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Abstract 

In today's business world, organizations face numerous challenges in maintaining and improving human 

resource performance. One of the critical issues is integrating sustainability principles into strategic human 

resource management. Given the rapid environmental, economic, and social changes, organizations need 

innovative and sustainable approaches to manage their human resources. Neglecting the aspects of 

sustainability can lead to reduced productivity, increased employee turnover, and diminished organizational 

performance. Therefore, examining the impact of organizational sustainability on strategic human resource 

management is essential for organizations to enhance productivity and efficiency while improving 

employee commitment and satisfaction. This research aims to provide practical and documented solutions 

for incorporating sustainability into human resource management strategies, enabling organizations to 

remain resilient in the face of emerging challenges and achieve better performance. The findings of this 

research indicate that attention to organizational sustainability and strategic human resource management 

can significantly improve organizational performance. Economic, social, and environmental sustainability, 

along with innovation and technology development, play key roles in enhancing human resource 

management. Organizations that have focused on these aspects and implemented appropriate policies to 

preserve and improve them have demonstrated better performance in strategic human resource 

management. Therefore, it is recommended that organizational leaders concentrate on these factors, foster 

a culture of innovation, optimize the use of new technologies, and enhance employee skills to achieve 

substantial improvements in strategic human resource management and overall organizational performance.  
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یمنابع انسان کیاستراتژ تیریبر مد یسازمان یداریپا ریتاث یبررس  
  عباس اشرف نژاد 1*، محمد فاریابی 2

 .رانیا ز،یتبر ز،یدانشگاه تبر ،یراهبرد تیریمد یدکتر یدانشجو -*1

 .  رانیا ز،یتبر ز،یدانشگاه تبر ت،یریگروه مد اریدانش -2

 

 چکیده

 یداریادغام اصول پا ،یاتیاز مسائل ح یکیمواجه هستند.  یبود عملکرد منابع انسانحفظ و به نهیدر زم یمتعدد یهاها با چالشوکار امروز، سازمانکسب یایدر دن

منابع  تیریمد یبرا داریو پا نینو یکردهایرو ازمندیها نسازمان ،یو اجتماع یاقتصاد ،یطیمح عیسر راتییاست. با توجه به تغ یمنابع انسان کیاستراتژ تیریدر مد

 یبررس ن،یشود. بنابرا ید سازماننرخ ترک خدمت کارکنان و افت عملکر شیافزا ،یورمنجر به کاهش بهره تواندیم یداریوجه به ابعاد پاخود هستند. عدم ت یانسان

 شیخود را افزا ییو کارا یورتنها بهره نه کردها،یرو نیبتوانند با استفاده از ا هاماناست تا ساز یضرور یمنابع انسان کیاستراتژ تیریبر مد یسازمان یداریپا ریتأث

منابع  تیریمد یهایدر استراتژ یداریادغام پا یو مستند برا یعمل یبه دنبال ارائه راهکارها قیتحق نیبهبود بخشند. ا زیکارکنان را ن تیدهند، بلکه تعهد و رضا

 یسازمان یداریکه توجه به پا دهندینشان م قیتحق نیا جیداشته باشند.نتا یبمانند و عملکرد بهتر دارینوظهور پا یهادر برابر چالش توانندها باست تا سازمان یانسان

و توسعه  یبا نوآور ههمرا ،یطیمح و یاجتماع ،یاقتصاد یداریکند. پا جادیها ادر عملکرد سازمان یبهبود قابل توجه تواندیم یمنابع انسان کیاستراتژ تیریو مد

اند، حفظ و بهبود آنها اتخاذ کرده یابر یمناسب یهااستیابعاد توجه کرده و س نیکه به ا ییهادارند. سازمان یمنابع انسان تیریمد یدر ارتقا یدینقش کل ،یفناور

 ،ینوآور عوامل و توسعه فرهنگ نیها با تمرکز بر اسازمان رانیمد هک شودیم هیرو، توص نیاند. از انشان داده یمنابع انسان کیاستراتژ تیریدر مد یعملکرد بهتر

سازمان  یعملکرد کل جهیو در نت ینسانامنابع  کیاستراتژ تیریدر عملکرد مد یاکارکنان، بهبود قابل ملاحظه یهاو ارتقاء مهارت نینو یهایاز فناور نهیاستفاده به

