexities of the dynamics of the work environment and clearly recognizing the need to 
prevent the negative effects of human resource management actions (Lopez-Cabrales & 
Valle-Cabrera, 2020). 
Accordingly, the current research is looking for an answer to this question: What are the 
dimensions and components of sustainable human resource management in the Azad 
universities of Fars province? 
 
Theoretical framework 
Human resource management improves organizational performance and efficiency and then 
brings efficiency and profitability. Undoubtedly, famous and powerful organizations are 
aware of the effective role of human resources in increasing growth and development, and 
cautious and far-sighted managers consider the organization as a combination of employees 
with different thoughts and moods, knowledge, and different physical conditions; and 
organizations cannot find actual existence without them (Koshki Jahromi & Rezaei Mir 
Ghaed, 2018). 
Sustainable human resource management refers to all activities related to the development, 
implementation, and continuous maintenance of a system that is carried out with the aim of 
creating employees of a sustainable organization. In fact, this concept is that aspect of human 
resource management that is interested in transforming regular employees into sustainable 
employees so that it can reach the organization's environmental goals and ultimately make a 
significant contribution to environmental sustainability. It refers to the policies, practices and 
systems that encourage the organization's employees to sustain and protect the environment 
for the benefit of the individual, society, the natural environment, and the job. Based on the 
studies conducted in the past, the need for human resources management support for 
sustainable issues was reinforced by studies that discussed the positive effects of human 
resources for the efficiency of companies in a wider way (Norozi Fard & Zamani, 2016). 
Parsazadeh, (2022) investigated the impact of human resource management strategies on 
sustainable competitive advantage through job satisfaction and the moderating role of servant 
leadership (case study: Islamic Azad University, Ahvaz branch). The results showed that 
human resource management strategies have an effect on sustainable competitive advantage. 
Also, job satisfaction mediates this relationship and servant leadership moderates the 
relationship between job satisfaction and sustainable competitive advantage. 
 Fazalali & Moazzami (2022) investigated the effect of organizational leadership style on 
human resource management while emphasizing the mediating role of competitive work 
environment. The results of the research show that organizational leadership style has no 
significant effect on human resource management and it has been rejected, but organizational 
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leadership style has an effect on competitive work environment; competitive work 
environment on human resource management; and organizational leadership style on human 
resource management with a mediating role of competitive work environment. They are 
meaningful and have been confirmed. 
 
Research methodology 
The present study was conducted qualitatively in terms of data collection, and was applicable 
in terms of purpose. The research method is a case study. The statistical population of the 
research includes 18 faculty members, staff and experts of the Islamic Azad University of 
Fars province. The purposeful sampling method was done with criteria-based technique. In 
the library section, 16 documents were studied, examined and researched. In this research, the 
data-based theory method was used in order to identify and analyze the dimensions and 
components of sustainable human resources management. The implementation of the 
Foundation's data theory method began with conducting interviews, collecting and coding 
data. 
 
Research findings 
In order to analyze the data; open, central and selective coding was used, and Atlas ti software 
was used to code the interviews; and the results showed that the identified and extracted 
dimensions and components of sustainable human resource management in the Azad 
universities of Fars province were a total of 151 concept and 31 core categories or codes. 31 
identified categories were placed in 6 main categories that include causal conditions 
(sustainable job analysis and design - sustainable human resource planning - sustainable 
performance evaluation - safety and health management - sustainable reward and discipline 
management - social conditions and economic conditions); the dominant context conditions 
(manpower training - sustainable attitude - change and strategic management - technological 
infrastructure - effective laws and documents - supportive atmosphere in the organization - 
and competitive advantages), intervening conditions (management system - organizational 
atmosphere - individual culture in the organizational position - conflicts - demographic effects 
- supportive law), strategies (conceptualization of a sustainable university - sustainable 
management - sustainable education program - sustainability policy - sustainability 
monitoring - alignment with micro and macro missions of the university - sustainable 
research), and consequences (individual consequences - consequences organizational - social 
consequences). 
 
 Conclusion 
The current research was conducted with the aim of analyzing the dimensions and 
components of sustainable human resource management in the Azad universities of Fars 
province. The results of this research are in agreement with the results of Baum et al, (2016), 
Baum (2018), Lin & Sanders (2017), Lin (2013), Elahi & Mahmudi Shenas (2019), Chams & 
García-Blandón (2019), Abdolalipor (2017), Macke & Genari (2019), Indiparambil (2019), 
and Sharifi (2016). Causal conditions of events are events and happenings that lead to the 
occurrence or expansion of the desired phenomenon, or events that precede the desired 
phenomenon in terms of time. It should be considered that sustainable human resource 
management is defined to meet the current needs of the organization and society without 
jeopardizing the ability of the future generation to meet these needs, and simultaneously pays 
attention to economic, environmental, and social needs; provided that series of specific 
conditions in which strategies and mutual actions are taken to manage, control and respond to 
the phenomenon should be considered as background conditions; and intervening conditions 
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are factors that facilitate the causal conditions, or interferes as a result of these conditions and 
prevents it. In other words, intervening conditions alone do not lead to behavior, but they can 
affect behavior due to causal conditions. Strategies or actions are purposeful actions that 
provide solutions for the desired phenomenon. Strategies are a set of actions that individuals, 
teams, and organizations take in response to causal conditions and context and considering 
intervening factors in order to realize the core category of sustainable human resource 
management in Fars province free universities; and the consequences, results, and outputs of 
strategies or actions and reactions. In other words, wherever a person or persons choose to 
perform or not perform a certain action/reaction in response to a matter or problem or in order 
to manage or maintain a situation, consequences arise. 
According to the results of the research, the following suggestions are presented: 
• Creating superior organizational capabilities to achieve high quality standards and integrity; 
• Having a sustainable organizational culture in human resources activities; 
• Cultivation at the community level to understand the importance of sustainable education; 
• The need to pay attention to the management of green human resources in order to move 
towards competence; 
• balance of economic, social and environmental performance; 
• Forming special training groups to teach the basics of sustainability 
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  ها:كليد واژه
مديريت منابع انساني، 

مديريت پايدار منابع انساني، 
   ،هيئت علمي
 داده بنياد

  چكيده
 هاي آزاد استاندانشگاه 	مديريت پايدار منابع انساني در 	هايواكاوي ابعاد و مؤلفههدف از پژوهش حاضر، 

 18باشد. روش تحقيق كيفي و از حيث هدف از نوع تحقيقات كاربردي است. جامعه آماري شامل ميفارس 
با نمونه  كهباشند تان فارس مينفر از اعضاي هيئت علمي و كاركنان و كارشناسان دانشگاه آزاد اسلامي اس
و بخش، مصاحبه نيمه ها شامل دگيري هدفمند و با تكنيك ملاك محور انتخاب شدند. ابزار گردآوري داده

اي ساختار يافته در بخش ميداني و بررسي و كنكاش اسناد بالادستي و اسناد آموزش عالي در بخش كتابخانه
ئوري از داده بنياد و از نرم افزار ري باز، محوري و انتخابي و براساس تها، از كدگذاباشد. براي تحليل دادهمي

Atlas ti هايابعاد و مولفهنتايج حاكي از آن بوده كه  اده گرديد.ها استفبراي كدگذاري مصاحبه	مديريت  
وري مقوله يا كد مح 31مفهوم و  151در مجموع  فارس هاي آزاد استاندانشگاه	پايدار منابع انساني در

دسته كه شامل شرايط علي، بستر حاكم، شرايط  6اسايي شده در مقوله شن 31شناسايي و استخراج شدند. 
  مداخله گر، راهبردها، پيامدها و مقوله محوري يا پديده قرار گرفتند.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

). واكاوي ابعاد و مولفـه هـاي مـديريت پايـدار     1402رضا. ( ،زارعي ،مسلم ،صالحي، نادر، شهامت ،ميترا ،رستگار :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
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 مقدمه

توجه به تغيير و تحولات عصر شود. با ها شمرده ميترين دارايي سازمانمهمامروزه منابع انساني به عنوان ارزشمندترين و 
ترين راه ترين عنصر استراتژيك و اساسيها به اقتصاد دانش محور، نيروي انساني به عنوان حياتيسازمانحاضر و با ورود 

هاي سازمان، هعد به اهداف و ارزششود. از اين رو نيروي انساني متبراي افزايش اثربخشي و كارايي سازمان محسوب مي
ر، بلكه به عنوان يك مزيت رقابتي پايدار براي بسياري از نه تنها عاملي براي برتري يك سازمان نسبت به سازمان ديگ

هاي متمادي رشد يافته و كاملتر شده است. از گردد. مديريت مناسب منابع انساني در طول سالها و دورهها تلقي ميسازمان
ني مهمترين منبع عامل توليد يعني، زمين، نيروي كار، كارآفرين و سرمايه است. از بين اين عوامل منابع انسا 4بين 

 )Broman, 2017باشد (شود و مديريت منابع انساني فرايند چگونگي ارتباط و كنترل منابع انساني ميمحسوب مي

نقش مديريت منابع انساني در پايداري سازمانها منجر به  مباحث علمي همراه با نياز سازمانها به تمركز مجدد و تعيين
 شودنابع انساني شده است كه به عنوان مديريت منابع انساني پايدار شناخته ميسعه رويكرد جديدي براي مديريت متو

)Anlesinya & Susomrith, 2020( موضوع و حوزه پژوهش مديريت منابع انساني پايدار يكي از موضوعاتي است كه 
مديريت منابع انساني در به معناي به كارگيري  .در دهة گذشته به طور فزاينده گذشته به موضوعي مهم تبديل شده است

ضر با توجه به مفهوم پايداري به كارا و اثربخش افراد براي دستيابي به نتايج كوتاه مدت مالي بوده است. اما در حال حا
 براي استقرار يك استراتژي پايدار و ايجاد يك سيستم مديريت منابع انساني معناي به كارگيري ابزارهاي منابع انساني

اين ديدگاه جديد  ).Montiel & Delgado-Ceballos, 2014( نمايداست كه به عملكرد پايدار كسب و كار كمك مي
ت پيچيدگيهاي پويايي تري براي مديريت منابع انساني از طريق شناخي شامل شناسايي اهداف گستردهمديريت منابع انسان

 Lopez-Cabrales(منفي اقدامات مديريت منابع انساني است محيط كار و تشخيص صريح نياز به جلوگيري از تأثيرات 

& Valle-Cabrera, 2020.(  
جديد مديريت منابع انساني مسأله محـدوديت منـابع   هاي ها و چالشسازمانمشاهده و اذغان به تغييرات در داخل و خارج 

ابع انساني بر كاركنان و افزايش مسائل بهداشتي مرتبط با كار اني، سالمندي جمعيت و اثرات منفي روشهاي مديريت منانس
 ,Stankeviciute & Savaneviciene(موجب ايجاد مفهوم مديريت منابع انساني پايدار و توسعه ايـن مفهـوم شـده اسـت     

هـايي كـه دسـتيابي بـه     تژي مناسبي براي مديريت منـابع انسـاني و شـيوه   مديريت منابع انساني پايدار به عنوان استرا ).2013
افزايش فشارهاي خارجي سازمانها . شودكند تعريف مياهداف مالي اجتماعي و زيست محيطي را براي شركت فراهم مي

اند مديراني را پرورش تودر رويكرد پايداري مديريت منابع انساني مي .ده از اين مفهوم كرده استرا بيشتر مجبور به استفا
 ,Osranek & Zink(ري كه سازمان در حال و آينده با آنها برخورد كند به خوبي پاسـخ دهنـد   دهد كه به چالشهاي پايدا

هـاي  سـازي اسـتراتژي  ه هـدف آنهـا معرفـي و پيـاده    هايي اسـت ك ـ مديريت پايدار منابع انساني، مربوط به سازمان ).2014
سـازي هسـتند،   سازي بستگي به اين دارد كه آيا كساني كـه مسـئول پيـاده   هاي پيادهز موفقيتپايداري است، زيرا بسياري ا

 ,Sharifi؛ Mohammadi Nasab, 2016(نماينـد يـا خيـر    علت اينكه چرا سازمانشان نياز به پايدار شدن دارد را درك مي

تـوان از طريـق   لكـرد سـازمان را مـي   كـه عم كنند . همچنين محققان حوزه مديريت منابع انساني پايدار استدلال مي)2016
 ,Chillakuri & Vanka( اي به سلامتي افـراد وارد شـود  سيستمهاي كاري با عملكرد بالا افزايش داد بدون اين كه صدمه

شـود كـه   انساني پايدار به عنوان اقدامات استراتژيهاي منابع انسـاني تعريـف مـي   در تعريف عملياتي مديريت منابع ) 2020
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و توانمندي منابع انساني سازماني براي بقـا كوتـاه مـدت و بلندمـدت و عملكـرد مثبـت از نظـر        ظرفيت و بازسازي تجديد 
هاي مـديريت پايـدار منـابع    فه). در حالي كه مدل و مولYadav et al, 2019(دهد هاي مختلف پايداري را ترويج ميجنبه

گيـرد و بيشـتر بـر جـذب و     ت براي سازمان و برون سازمان در نظـر مـي  انساني اساساً منابع انساني را به عنوان زاينده خلاقي
گيرد بلكـه معتقـد   شده در نظر نميگذاريارآمدي تاكيد دارد و صرفاً منابع انساني را به عنوان سرمايهحفظ منابع انساني ك

اي كـاهش اثـرات منفـي    ريزي راهبـردي بـر  شدن و استثمار است و برنامهر طول زمان منابع انساني در حال مصرفاست د
تضادهاي سازماني، بروز رفتارهاي ضدشهروندي و مديريت منابع انساني سني كه موجب استرس بالاي شغلي، ترك كار، 

  ).Chams and García-Blandón, 2019؛ Macke & Genari, 2019شود را كاهش، اصلاح و بازبيني نمايد (... مي
هاي مختلف رقابت بين مراكز و دانشگاهن با آن رودرور است تعدد رقبا و بازار هايي كه آموزش عالي ايرااز جمله چالش

ها از دوره محمد خاتمي و اصلاحات زنگ پايداري كردن دانشگاههاي غيرانتفاعي و پولياست؛ صدور مجوز دانشگاه
هاي پايدار متناسب با بخش هاي زيادي روبرو ساخت از يك سو تجزيه و تحليل و طراحي مشاغلبع انساني را با چالشمنا

ه انجام نشد به طور يكه الزامات فني، شخصي، اجتماعي، شددرستي و كارشناسيها بهآموزشي و پژوهشي در دانشگاه
محور و آني بود از ها بيشتر موقعيتراحي و استقرار شغلهاي تجربي و تخصص مورد لحاظ قرار نگرفت و طشايستگي