 .کنند. جادیخود ا

 .یاقتصاد یداری،پایسازمان ،فرهنگیمنابع انسان کیاستراتژ تیری، مد یسازمان یداریپا ها:کلیدواژه

 استناد:

 . 276-256 (,4)4هوشمند,  یابیبازار تیری. مدیمنابع انسان کیاستراتژ تیریبر مد یسازمان یداریپا ریتاث یبررس(. 1403محمد. ) ، یابیفار و عباس  ،اشرف نژاد 

  10/08/1402 تاریخ دریافت: 26، پیاپی 4 ، شماره5، دوره1403،هوشمند یابیت بازاریریه مدینشر

 18/09/1402 تاریخ ویرایش: هوشمند یابیت بازاریریه مدینشرناشر: 

 23/10/1403  تاریخ پذیرش: نوع مقاله: علمی پژوهشی

 01/11/1403    تاریخ انتشار:  نویسندگان ©
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 مقدمه

 و نوین رویکردهای زمندنیا که هستند مواجه بعدی چند و پیچیده هایچالش با پیش از بیش هاسازمان امروز، دنیای در

 کرده جلب خود هب را مدیران و پژوهشگران از بسیاری توجه زمینه این در که کلیدی مفاهیم از یکی. است مدیریتی جامع

 برای سازمان یک که شودمی اطلاق هااستراتژی و اقدامات از ایمجموعه به سازمانی پایداری. است سازمانی پایداری است،

کند)سیفی نژاد و می اتخاذ زیستیمحیط و اجتماعی اقتصادی، هایزمینه در خود بلندمدت عملکرد بهبود و حفظ

 افزایش به تواندمی بلکه کند،می کمک اجتماعی و زیستیمحیط شرایط بهبود به تنها نه رویکرد این. (2023همکاران،

 ارکان ترینمهم از یکی عنوان به انسانی منابع استراتژیک مدیریت.شود منجر نیز سازمان انسانی منابع کارایی و وریبهره

 جذب، ریزی،مهبرنا شامل مدیریت نوع این. دارد هاسازمان استراتژیک اهداف تحقق در اساسی نقش سازمانی، مدیریت

. شود لحاص مانیساز و فردی اهداف بین لازم سازگاری و هماهنگی که است ایگونه به انسانی منابع نگهداشت و توسعه

 در و کند ایجاد انسانی منابع تمدیری فرآیندهای در توجهیقابل بهبود تواندمی سازمانی پایداری به توجه راستا، این در

 استراتژیک مدیریت بر یسازمان پایداری تاثیر بررسی هدف با مقاله این.شود پایدار رقابتی مزیت به دستیابی به منجر نهایت،

 انسانی منابع مدیریت و سازمانی پایداری با مرتبط هایمدل و هانظریه بررسی به راستا، این در. است شده نگاشته انسانی منابع

 کمی، و کیفی تحقیق هایروش از استفاده با همچنین،. کرد خواهیم تحلیل را یکدیگر بر مفهوم دو این تاثیرات و پرداخته

 تحقیق این اصلی هایپرسش.یابیم دست موضوع این از بهتری درک به تا نمود خواهیم تحلیل و آوریجمع را لازم هایداده

 ارتباطی چه بگذارد؟ تاثیر سانیان منابع استراتژیک مدیریت فرآیندهای بهبود بر تواندمی سازمانی پایداری چگونه: از عبارتند

 توانمی چگونه نهایتاً، و دارد؟ وجود کارکنان رضایت و انگیزش افزایش و هاسازمان اجتماعی و زیستیمحیط اقدامات بین

 نقش از بهتری درک تا کنندمی کمک ما به هاپرسش این کرد؟ استفاده سازمانی عملکرد بهبود برای تحقیق این هاییافته از

 .دهیم ارائه هاسازمان عملکرد بهبود برای عملی راهکارهای و باشیم داشته انسانی منابع مدیریت در پایداری

 پیشینه تحقیقمبانی نظری و 

ها برای حفظ و بهبود عملکرد بلندمدت خود هایی است که سازمانپایداری سازمانی به معنای اتخاذ رویکردها و استراتژی

منظور ایجاد توازن بین نیازهای حال کنند. این رویکرد بهسازی میزیستی پیادهدر سه بعد اصلی اقتصادی، اجتماعی و محیط

های مختلفی به شود. نظریهو همچنین بین منافع مختلف ذینفعان داخلی و خارجی سازمان اتخاذ می حاضر و منافع بلندمدت،

ها، ترین این نظریههای متفاوتی از این مفهوم تمرکز دارند. یکی از مهماند و هر کدام بر جنبهتبیین پایداری سازمانی پرداخته

 .(2023کاران،)روحانی قهساره و هماست 1الکینگتون پایهنظریه سه

  پایهنظریه سه

، 2معرفی شد، بر سه بعُد اساسی پایداری تاکید دارد: سودآوری 1990که توسط جان الکینگتون در دهه   پایهنظریه سه

زمان به منافع اقتصادی، رفاه اجتماعی و حفظ طور همها باید بهاین نظریه بر این باور است که سازمان 4 ، و سیاره3مردم

  .توجه کنند تا بتوانند در بلندمدت به پایداری دست یابند زیستمحیط

                                                             
1 Triple Bottom Line 

2 Profit 

3 People 

4 Planet 
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 سودآوری  

اد درآمد، مدیریت بعُد اقتصادی پایداری سازمانی به عملکرد مالی و اقتصادی سازمان اشاره دارد. این بعد شامل ایج

تنهایی کافی نیست، سودآوری بهها، بهبود کارایی عملیاتی و ایجاد ارزش برای سهامداران است. از دیدگاه پایداری، هزینه

های سبز، آوریگذاری در فنای باشد که به پایداری بلندمدت سازمان کمک کند. این به معنای سرمایهگونهبلکه باید به

 .کنندوری کمک میها و افزایش بهرههایی است که به کاهش هزینهوری منابع و ایجاد نوآوریبهبود بهره

 مردم 

پردازد. این شامل توجه به حقوق و اری سازمانی به تاثیرات سازمان بر جامعه و ذینفعان انسانی آن میعد اجتماعی پایدب

های آموزش و توسعه، تنوع و شمول، و مشارکت فعال در جامعه است. رفاه کارکنان، تامین شرایط کاری عادلانه، فرصت

کرد توانند اعتماد و وفاداری ذینفعان را جلب کنند و در نتیجه عملانی از جامعه میها با ایجاد محیط کاری مثبت و پشتیبسازمان

 .تماعی توجه داردو نقش آنها در توسعه اج (CSR) هاسازمانی بهبود یابد. این بعد همچنین به مسئولیت اجتماعی شرکت

 سیاره  

پردازد. این شامل کاهش ست میزیظ و بهبود محیطهای سازمان در قبال حفزیستی پایداری سازمانی به مسئولیتعد محیطب

ای، حفاظت از تنوع زیستی و استفاده از منابع انرژی مصرف منابع طبیعی، مدیریت پسماند، کاهش انتشار گازهای گلخانه

زیست را های خود بر محیطتوانند اثرات منفی فعالیتزیستی میهای محیطها با اتخاذ استراتژیتجدیدپذیر است. سازمان

 .(2023)ممیینی ،و به بهبود کیفیت زندگی در جامعه کمک کنندکاهش دهند 

 های پایداری سازمانیسایر نظریه

 :اندداری سازمانی پرداختههای دیگری نیز به تبیین پایپایه، نظریهعلاوه بر نظریه سه

 ان خود را در نظر ها باید نیازها و انتظارات تمامی ذینفعکند که سازماناین نظریه تاکید می :1 نظریه ذینفعان

های ذینفع مانند کارکنان، مشتریان، بگیرند و نه فقط سهامداران. این رویکرد بر اهمیت تعادل بین منافع مختلف گروه

 .(2023)نصیریان و همکاران،کنندگان و جامعه تاکید داردتامین

 توانند مزیت ها میصر به فرد سازمانهای منحکند که منابع و قابلیتاین نظریه بیان می:2 هانظریه منابع و قابلیت

وری منابع، و فرهنگ سازمانی های نوآوری، بهرهتوانند شامل تواناییرقابتی پایدار ایجاد کنند. در زمینه پایداری، این منابع می

 .(2023)آسایش ،پایدار باشند

شود هایی اطلاق میاجرای استراتژیریزی، توسعه و به فرآیندهای برنامه )SHRM(3 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

وری و کارایی نیروی انسانی در راستای اهداف استراتژیک سازمان است. این نوع مدیریت سازی بهرهها بهینهکه هدف آن

فراتر از مدیریت سنتی منابع انسانی است و بر همسوسازی استراتژیک میان اهداف سازمانی و عملکرد منابع انسانی تاکید 

های مناسب برای کارکنان ها، ایجاد انگیزش و فراهم کردن فرصتطور جامع به شناسایی و توسعه قابلیتبه SHRM .دارد

 های کلیدی مرتبط باتر مفاهیم و مدلپردازد تا بتواند عملکرد کلی سازمان را بهبود بخشد. در ادامه، به بررسی دقیقمی

SHRM پردازیممی.  