)؛ Elahi & Mahmudi Shenas, 2019زي پايدار منابع انساني پايدار مورد توجه قرار نگرفت (ريديگر سو اساساً برنامه
. بايد به بعد ها چندان مورد توجه واقع نشدگيريبيني تعداد، نوع نيروي انساني، مشاركت در تصميمبدين معني كه پيش

وزه رقابت در آموزش عالي چنان گسترده شده ديگري نيز كه به عنوان چالش در حوزه رقبا مطرح است اشاره كرد؛ امر
هاي شود از جمله ايجاد آموزشرقابت در حوزه آموزش عالي بكار گرفته مي ها براياست كه تمامي ابزارهاي و فناوري

المللي براي جذب دانشجو؛ متاسفانه آموزش عالي ايران مسيري درستي براي اين بين آنلاين و الكترونيكي در سطح ملي و
سبب شده كه نيروي هاي فراواني برخوردار است اين موضوع ينه نپيموده است و آموزش الكترونيكي از چالشزم

شخص، كاركنان هاي اين حوزه بيشتر به نبود برنامه ممتخصص حوزه آموزش عالي جذب و نگهداري نشده و چالش
زه است. در حوزه آموزشي نيز وضعيت متخصص و باتجربه و نبود جذب و نگهداري افراد مستعد و خلاق در اين حو

هاي جديد حجم و بار كاري نيروي انساني را ها و گرايشم رشتهدهد تعدد و تصويب منظموجود آموزش عالي نشان مي
لازم براي ادامه كار را ندارند يا اساساً با نوعي يكنواختي به كار ادامه تشديد كرده است و بسياري از كاركنان انگيزه 

). يكي از مسائل حوزه آموزشي و پژوهشي در آموزش عالي نيز كه منجر به Mohammadi Nasab, 2016(دهند مي
عالي در ايران هاي آموزش گذاريمديريت پايدار منابع انساني نشده است؛ نيازسنجي نادرست است؛ بسياري از سياست

اند. نمود عيني اين موضوع، ي آن طراحي كردهصرفاً جذب نيروي انساني را بدون توجه به ميزان رضايت شغلي و پايدار
ي غيرمرتبط با هايي كه سؤالات از پيش تعيين شدهموزش عالي است مصاحبههاي استخدام منابع انساني در آمصاحبه

هايي كه در مورد احكام از يك ي غلط در استخدام نيرو است. به طور مثال سوالاي از كارهاپرسد، نمونهشغل را مي
جش مناسبي براي شود اصلاً معيار سنات علمي يا كارشناسي فناوري (براي تصدي شغل اي تي دانشگاه) ميعضو هي

افزايش تقاضاي علم  شده و. با در نظر گرفتن تمامي مشكلات و مسائل مطرح)Abbasi et al, 2017(توانايي وي نيست 
ايدار منابع انساني نهفته است بنابراين وجود آموزي و تغييرات محيطي، مساله اصلي سازمان در چگونگي مديريت پ

ها لازم و ضروري است. بر اين اساس منابع انساني براي مديريت دانشگاه هاي پايداريها و شاخصشناسايي مولفه
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مديريت پايدار منابع انساني  	هايواكاوي ابعاد و مؤلفهسئوال است: پژوهش حاضر در جستجوي پاسخ به اين 
 ؟استفارس كدام  ني آزاد استاهادانشگاه 	در

 
  ادبيات نظري

شود. ادبيات مي محسوب ايجامعه و كشور هر دارايي و ثروت ترينارزنده و پربهاترين كارآمد، و ماهر انساني منابع
ها بوده و در واقع كنند كه افراد و كاركنان منبع اصلي خلق ارزش رقابتي براي سازمانميمديريت و سازمان تصديق 

سهيلات مشابهي ها كم و بيش به تجهيزات، تكنولوژي و تي سازمانآيند؛ همهها به شمار ميي شركترين سرمايهمهمت
منابع انساني با دانش، ماهر، و متعهد است. شود برخورداري از يك ها ميدسترسي دارند، اما آنچه باعث تمايز ميان آن

ازماني، مديريت منابع انساني مسئول اصلي امور مربوط به اين موضوع قابل توجه آنكه در ميان كاركردهاي مختلف س
باشد. در حقيقت افراد سازمان در كانون توجه مديريت منابع انساني قرار دارند و هاي ارزشمند و منحصر به فرد ميسرمايه

هد دزماني را شكل ميهاي اين كاركرد سالذا برخورداري از كاركنان توانمند و بهره ور مسير اصلي اقدامات و فعاليت
)Talebzade, 2016(.  

عامل تاثيرگذار بر عملكرد بهره وري يك سازمان، روابط منسجم بين مديران و كاركنان است و اگر مديريت با كاركنان 
تواند به دست آيد و بعد بشر دوستانه يك سازمان همانند تكنيكي صرفاً اعمال نظارت)، نتايج بهتر ميكار كند (به جاي 

نساني كه مهم است. با افزايش تقاضا و ارائه خدمات توسط سازمانها و همچنين تغييرات زيست محيطي مختلف منابع ا آن
 ,Tooranloo et al( اندتر پيدا كردهك موقعيت برجستههاي سازمان را برآورده نمايند. يتوانند اهداف و مأموريتمي

تواند به دليل گسترش بيش از حد عصر را از دست داده و نمي). همانطور كه تكنولوژي خواص بي نظير خود 2017
اطلاعات دانش بيش از پيش به عنوان يك مزيت رقابتي عمل كند و منابع انساني ستون مزيت رقابتي سازمان است منابع 

و  اين پارادايم). تغيير در Phipps et al, 2013كنند (نساني برتر برتري سازمان را بيش از رقباي پيشرو خود تسهيل ميا
اهميت منابع انساني چالشهايي را براي مديريت منابع انساني ايجاد كرده است و اين به انعطاف پذيري بيشتري در مقابله با 

و همچنين بررسي وضعيت منابع انساني اهميت بيشتري يافته است. در حال حاضر  ها و انتظارات منجر شده استخواسته
در سازمان نهادينه نشود، عملكرد سازماني و سرمايه اجتماعي قابل درك نخواهد بود و اگر مديريت منابع انساني 

و كارآيي سازماني را ارتقا تواند به سازمان تحميل شود. بنابراين مديريت منابع انساني عملكرد ميهاي هنگفتي هزينه
مانهاي معروف و قدرتمند از نقش مؤثر آورد. بدون شك سازبخشد و پس از آن كارايي و سودآوري را به ارمغان ميمي

سعه آگاهي دارند و مديران محتاط و دور انديش سازمان را به عنوان تركيبي از كاركنان منابع انساني در افزايش رشد و تو
توانند وجود ها نميها بدون آنگيرند و سازمانت، دانش و شرايط مختلف فيزيكي متفاوت در نظر ميبا افكار و حالا

  ).Koshki Jahromi & Rezaei Mir Ghaed, 2018ي بيابند (خارج
سازي و نگهداري مداوم يك سيستم كه با هدف هاي مربوط به توسعه، پيادهمديريت پايدار منابع انساني به كليه فعاليت

ع انساني است شود. در واقع اين مفهوم آن جنبه مديريت منابشود، گفته ميانجام مي پايداريجاد كارمندان يك سازمان ا
علاقه دارد تا بتواند به اهداف محيطي سازمان برسد و در نهايت سهم  پايداركه به تبديل كارمندان عادي به كارمندان 

هايي اشاره دارد كه كارمندان سازمان را ها و سيستمها، شيوهاين به سياستبسزايي در پايداري محيط زيست داشته باشد. 
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كند. اساس مطالعاتي كه در سازي و حفاظت از محيط زيست ميپايدارطبيعي و شغل ترغيب به به نفع فرد، جامعه، محيط 
شد كه به مطالعاتي تقويت ميتوسط  پايدارگذشته انجام شده بود نياز به پشتيباني مديريت منابع انساني براي مسائل 

 & Norozi Fardدادند (حث قرار ميها را مورد بتر اثرات مثبت منابع انساني براي كارايي شركتصورت گسترده

Zamani, 2016 مديريت منابع انساني پايدار به عنوان الگوي برنامه ريزي شده يا استراتژيهاي در حال ظهور منابع انساني .(
). در حالي كه به طور همزمان به Zink, 2012نمودن زمينه دستيابي به اهداف سازماني در نظر گرفته است (براي فراهم 

از سازمان در طي يك دوره طولاني مدت و كنترل اثرات جانبي و بازخورد ر پايه منابع انساني در داخل و خارج تكثي
پردازد، تعريف نموده است نساني در نتيجه بر خود سازمان ميايجاد شده توسط خود سيستمهاي منابع انساني بر پايه منابع ا

)Kiyani et al, 2020.(  
  

  پيشينه پژوهش
)2022deh, Parsazaاز طريق رضايت شغلي و  دارمزيت رقابتي پايهاي مديريت منابع انساني بر ) به بررسي تأثير استراتژي

دي: دانشگاه آزاد اسلامي واحد اهواز) پرداختند. نتايج نشان دادكه نقش تعديلگر رهبري خدمتگزار (مطالعه مور
تأثير دارد. همچنين رضايت شغلي اين رابطه را ميانجيگري  مزيت رقابتي پايدارهاي مديريت منابع انساني بر استراتژي

  .كندكند و رهبري خدمتگذار نير رابطه رضايت شغلي و مزيت رقابي پايدار را تعديل ميمي
 )Fazalali & Moazzami, 2022 منابع انساني ضمن تأكيد بر نقش ) به بررسي تأثير سبك رهبري سازماني بر مديريت

دهد، سبك رهبري سازماني بر مديريت منابع انساني تأثير گر محيط كار رقابتي پرداختند. نتايج پژوهش نشان ميميانجي
رقابتي، محيط كار رقابتي بر مديريت منابع انساني  معناداري ندارد و رد شده است اما سبك رهبري سازماني بر محيط كار

ري سازماني بر مديريت منابع انساني با نقش ميانجي محيط كار رقابتي تأثير معناداري دارند و تأييد شده و سبك رهب
  .است

 )2021Froutan Aghlidi & Seyyed Naghvi,  پايدار براي  مديريت منابع انساني) به بررسي طراحي الگوي راهبردي
دهد كه عوامل عليّ مؤثر بر نظريه داده بنياد نشان مي كشور پرداختند. نتايج تحليل بر اساس روش سازمان هاي اداري

مديريت اي مؤثر بر عوامل زمينه پايدار شامل عامل انساني, عامل سازماني و محيط سازمان است. مديريت منابع انساني
ان است؛ ها جهت پايداري سازمري زيرساختاشت منابع انساني و به كارگيپايدار شامل پايداري و نگه د منابع انساني

هاي قانوني محدوديت هاي سياسي اجتماعي,پايدار شامل محدوديت مديريت منابع انسانيعوامل مداخله گر مؤثر بر 
س دام افراد بر اساپايدار شامل استخ مديريت منابع انسانيي مالي است و عوامل راهبردي مؤثر بر هامحيطي و محدوديت

هاي منابع انساني, به كارگيري و استقرار نظام جذب منابع انساني و اصول شرايط احراز شغل, تدوين و اجراي استراتژي
پايدار شامل  مديريت منابع انسانياي) بر هاي اصلي و مؤثر (هستهمديريت جهت به كارگيري نظام پرداخت است. پديده

 مديريت منابع انسانيمديريت فرهنگ سبز, جايگاه پايدار سازماني و جايگاه اجتماعي رفتاري است و پيامدهاي مؤثر بر 

پايدار شامل بهره وري اقتصادي سازمان, تأمين منافع كاركنان جهت رفاه سازمان و توسعه سازمان براساس توجه به مسائل 
 باشد.يست محيطي ميز
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)Hakak et al, 2021ها آنپايدار با رويكرد فازي پرداختند.  هاي مديريت منابع انسانيفه) به بررسي اولويت بندي مؤل
به دست آوردند. » اقتصادي«و » حيطيزيست م», «اجتماعي«منابع انساني در سه بعد  پايداريمؤلفه مؤثر بر  20دريافتند كه 
 به» اقتصادي«و » اجتماعي«رتبه بالاتري نسبت به دو بعد » زيست محيطي«ي از اين بود كه از ميان ابعاد, بعد نتايج حاك

  محيطي از بيشترين اهميت برخوردارند.هاي زيست دست آورد و اين بدان معني است كه مؤلفه
)Macke & Genari, 2019انجام دادند. » بررسي ادبيات سيستماتيك در مديريت پايدار منابع انساني«وان ي با عن) پژوهش

دهد. نخستين مطالعات شامل از واحدهاي ابتدايي آناليز شده را تشكيل مي ٪74دهد، كه نتايج چهار دسته را نشان مي
دها و ارزشهاي سازماني گنجانيده رهبري پايدار، مبتني بر قدرت فردي و گروهي است و در اصول، فرآيندها، عملكر

ها داد. دسته سوم تنش شده است. دوم رابطه بين مديريت منابع انساني، پايداري محيط زيست و عملكرد سازماني را نشان
هاي مديريت منابع انساني و پايداري را در نظر گرفت: از يك سو مديريت منابع انساني بايد روي و تناقضات بين شيوه

ها (در كوتاه مدت) تمركز كند. از سوي ديگر، اقدامات آنها بايد پايداري طولاني ها و سودآوري شركتكاهش هزينه
فراهم كند. دسته آخر مربوط به ارتباط بين مديريت منابع انساني و بعد اجتماعي پايداري، به  مدت از عملكرد سازمان را

كت با ذينفعان آن است. در پايان، اين مقاله با هدف كمك به ويژه در رابطه با مسئوليت اجتماعي سازماني و ارتباط شر
هاي آينده مطالعات منابع وضعيت هنر و جهت بحث در مورد موضوع مديريت پايدار منابع انساني با تجزيه و تحليل

  انساني انجام شده است.
)Indiparambil, 2019 اني: تغيير پارادايمهاي روندهاي استراتژيك براي مديريت پايدار منابع انس«) پژوهشي با عنوان

اساسي شده است.  ينه مديريت انساني در سازمانها طي يك دهه گذشته دستخوش تغييراتانجام داد: زم» مديريت شخصي
ها دهد تا سازمانحوزه پيشرفته مديريت منابع انساني براي دستيابي پايدار به منابع انساني واجد شرايط اقداماتي را انجام مي

ند اهداف مورد نظر خود را تحقق بخشند. ايده مسئوليت اجتماعي شركت و عملكرد پايدار مستلزم تعهد به نتايج بتوان
يطي به همراه نگراني از سود مالي است. در اين محيط، در نظر گرفتن كارمندان به عنوان دارايي اجتماعي و زيست مح

كند. اين ابع انساني به مؤثر بودن و موفقيت سازمانها كمك ميبسيار مهم براي سازمان، مديريت استراتژيك و پايدار من
حليل قرار داده و عناصر اصلي، روندها و پيشرفت آن را مطالعه توصيفي، مديريت پايدار منابع انساني را مورد تجزيه و ت