                                                             
1 Stakeholder Theory 

2 Resource-Based View 

3 Strategic Human Resource Management 
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 (AMO) یجهنت-رفتار-مدل ساختار

است که به طور جامع و دقیق  (AMO) تیجهن-رفتار-، مدل ساختارSHRM های مشهور و پرکاربرد در زمینهیکی از مدل

بام و همکارانش ارائه شده و بر سه عنصر اصلی پردازد. این مدل توسط آپلبه بررسی عوامل موثر بر عملکرد سازمانی می

 :(2023)نیک نژاد و همکاران،تاکید دارد

 :1هاقابلیت .1

 ای آنهاهای فنی و حرفهها و دانش کارکنان به منظور افزایش قابلیتآموزش و توسعه مهارت :هاتوسعه مهارت. 

 های افراد ابلیتقجذب و استخدام نیروی انسانی با توجه به نیازهای استراتژیک سازمان و تطابق  :انتخاب و استخدام

 .با این نیازها

 عف و ارتقاء ی منظم عملکرد کارکنان و ارائه بازخورد به منظور شناسایی نقاط قوت و ضارزیاب :ارزیابی عملکرد

 .(2023)مرزدشتی و همکاران،هاقابلیت

  2انگیزش .2

 دهی به کارکنان را های پاداش و جبران خدمات که انگیزهطراحی سیستم :های پاداش و جبران خدماتسیستم

 .کندتسهیل می

 فرهنگ سازمانی که تعهد و مشارکت کارکنان را تقویت کندایجاد  :تعهد سازمانی. 

 های پیشرفت و تعادل بین توجه به عوامل مؤثر بر رضایت شغلی کارکنان از جمله محیط کاری، فرصت :رضایت شغلی

 .(2023)اشراقی و همکاران،کار و زندگی

  3هافرصت .3

 های لی برای کارکنان از طریق برنامههای رشد و پیشرفت شغایجاد فرصت :های توسعهسازی فرصتفراهم

 .های جدیدهای چالشی و مسوولیتآموزشی، پروژه

 گیری هایی برای مشارکت کارکنان در فرآیندهای تصمیمفراهم کردن فرصت :گیریمشارکت کارکنان در تصمیم

 .و بهبود فرآیندهای سازمانی

 ری و مشارکت فعال کارکنان حمایت ایجاد یک محیط کاری که از نوآوری، همکا :محیط کاری حمایتی

 .(2023)قصاب زاده لنگری و همکاران،کند

 SHRM در AMO اهمیت مدل

                                                             
1Abilities 

2 Motivation 

3Opportunities 
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دهد که برای بهبود عملکرد سازمانی، باید به سه عامل اصلی توجه کرد: افزایش طور کلی نشان میبه AMO مدل

کند که تنها با بهبود یکی از این عوامل د میها. این مدل تأکیسازی فرصتش و فراهمهای کارکنان، ایجاد انگیزقابلیت

این توضیحات نشان .زمان به همه این عوامل توجه کردطور همتوان به بهبود کلی عملکرد دست یافت، بلکه باید بهنمی

ها کمک کنند تا به طور استراتژیک از منابع انسانی خود توانند به سازمانچگونه می AMO و مدل SHRM دهد کهمی

طور جامع به بهبود عملکرد سازمانی از ها بهبرداری کنند و به اهداف بلندمدت خود دست یابند. این رویکردها و مدلهبهر

 .کنندسازی مدیریت منابع انسانی پرداخته و نقش مهمی در تحقق اهداف استراتژیک سازمان ایفا میطریق بهینه

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی و پایداری سازمانی  ارتباط 

استای دستیابی دو مفهوم کلیدی و مکمل هستند که در ر (SHRM) پایداری سازمانی و مدیریت استراتژیک منابع انسانی

کنند. برای توضیح علمی ارتباط بین این دو، باید به بررسی تاثیرات به اهداف بلندمدت و پایدار سازمان نقش حیاتی ایفا می