و همچنين اقدامات  كند. مديريت پايدار منابع انساني بر كاهش هزينه و سودآوري شركتها (در كوتاه مدت)شناسايي مي
ها، تبيشتر در مورد پايداري بلند مدت عملكرد سازمان تمركز دارد. اين امر از طريق اجراي، مديريت و تدوين سياس

دهد، به هاي منابع انساني كه مستقيماً ابعاد اقتصادي، اجتماعي و زيست محيطي را به خود اختصاص ميراهبردها و شيوه
 .پايداري سازمان نياز دارد

)Chams & García-Blandón, 2019(  در مورد اهميت مديريت پايدار منابع انساني براي اتخاذ «پژوهشي با عنوان
ها به طور روزافزوني از اهميت اهداف اجتماعي، اخلاقي و زيست انجام دادند: امروزه، بنگاه» داراهداف توسعه پاي
اهداف جديد خود را با هدف تمركز بر عملكرد و توسعه فردي، ها شوند. علاوه بر سود مالي، سازمانمحيطي آگاه مي

كند، مديريت پايدار را ترويج مي "سبز"هاي مانهايي كه سازدهند. يكي از رشتهجمعي و دوستدار محيط زيست قرار مي
مان و با ادغام هاي جديد زيست محيطي توسط سرمايه انساني سازمنابع انساني است. اهداف توسعه پايدار با اتخاذ تكنيك

 شود. اين پژوهش مروري بر ادبيات، نقش اصلي را در ايجاد يك محيط كاريهاي نوآورانه پايدار حاصل مياستراتژي
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كند. اين بررسي با استناد به مجموعه مقالات تجربي و پايدار و تسهيل دستيابي به اهداف توسعه پايدارها بررسي مي
كند و موانع اجراي پايدار را نه تنها در سطح شركت پايدار منابع انساني را مشخص مي ها و نتايج مديريتمفهومي، پيشينه

كند. چهار گزاره تدوين شده است كه ممكن است در مطالعات بعدي به صورت بلكه از منظر بين المللي نيز برجسته مي
ده بالقوه براي تحقيقات بيشتر هاي آينهاي پژوهشي در ادبيات موجود مشخص شده و جهتتجربي آزمايش شود. شكاف

 در زمينه مديريت پايدار پيشنهاد شده است.

)Randev & Kumar Jha, 2019 انجام دادند: » اي مبتني بر ادبياتيت پايدار منابع انساني: مقدمهمدير«) پژوهشي با عنوان
ماني، منابع انساني، مديريت استراتژيك مفهوم پايداري عميقاً در كليه كاركردهاي مديريتي مانند زنجيره تأمين، رفتار ساز

ات منفي رويكردهاي مديريت منابع و غيره نفوذ كرده است. اما اخيراً، مديريت پايدار منابع انساني به دليل تشديد تأثير
انساني موجود بر كارمندان، جامعه و محيط زيست، توجه قابل توجهي از متخصصان صنعت و دانشگاهيان داشته است. 

ها مورد توجه همگان است. منابع انساني به دليل پيامدهاي قابل ملاحظه آن چه براي كارمندان و چه براي سازمان پايداري
اي در تعيين موفقيت سازمان و بقا دارند. هاي مديريت منابع انساني نقش تعيين كنندهكند كه شيوهابت ميادبيات قبلي ث

هاي مديريت منابع انساني موجود آنها بر رفاه كاركنان و كارايي بالا و شيوه هاي كاري باعلاوه بر اين، تأثير مضر سيستم
هاي هاي سازوكارهايي براي كاهش آسيبت براي شناسايي سازمانهاي آنها باعث شده است تا متخصصان صنعخانواده

يقاتي از طرف انجمن رش تحقيك گزا تر باشند.كارمندان و افزايش پايداري منابع انساني براي رشد سازماني و نيز مهم
تواند به پزشكان يكنند كه مديريت پايدار منابع انساني مو چند محقق ديگر ادعا مي 2010مديريت منابع انساني در سال 

هاي تجاري روي كارمندان، جامعه و محيط زيست را كاهش دهند با مديريت منابع انساني كمك كند تا تأثير منفي رويه
پايدار منابع انساني به صورت پراكنده مورد مطالعه قرار گرفته است، و در درك آن فقدان همگرايي اين حال، مديريت 

ديدگاههاي مختلف وام گرفته شده از ادبيات در مورد مديريت منابع انساني  وجود دارد. اين تعريف با كمك
  ي كاري پايدار تعريف شده است.هاها، مديريت منابع انساني سبز و سيستماستراتژيك، مسئوليت اجتماعي شركت

)Seyed Taghi Zadeh, 2019 ساختاري و تفسيري مديريت پايدار منابع انساني با رويكرد معادلات «) پژوهشي با عنوان
انجام داد: نتايج پژوهش نشان داد كه عوامل مؤثر » جهت كاهش آسيب پذيري نيروي انساني نيروگاه سيكل تركيبي يزد

سطح اولويت بندي شدند. به اين صورت كه عوامل در سطح  18زي مديريت پايدار منابع انساني در بر موفقيت پياده سا
اند از: رشد اقتصادي از طريق ده، كارايي منابع انساني. عوامل در سطح دوم عبارتاول عبارتاند از: اشتغال تضمين ش

ق نيازهاي رواني. عوامل در سطح سوم عبارتند هاي كاهش هزينه، پياده سازي سبزسازي، تحقتوسعه امكانات، استراتژي
اند عوامل در سطح چهارم عبارتهاي كلان اقتصادي، مهندسي مجدد فرايندها، روابط سبز كاركنان. از: داشتن سياست

اند از: سلامت سبز و مديريت ايمني از: تعهد مديريت ارشد، مديريت سبز انضباط كاركنان. عوامل در سطح پنجم عبارت
نان. عوامل در سطح ششم عبارتند از مديريت سيستم تشويق سبز. عوامل در سطح هفتم عبارتند از آموزش سبز. كارك

ارتند از ارزيابي عملكرد سبز. عوامل در سطح نهم عبارتند از برنامه ريزي منابع انساني سبز. عوامل در سطح هشتم عب
يازدهم عبارتند از استخدام سبز. عوامل در سطح دوازدهم  عوامل در سطح دهم عبارتند از انتخاب سبز. عوامل در سطح

آسان به محل كار. عوامل در سطح چهاردهم عبارتند از طراحي شغل سبز. عوامل در سطح سيزدهم عبارتند از دسترسي 
از  عبارتند از عدالت اجتماعي. عوامل در سطح پانزدهم عبارتند از پايداري جامعه. عوامل در سطح شانزدهم عبارتند
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طراحي پايدار اجتماعي. عوامل در سطح هفدهم عبارتند از در دسترس بودن فرصتهاي شغلي، مسئوليت اجتماعي سازمان. 
  .سطح هجدهم عبارتند از زيرساختهاي اجتماعيعوامل در 

 
 پژوهششناسي روش

شد. روش پژوهش مطالعه  كيفي انجام روش به ها،داده گردآوري نحوة لحاظ از و كاربردي هدف نظر از حاضر مطالعه
دانشگاه آزاد نفر از اعضاي هيئت علمي و كاركنان و كارشناسان  18باشد. جامعه آماري پژوهش شامل موردي مي

ها گيري هدفمند و با تكنيك ملاك محور انجام گرفت. ابزار گردآوري دادهباشد. روش نمونهاسلامي استان فارس مي
شامل دو بخش، مصاحبه نيمه ساختار يافته در بخش ميداني و بررسي و كنكاش اسناد بالادستي و اسناد آموزش عالي در 

سند مورد مطالعه، بررسي و كنكاش قرار گرفت. در پژوهش  16اي نيز تعداد نهاي بود. در بخش كتابخابخش كتابخانه
هاي مديريت پايدار منابع انساني از روش تئوري داده بنياد استفاده حاضر به منظور شناسايي و تحليل پيرامون ابعاد و مؤلفه

ها آغاز گرديد و از كدگذاري باز، دهها، گردآوري و كدگذاري داشد. اجراي روش تئوري داده بنياد با انجام مصاحبه
ها استفاده گرديد. مدت زمان انجام مصاحبه براي كدگذاري مصاحبه Atlas tiمحوري و انتخابي استفاده شد. از نرم افزار 

هاي ها بر اساس فرآيند كدگذاري باز و محوري دادهباشد. در مرحلة اول ابعاد اصلي و مؤلفهدقيقه مي 50تا  30بين 
هاي عميق و اكتشافي انجام عمل پالايش، كدهاي مفهومي ارائه خواهد شد و اولويت هر يك از عوامل از مصاحبه حاصل

ها مشخص خواهد گرديد. مفاهيم، واحد اصلي تحليل براي كدگذاري باز بر اساس فراواني مفاهيم ذكر شده در مصاحبه
اي در اين پژوهش است. هدف پردازي زمينهها در نظريهكدگذاري محوري تجزيه و تحليل دادهو محوري خواهند بود. 

هاي توليد شده در مرحله كدگذاري باز است. اين كدگذاري، به اين دليل محوري اين مرحله برقراري رابطه بين مقوله
 هاي آزادمدل مديريت پايدارمنابع انساني در دانشگاه«ناميده شده كه كدگذاري حول محور يك مقوله تحقيق يعني 

توان ردپا و محوري انتخاب شده و در مركز مدل قرار گرفته است؛ زيرا مياست. اين مقوله به عنوان مقوله» استان فارس
توان اين مقوله را در هاي مصاحبه شوندگان، به وضوح مشاهده كرد. بنابراين ميها و نقل و قولاثر آن را در اغلب داده

ا با آن مرتبط ساخت. براي كدگذري محوري در اين پژوهش از الگوي پارادايمي ها رمركز مدل قرار داد و ساير مقوله
كند تا دركي كلي از فرايند تئوريك داشته پرداز كمك مياستراوس و كوربين استفاده شده است. اين الگو به نظريه

ها انجام استناد به مصاحبههاي لازم انجام شده و كدهاي مورد نظر استخراج شدند. برچسب گذاري كدها با بررسيباشد. 
شده است و محقق سعي كرده است تا حد ضرورت به بينش افراد نسبت به پاسخ داده شده پايبند باشد تا از هرگونه 

ها به حساسيت نظري كه از سوگيري احتمالي و ناخواسته تا حدامكان جلوگيري شود. محقق در تمام فرايند كدگذاري
  ه بنياد است پايبند بوده است و اين كار را جهت غناي هرچه بيشتر تحقيق انجام داده است.اصول تحقيق نظريه پردازي داد

  
  هاي پژوهشيافته

هاي ابتدايي به صورت اكتشافي و توصيفي ها مصاحبه بوده است به طوري كه مصاحبهدر اين پژوهش مĤخذ اصلي داده
شد و ها انجام ميهاي حاصل از مصاحبهحبه به مصاحبه دادهاند و به تدريج پس از انجام هر مصاحبه، كدگذاري مصابوده

هاي شد و به همين منوال كدگذاريها كدهاي نظري از طريق كدگذاري باز پديدار ميبه وسيله روش مقايسه دائمي داده
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شدن  مصاحبه انجام گرديد و مفاهيم و طبقات فرعي و اصلي ظهور يافت؛ لازم به ذكر است كه متراكم و اشباع 18
با انجام مصاحبه با جامعه آماري پژوهش تا جايي  شد به طوري كهطبقات محوري براساس نمونه گيري نظري انجام مي

  ها به اشباع نظري رسيدند.مصاحبه 18يافت كه مفاهيم آن مقوله متراكم و غني شود. تا مصاحبه ادامه مي
اند، تحت پژوهشگر به يك موضوع يا مفهوم مشترك اشاره داشتهدر ادامه، آن دسته از مفاهيم استخراج شده كه به عقيده 

) 1مفهوم شناسايي و استخراج شدند كه در جدول ( 151در مجموع اند. تر و به عنوان مقوله قرار گرفتهعنواني انتزاعي
 بندي مفاهيم در مقولات اصلي ارائه شده است.دسته

 
. كدگذاري انتخابي1جدول   

مقوله 
 كد باز حوريمقوله م  گزينشي

شرايط علي

 تجزيه و تحليل و طراحي شغل

 طرح وظايف و مسوليت هاي زيست محيطي در هر شغل

 اي به منظور مديريت زيست محيطيهاي چند وظيفهكارگيري تيمبه

 هاي زيست محيطي در مشخصات شغلطرح شايستگي

 برنامه ريزي منابع انساني پايدار

روي انساني جهت پياده سازي اقدامات زيست تعداد و نوع نيپيش بيني 
 محيطي

 مشاركت در تصميمات استراتژيك زيست محيطي

 اي كاركنانبهره وري نيروي كار و توسعه حرفه

 هاي استخداميهاي زيست محيطي در سياستانعكاس استراتژي

 استخداميهاي هاي زيست محيطي در آگهيبيان ارزش

 شهروندي پايدار در فرآيند جذبتاكيد بر رفتار 

 ارزيابي عملكرد پايدار

سيستم با  شركت محيطي زيستهاي گذاريهدفو  ادغام اهداف
 عملكردارزيابي 

اي به كاركنان جهت دستيابي به اهداف زيست ارائه بازخوردهاي دوره
 محيطي

 بهداشتمديريت ايمني و 

كاهش خطرات احتمالي محيط  ايجاد اقدامات زيست محيطي براي
 كاري و بيماريهاي شغلي

 هايي براي حفظ محيط كاري مساعدتدوين و پياده سازي استراتژي

 مديريت پاداش و انضباط
 اعمال مجازات براي نقص مديريت زيست محيطي

 هاي سبزتعريف پاداش براي كسب مهارت
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مقوله 
 كد باز حوريمقوله م  گزينشي

 طي كاركنانارائه پاداش مادي و معنوي به عملكرد زيست محي

 اعمال تشويق براي پايبندي به عوامل زيست محيطي

 شرايط اجتماعي

 اي كاركنانبهره وري نيروي كار و توسعه حرفه

 سلامت اجتماعي كاركنان در محيط كار

 داشتن مسئوليت و پاسخگويي اجتماعي

 درون سازماني و برون سازمانيداشتن روابط 

 هاي شغلي برابرفرصت

 روابط نا سالم بين كاركنان و مديران

 شرايط اقتصادي

تفاوت نگرش، رفتار و توقعات اجتماعي كاركنان با توجه به جايگاه 
 شغلي

 سوددهي و رفاه كارمندي

 هاي اقتصاديافزايش هزينه

 ركود و تورم اقتصادي

 بيكاري تحصيل كردگان

 افزايش بهره وري و رشد اقتصادي

ايط شر
 ايزمينه

 
  آموزش نيروي انساني

 بررسي و تعيين نيازهاي آموزشي در مسائل زيست محيطي و پايداري

ايجاد برنامه آموزشي نظام مند جهت تأمين مهارت زيست محيطي 
 كاركنان

 مسائل زيست محيطيفراهم كردن شرايط آموزش كاركنان در 

 نگرش پايدار

 تفكر سيستمي

 تني بر پايدارينظام ارشديت مب

 تأمين بودجه

 دانش محوري

 مديريت تغيير و استراتژيك
 توانايي فعاليت در محيط پويا

 شناسايي تغييرات محيطي
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مقوله 
 كد باز حوريمقوله م  گزينشي