 .آنها بر یکدیگر بپردازیممتقابل 

 افزاپایداری سازمانی و مدیریت استراتژیک منابع انسانی: یک رابطه هم

ها برای حفظ و بهبود عملکرد بلندمدت خود هایی است که سازمانپایداری سازمانی به معنای اتخاذ رویکردها و استراتژی

ند. این رویکردها شامل استفاده بهینه از منابع، کاهش ضایعات، کنسازی میزیستی پیادهدر سه بعد اقتصادی، اجتماعی و محیط

ریزی و های اجتماعی و حفظ تنوع زیستی است. مدیریت استراتژیک منابع انسانی نیز به فرآیندهای برنامهرعایت مسئولیت

یک راستای اهداف استراتژ وری و کارایی نیروی انسانی درسازی بهرهها بهینههایی اشاره دارد که هدف آناجرای استراتژی

 :(2023)محمدی و همکاران،سازمان است. ارتباط بین این دو مفهوم در چندین بعد قابل بررسی است

 وری نیروی انسانیبهبود عملکرد اقتصادی از طریق بهره .1

ها، به بهبود عملکرد اقتصادی سازمان کمک کند. سازی مصرف منابع و کاهش هزینهتواند با بهینهپایداری سازمانی می

کند. از گذاری در توسعه منابع انسانی فراهم میاین بهبود عملکرد اقتصادی به نوبه خود منابع مالی بیشتری را برای سرمایه

وری آنها را افزایش داده و در های توسعه برای کارکنان، بهره، انگیزش و فرصتهابا افزایش قابلیت SHRMسوی دیگر، 

 .(2024، 1)ابیدونیابخشدنتیجه عملکرد اقتصادی سازمان را بهبود می

 ارتقاء رفاه اجتماعی از طریق مدیریت منابع انسانی .2

با تاکید بر رفاه  SHRM .پردازدآن میجتماعی پایداری سازمانی به تاثیرات سازمان بر جامعه و ذینفعان انسانی بعد 

د اجتماعی کمک عهای آموزش و توسعه، به ارتقاء این بُکارکنان، تامین شرایط کاری عادلانه، تنوع و شمول و ایجاد فرصت

ی، تعهد توانند به افزایش رضایت شغلان متمرکز هستند، میای و رفاه کارکنهای منابع انسانی که بر توسعه حرفهکند. برنامهمی

اعتبار و تصویر  سازمانی و کاهش نرخ ترک خدمت منجر شوند. این تاثیرات مثبت اجتماعی نیز به نوبه خود باعث افزایش

 .شودعمومی سازمان در جامعه می

 

 

 های منابع انسانیزیست از طریق استراتژیحفاظت از محیط .3

                                                             
1 Abidovna 
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 .ای استمدیریت پسماند و کاهش انتشار گازهای گلخانهزیستی به معنای کاهش مصرف منابع طبیعی، پایداری محیط

SHRM سازی این اقدامات هدایت زیستی، کارکنان را در جهت پیادههای آموزشی محیطتواند با تدوین و اجرای برنامهمی

یدار در محیط کاری های آموزشی مرتبط با استفاده بهینه از منابع، کاهش ضایعات و ترویج رفتارهای پاکند. برای مثال، برنامه

زیستی سازمان داشته باشند. همچنین، ایجاد فرهنگ سازمانی پایدار که در آن توانند نقش مهمی در تحقق اهداف محیطمی

 .(2023و همکاران، 1)رنتواند به تحقق این اهداف کمک کندکنند، میزیستی عمل میکارکنان به عنوان سفیران محیط

 و پایداری سازمانی AMO مدل

 سازی پایداری سازمانی ویکپارچه تواند به عنوان چارچوبی برایها( میها، انگیزش و فرصتقابلیت) AMO مدل

SHRM استفاده شود. در این مدل: 

 های مرتبط با های کارکنان را در زمینهتوانند قابلیتزیستی و اجتماعی میهای آموزشی محیطبرنامه :هاقابلیت

 .پایداری افزایش دهند

 های کارکنان در راستای تحقق اهداف پایداری توجه های پاداش و جبران خدمات که به تلاشسیستم :نگیزشا

 .توانند انگیزش آنها را افزایش دهنددارند، می

 تواند های مرتبط، میگیریهای پایداری و تصمیمهای مشارکت کارکنان در پروژهسازی فرصتفراهم :هافرصت

 .سازمان منجر شود به بهبود عملکرد کلی

توانند به بهبود عملکرد افزایی، میپایداری سازمانی و مدیریت استراتژیک منابع انسانی، دو رویکرد مکمل هستند که با هم

زیستی بهتر، بستر مناسبی برای ها کمک کنند. پایداری سازمانی با ایجاد شرایط اقتصادی، اجتماعی و محیطبلندمدت سازمان

وری و کارایی نیروی انسانی، تحقق اهداف پایداری سازی بهرهبا بهینه SHRMکند. در مقابل، نسانی فراهم میتوسعه منابع ا

ها باید به طور همزمان به هر دو دهد که برای دستیابی به موفقیت پایدار، سازمانافزا نشان میکند. این رابطه همرا تسهیل می

دهد که پایداری سازمانی یک مفهوم چندبعدی و این توضیحات نشان می.جه کنندبعُد پایداری و مدیریت منابع انسانی تو

تواند به پیچیده است که نیازمند رویکردهای جامع و هماهنگ در تمامی سطوح سازمانی است. اتخاذ این رویکردها می

و 2)گادزلی فظ کنندهای پویای امروزی پایدار بمانند و مزیت رقابتی خود را حها کمک کند تا در محیطسازمان

 .(2023همکاران،

 پیشینه تحقیق

اند که به بررسی دهش، تعدادی مطالعه و تحقیقات انجام "پایداری سازمانی و مدیریت استراتژیک منابع انسانی"در حوزه 

برخوردار هستند زیرا اند. این مطالعات از اهمیت بالایی تاثیر پایداری سازمانی بر مدیریت استراتژیک منابع انسانی پرداخته

 .نقش بسیار مهمی در ارتقاء عملکرد سازمانی و تضمین پایداری آنها دارند

 کشور یک از شواهدی: سازمانی عملکرد بر سازمانی پایداری تأثیر" " یکی از مطالعات معروف در این زمینه مقاله

آوری شده از های جمعمقاله با استفاده از دادهاست. این  2023در سال  J. S. Steffens و A. Jenkins اثر "یافتهتوسعه

                                                             
1 Ren 

2 Gadzali 
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 نتایجیافته، ارتباط بین پایداری سازمانی و عملکرد سازمانی را بررسی کرده است. های مختلف در یک کشور توسعهسازمان

 و مالی عملکرد دارای کنند،می توجه محیطی و اجتماعی اقتصادی، پایداری به که هاییسازمان که دهندمی نشان تحقیق این

 مدیریت به توانمی عوامل این جمله از. باشد عامل چندین از ناشی تواندمی عملکرد در تفاوت این. هستند بهتری عملیاتی

 به توجه با. کرد اشاره محیطیزیست بهینه مدیریت و محیطی هایهزینه کاهش کار، نیروی بالاتر وریبهره مالی، منابع بهتر

 کنند،می لحاظ خود هایفعالیت در را ابعاد این که هاییسازمان که رودمی انتظار سازمانی، سطح در پایداری اهمیت

 کنند،می تأکید هاسازمان موفقیت در پایداری اهمیت بر تنها نه نتایج این. کنند کسب خود همتایان به نسبت بهتر عملکردی

 عامل یک عنوان به بلکه است، مهم زیست محیط حفظ برای تنها نه محیطی و اجتماعی ابعاد به توجه که دهندمی نشان بلکه

 .است اثرگذار نیز هاسازمان عملیاتی و مالی عملکرد ارتقاء در کلیدی

 صنعت در انتخابی هایشرکت از برخی در تحقیق یک: سازمانی عملکرد بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت تأثیر " مقاله

به بررسی ارتباط بین مدیریت  است که  2023در سال H. Jamaluddin    و S. Abdullah اثر " استرالیا سازیاتومبیل

 و اساسی بسیار مطالعه ابزاری . اینپردازدسازی استرالیا میاستراتژیک منابع انسانی و عملکرد سازمانی در صنعت اتومبیل

. دهندمی ارائه انسانی منابع استراتژیک مدیریت و یسازمان پایداری بین ارتباط از تریعمیق فهم آوردن دست به برای حیاتی

 را مؤثرند انسانی منابع مدیریت و سازمانی پایداری میان تعامل در که عواملی و هامکانیسم توانمی ارتباط، این دقیق تحلیل با