 سازگاري با تحولات

 استراتژي سازمانييكپارچگي استراتژي منابع انساني با 

 يكپارچگي بين استراتژي منابع انساني با يكديگر

 هاي فناوريزيرساخت

 روش سازي

 پردازش گري

 هاي سازمانيشبكه

 پژوهش محوري

 يكپارچه سازي

 قوانين و اسناد تاثيرگذار

 قوانين فراسازماني

 قوانين سازماني

 دانشمندانهاي بزرگان ديني و توصيه

 جو حمايتي در سازمان

 تخصيص منابع انساني كافي

 هحمايت مديران از برنام

 هارعايت تناسب در برنامه

 هاي سازمانيمشوق

 توسعه افراد

 هاي رقابتيمزيت

 محيط علمي دانشگاه

 منبع درآمدي پايدار دانشگاه

 جايگاه دانشگاه در محافل علمي

 جذابيت كار در دانشگاه

 الزامات حمايت كننده قانوني

شرايط 
 مداخله گر

 سيستم مديريت
 ذيريانعطاف پ

 ميزان مقبوليت مديران توسط كاركنان

 رهبري جو سازماني
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مقوله 
 كد باز حوريمقوله م  گزينشي

 خط مشي دانشگاه

 ايخصوصيات شغلي و وظيفه

 همبستگي و انسجام گروهي

فرهنگ فردي در جايگاه 
 سازماني

 وجود چشم انداز پايداري

 رقابت سالم بين كاركنان

 پاسخگويي

 خود مديريتي

 حس قدرت

 باوريخود

 شخصيت هماهنگ

 تعارضات

 اتلاف وقت

 تباني كردن فرد در سازمان

 سياسي بودن

 سو استفاده از موقعيت يا قدرت

 تعلل سازماني

 اثرات جمعيتي

 تغييرات جمعيتي

 جنسيت كاركنان

 ميزان تخصص

 ميزان تجربه

 قانون حمايتي

 ريسك پذيري

 حمايت مالي

 معنوي حمايت

 مفهوم سازي دانشگاه پايدار راهبردها
 هاتمايل به ساده سازي پايداري در دانشگاه

 احترام به تخصص گرايي
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مقوله 
 كد باز حوريمقوله م  گزينشي

 لزوم انعطاف پذيري

 سالاريشايسته 

 سيستم مشاركتي

 تلاش براي اصلاح نگرش مديريت

 هاي بالقوه كاركناناعتماد به شايستگي

 مديريت پايداري

 يي افراد مستعد مديريت پايدار و تشكيل خزانه استعدادشناسا

 ها براي تحقق اهداف توسعه پايدارمحورهاي راهبردي دانشگاه

شاخصهاي عملياتي مشاركت و مشورت با وجود برنامه راهبردي و 
 اشخاص و نهادها

 داشتن مسئوليت و پاسخگويي اجتماعي

 رايياي دانشگاه و شايسته گمديريت حرفه

 شناسايي و ضعيت موجود

 هاي جانشين پروريمستمر بودن برنامه

 هاي دقيق و شفاف يودن امور و فرايندهاطراحي شاخص

 آموزش پايداربرنامه 

 نياز سنجي آموزش

 هاي درسي سبز و فرارشته ايبرنامه

 رويكرد ياددهي و يادگيري اكتشافي و مشاركتي

 سياست پايداري

 ارچه بودن سياستها و فعاليتهاي آموزش عالي با پايدارييكپ

 هاي آموزش عاليانعكاس پايداري در مأموريت

 فعاليتهاي آموزش عاليادغام پايداري در 

شناسايي و اندازه گيري تأثير آموزش عالي در پايداري محيطي و 
 اجتماعي

 رتقاتعهد دانشگاه به پايداري در سيستم جذب، تصدي، و ا

 نظارت پايداري
 نظارت و ارزيابي

 سيستم گزارش دهي كارا
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مقوله 
 كد باز حوريمقوله م  گزينشي

 تناسب و ثمربخشي و پاسخگويي نهادهاي نظارتي

ميزان تحقق آرمانهاي جمهوري اسلامي ايران در حوزه آموزش عالي 
 پايدار

 ميزان تحقق فضايل و كمال انساني در كاركنان

هاي خرد همسويي با مأموريت
 انشگاهو كلان د

 هاي استراتژيك دانشگاههمسويي با رسالت و برنامه

 دانشگاههاي نظام مديريت منابع انساني همسويي با برنامه

 پژوهش پايداري

 تكيه بر واقعيت زيستي با دوري از ايده آل گرايي فردي

 هااجراي پارادايم متعالي براي حل معضلات پايداري در پژوهش

 مشاهده گري پرسش گري به جاي

 پيامدها

 پيامدهاي فردي

 بصيرت افزايي

 بالندگي ساختاريافته سازماني افراد

 رضايت شغليافزايش 

 افزايش خلاقيت و ابتكار

 افزايش تعهد كاري

 خود نظارتي

 پيامدهاي سازماني

 عدالت سازماني

 حفظ و تسهيم دانش سازماني

 حس معناداري در كاركنان

 افزايش حس مسوليت پذيري

 كاهش غيبت و جابجايي

 افزايش كارايي و بهره وري و اثربخشي

 پاداش مادي و غبر مادي به مديران و كاركنان

 حفظ بقاي سازماني

 هاي سازمانيكاهش هزينه

 هاي اقتصادي در جهت تحقق توسعه سازماني پايدارتوجه به مؤلفه
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مقوله 
 كد باز حوريمقوله م  گزينشي

 ي اجتماعي در جهت توسعه سازماني پايدارهاتوجه به مؤلفه

توسعه سازماني هاي زيست محيطي در جهت تحقق توجه به مؤلفه
 پايدار

 هاي سياسي در جهت توسعه سازماني پايدارتوجه به مؤلفه

 هاي فناورانه در جهت اشاعه علم و فناورينوآوري

 پيامدهاي اجتماعي

 مشاركت تخصصي

 تميتصميم گيري سيس

 هاي اجتماعي و معنوي در راستاي دانشگاه توسعه مدارحفظ ارزش

 فعاليتهاي اجتماعي و محبوبيت اجتماعيمشاركت در 

 بلوغ سازماني و همزاد پنداري با جامعه

 جامعه پذيري

 اجتناب از آسيب رساندن به محيط، جامعه و اقتصاد

 ايجاد مكانيزم مبارزه با فساد

 مت رواني و ادراكيسلا

مقوله 
 محوري

مدل مديريت پايدارمنابع انساني 
هاي آزاد استان دانشگاهدر 

 فارس

 توانمندسازي منابع انساني

 هاي ملموس و ناملموسبهينه شدن مديريت منابع انساني از جنبه

 پرورش وتوسعه افراد شايسته

 اي كاركنانبهره وري نيروي كار و توسعه حرفه

 تحقق اهداف توسعه پايدار

 

  ها ارائه شده است.پايدار منابع انساني در دانشگاه) مدل پيشنهادي مديريت 1در شكل (
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  . الگوي پيشنهادي مديريت پايدار منابع انساني در دانشگاهها1شكل 

 
  گيريبحث و نتيجه

لف زندگي اجتماعي، سياسي، اقتصادي، دانشگاه از جمله نهادهايي است كه نقش مهمي در تاثيرگذاري بر ابعاد مخت
هاي مشتاق دانش و فن، جايگاه پرورش سرمايه انساني، عامل نوسازي فناوري دارد. دانشگاه مركز گردآمدن انسان

طور كلي ر يك كلام، مهد نوسازي اجتماعي و توسعه بهمناسبات اجتماعي و انتقال تكنولوژي، مغز متفكر جامعه و د
مل برقرار نمودن ارتباط نظام آموزش عالي (دانشگاه) با جامعه، تربيت و آماده ساختن نيروي انساني ترين عااست. اساسي

. باتوجه به باشدهاي مختلف ميكارآمد، شايسته و داراي مهارت، به منظور پاسخگويي به نيازهاي واقعي جامعه در زمينه
براي پاسخگوئي به نيازهاي درون و برون سازماني كفايت نقش و اهميت دانشگاه در توسعه، تنها مديريت منابع انساني 

هاي جديد را گرفتن نقشنخواهد كرد بلكه اين مديريت پايدار منابع انساني است كه تداوم اثرگذاري دانشگاه و برعهده
اني نيازمند هستند؛ داده بيش از پيش به مديريت پايدار منابع انسه با توجه به تغييرات رويها امروزكند. دانشگاهايجاب مي
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با در نظر گرفتن تمامي مشكلات و مسائل موجود و افزايش تقاضاي علم آموزي و تغييرات محيطي، مساله اصلي سازمان 
هاي پايداري منابع انساني ها و شاخصيي مولفهدر چگونگي مديريت پايدار منابع انساني نهفته است بنابراين وجود شناسا

لازم و ضروري است. بر اين اساس پژوهش حاضر در پي پاسخ به اين سئوال بود: ابعاد و ها براي مديريت دانشگاه
فارس كدام است؟ نتايج نشان داد كه ابعاد و  هاي آزاد استاندانشگاه 	مديريت پايدار منابع انساني در 	هايمؤلفه
مقوله يا كد  31مفهوم و  151مجموع  فارس در هاي آزاد استاندانشگاه 		مديريت پايدار منابع انساني در 	هايمؤلفه

  دسته اصلي داده بنياد قرار گرفتند. 6مقوله شناسايي شده در  31محوري شناسايي و استخراج شدند. 
)،  ,2016Baum et al, ( ،)2018Baum, () ،2017Lin & Sanders, ) ،(2013Lin( نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش

)2019Elahi & Mahmudi Shenas, ،( )2019Blandón, -Chams & García) ،(2017Abdolalipor, ،( )Macke & 

2019Genari, () ،2019Indiparambil, () ،2016Sharifi, ( .شرايط علي حوادث، وقايع و اتفاقاتي  همسو بوده است
موردنظر هستند. با انجامد و يا وقايعي كه ازنظر زماني مقدم بر پديده وقوع يا گسترش پديده موردنظر ميهستند كه به 

توجه به اينكه مديريت منابع انساني پايدار براي برطرف كردن نيازهاي حال سازمان و جامعه بدون به خطر انداختن 
به طور همزمان به نيازهاي اقتصادي، نيازهاي زيست محيطي  توانايي نسل آينده براي تأمين اين نيازها تعريف شده است و

برنامه ريزي -مقوله (تجزيه و تحليل و طراحي شغل پايدار 7كند و شامل جتماعي توجه ميو هم چنين تأمين نيازهاي ا
شرايط  –مديريت پاداش و انظباط پايدار -مديريت ايمني و بهداشت - ارزيابي عملكرد پايدار -منابع انساني پايدار 

هاي متقابل براي اداره ها و كنشتژيباشد. اگر سلسله شرايط خاصي را كه در آن استرااجتماعي و شرايط اقتصادي) مي
مقوله (آموزش نيروي  7عنوان شرايط بستر در نظر گرفته شود و شامل گيرد بهكردن، كنترل و پاسخ به پديده صورت مي

جو حمايتي در  -قوانين و اسناد تاثيرگذار -زير ساختهاي فناوري  -و استراتژيك مديريت تغيير  - نگرش پايدار  -انساني 
كنند يا بر اثر اين گر عواملي هستند كه شرايط علي را تسهيل ميباشد. شرايط مداخلههاي رقابتي) مين و مزيتسازما

شود اما تنهايي منجر به رفتار نميبه گر خودديگر شرايط مداخلهعبارتشود. بهشرايط تداخل ايجاد كرده و مانع آن مي
فرهنگ فردي در  -جو سازماني  -مقوله (سيستم مديريت  6باشند و شامل  تواند بر اثر شرايط علي بر رفتار اثرگذارمي

ها، اقدامات هدفمندي هستند باشد. راهبردها يا كنشقانون حمايتي) مي -اثرات جمعيتي  -تعارضات  -جايگاه سازماني 
ها و سازمان، در فراد، تيمسازند. راهبردها مجموعه اقداماتي است كه اهايي براي پديده مورد نظر فراهم ميه حلكه را

محوري مديريت پايدارمنابع انساني در پاسخ به شرايط علي و بستر و با توجه به عوامل مداخله گر به منظور تحقق مقوله
برنامه -مديريت پايدار -مقوله (مفهوم سازي دانشگاه پايدار 7و شامل دهند هاي آزاد استان فارس انجام ميدانشگاه

هاي خرد و كلان دانشگاه و پژوهش پايدار) همسويي با مأموريت -نظارت پايداري -است پايداريسي- آموزش پايدار
ام يا عدم انجام كنش/ ديگر، هر جا انجعبارتها هستند. بهها واكنشباشد. پيامدها، نتايج و حاصل راهبردها و يا كنشمي

ا حفظ موقعيتي از سوي فرد يا افرادي انتخاب شود، پيامدهايي منظور اداره ياي يا بهواكنش معيني در پاسخ به امر يا مسئله
پيامدهاي سازماني و پيامدهاي  -اند كه شامل (پيامدهاي فردي آيد. برخي از پيامدها خواسته و برخي ناخواستهپديد مي

  باشد.اجتماعي) مي
  شود:با توجه به نتايج حاصل از پژوهش، پيشنهادهاي زير ارائه مي

  تهاي سازماني برتر جهت دستيابي به استانداردهاي كيفي بالا و يكپارچگي؛ايجاد قابلي •
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 داشتن فرهنگ سازماني پايدار در فعاليتهاي منابع انساني؛ •

 پايدار؛فرهنگ سازي در سطح جامعه براي تفهيم اهميت آموزش  •

 شايستگي؛ سوي به در جهت حركت سبز انساني منابع لزوم توجه به مديريت •

  قتصادي، اجتماعي و زيست محيطي؛توازن عملكرد ا •
  هاي آموزشي مخصوص براي آموزش مباني پايداري؛تشكيل گروه •
  بسترسازي جامعه براي نهادينه سازي توسعه پايدار؛ •
  زير نظر دانشگاه؛خصوصي سازي واحدهاي آموزش توسعه پايدار  •
  ار؛هاي مديران در جريان اجراي توسعه پايدتقدير و ارزش گذاري اعمال و فعاليت •
هاي كوتاه مدت، ميان مـدت و راهبـردي بلنـد    نگاه سيستمي به مقوله محيط زيست و توسعه پايدار كه در برنامه ريزي •

  صورت برنامه جامع و يكپارچه در نظر گرفته شود.مدت اين موضع به
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