 بسیار پایدار، اهداف به دستیابی برای سازمانی هایسیاست و هااستراتژی اجرای و تدوین بر علاوه شناخت این. شناخت

 و ابزارها مدیران به و کنندمی ایفا سازمان استراتژیک هایگیریتصمیم در مهمی نقش هاتحلیل این. است ارزشمند

 انجام سازمان در پایداری اهداف تحقق منظور به را هاآن مدیریت و انسانی منابع سازیبهینه تا آورندمی فراهم هاییراهنمایی

 تأثیر و بازار در سازمان رقابتی قابلیت بهبود سازمانی، عملکرد ارتقای بر علاوه تحقیقاتی، هاییافته و رویکردها این. دهند

 .کنندمی تضمین نیز را ذینفعان سایر و کارکنان رضایت بر مثبت

انجام شده است. به عنوان مطالعات بسیاری در زمینه تاثیر پایداری سازمانی بر مدیریت منابع انسانی علاوه بر موارد مذکور 

های پایداری را در فرآیندهای منابع انسانی هایی که استراتژی( نشان داد که سازمان2023مثال، تحقیق جانسون و همکاران )

ویژه به اهمیت شوند. این مطالعه بهکنند، موفق به جذب و نگهداشت نیروی کار ماهرتر و متعهدتر میسازی میخود پیاده

 .زیستی و ارتقاء فرهنگ سازمانی پایدار اشاره داردی آموزشی محیطهابرنامه

های ها، مانند توجه به مسئولیت( نشان دادند که اقدامات اجتماعی سازمان2022در مطالعه دیگری، اسمیت و وارن )

شود. این اجتماعی و توسعه اجتماعی کارکنان، به افزایش رضایت شغلی و کاهش نرخ ترک خدمت کارکنان منجر می

 .کندتحقیق نشان داد که تعهد سازمان به پایداری اجتماعی به ایجاد اعتماد و وفاداری بیشتر کارکنان کمک می

ها بر رضایت شغلی و زیستی سازمان( انجام شد که تاثیر اقدامات محیط1398ای توسط احمدی و همکاران )مطالعه

زیستی مانند کاهش مصرف انرژی و مدیریت ق نشان داد که اقدامات محیطوری کارکنان را بررسی کرد. نتایج این تحقیبهره

 .پسماند، تاثیر مثبتی بر انگیزش و تعهد کارکنان دارد

( نشان داد که توجه به پایداری اقتصادی و ایجاد توازن بین 1400همچنین، پژوهش دیگری توسط رضایی و همکاران )

های ایرانی کمک کند. این تحقیق بر ود کارایی و اثربخشی منابع انسانی در سازمانتواند به بهبمنافع اقتصادی و اجتماعی می

 .های مالی پایدار و تاثیر آن بر رضایت و انگیزش کارکنان تاکید دارداهمیت سیاست
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نسانی توان نتیجه گرفت که پایداری سازمانی تاثیرات متعددی بر مدیریت استراتژیک منابع ابا مرور تحقیقات پیشین، می

توانند به بهبود رضایت شغلی، افزایش انگیزش و تعهد کارکنان و در ها میزیستی و اجتماعی سازماندارد. اقدامات محیط

کنند، تر کمک میتر و پرانرژینهایت بهبود عملکرد سازمانی منجر شوند. این تاثیرات مثبت نه تنها به ایجاد محیط کاری سالم

 .رسانندیابی به اهداف استراتژیک و مزیت رقابتی پایدار نیز یاری میها در دستبلکه به سازمان

 روش تحقیق

ها پرسشنامه بوده آوری داده. ابزار اصلی جمعها استفاده شده استآوری دادههای کمی برای جمعدر این تحقیق، از روش

 است.

 آزمون فرضیات پژوهش

زمان اندازهطور همچندین متغیر پنهان)متغیرهای اصلی پژوهش( را بهبا توجه به اینکه مدل پژوهش حاضر، روابط بین 

سازی معادلات ساختاری استفاده شد.  در این پژوهش ها و آزمون فرضیات از مدلمنظور تحلیل دادهکند، بنابراین بهگیری می

سازی مسیر واریانس مدل که یک فن 1تر، برای آزمون مدل مفهومی پژوهش، از روش پی ال اسبرای کسب نتایج دقیق

(، استفاده شد. در این 1981، 2سازد)فورنل و لارکرزمان فراهم میطور همها را بهمحور است و امکان بررسی نظریه و سنجه

ها )سؤالات پژوهش( با که برای بررسی روابط میان شاخص 3 مدل بیرونی -1گیرد: روش دو مدل موردبررسی قرار می

های کوواریانس محور گیری در روششود. که درواقع معادل همان مدل اندازهمیمتغیرهای اصلی مربوط به خود استفاده 

سنجد و برای بررسی روابط میان متغیرهای پنهان )متغیرهای اصلی( که که بخش ساختاری مدل را می 4مدل درونی -2است. 

 رود.میگیرد، بکار ها شکل میمیان آن فرضیات تحقیق از روابط

 گیری( فرضیات پژوهشمدل بیرونی )اندازه

دل دارای سطح قابلمگیری سنجیده شود تا مشخص گردد که ها، باید با مدل اندازهوتحلیل دادهدر مرحله اول فاز تجزیه

شود. این مرحله عین میشده را منگرهای مشاهدهقبولی از روایی و پایایی هست. با بررسی این مدل ارتباط بین متغیرها و نشا

( آمده است باید 1های برازندگی که در )جدول شود. بدین منظور شاخصانجام می PLS-Algorithmبا استفاده از تابع 

 موردبررسی  قرار گیرد.

                                                             
1 Pls 

2 Fornell & Larker 

3 Outer model 

4 Inner model 
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 smart plsافزار ( مدل پژوهش در نرمضرایب استانداردخروجی مدل بیرونی ) :1 شکل
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 (1398)رسولی و همکاران، )پایایی و برازندگی )روایی هایشاخص تشریح :1 جدول

 

 شرح شاخص نوع شاخص 

ص
اخ

ش
یی

ایا
ی پ

ها
 

 مقدار ضریب قابلیت اطمینان ساختاری

(Composite Reliability (CR)) 

 

 درونی ریسازگا پایایی از تریگیرانهسخت برآورد کرونباخ آلفای اینکه به توجه با

 به یگرد نسخه کی از PLSمسیری  هایمدل در دهد،می ارائه) مکنون )آلفا متغیرهای

ناسب در نظر گرفته مباشد،  0,7از  ترمقادیر بزرگ شود.می مرکب( استفاده )پایایی نام

 شوند.می

 الفای کرونباخ
 0,7شود مقادیر بالای عنوان معیار تکمیلی در نظر گرفته میدر کنار پایایی ترکیبی به

 آمده است( 3قبول است )در فصل قابل

 قابلیت اطمینان شاخص

(Indicator Reliability) 

 ، کلیه (Indicator Reliability) جهت حصول اطمینان از قابلیت اطمینان شاخص

بار عاملی  هایی باباشند. شاخص 0,7تر از مقدار  ها باید بزرگبارهای عاملی شاخص

شوند که ف میزمانی حذ 0,7- 0,4گردند. بارهای بین  باید از مدل حذف 0,4کمتر از 

 ها موجب افزایش معیارهای روایی و پایایی در مدل گردد.حذف آن

ص
اخ

ش
یی

روا
ی 

ها
 

 (AVE) همگرا روایی

ای ههای یک سازه در قیاس با همبستگی شاخصهمبستگی زیاد شاخص همگرا روایی

رزیابی اعتبار منظور اارزیابی شود. بهکند که در مدل باید های دیگر را بیان میسازه

 AVE (Average variance extracted) از  Smartpls افزارهمگرایی در نرم

 5/0زمتغیر است که مقادیر بالاتر ا 1تا  0شود. مقدار این ضریب نیز، از استفاده می

 شده است.پذیرفته

-Fornell روایی تشخیصی معیار

Larcker 

هر سازه  (AVE) شدهدارد که ریشه دوم مقادیر واریانس شرح دادهاشاره به این مسئله 

 گر باشدهای دیتر از مقادیر همبستگی آن سازه با سازه)قطر اصلی ماتریس(، بزرگ

 

اجراشده است و  SmartPLSافزار در نرم PLS-Algorithm(، تابع 1برده شده در )های ناممنظور بررسی شاخصبه

 ( آمده است.2نتایج حاصل از آن در )جدول 

 های روایی و پایایی مدل تحقیقشاخص

 کنیم.جهت بررسی برازش مدل، از تحلیل عاملی تأییدی استفاده می

 الف( بار عاملی گویه های پژوهش
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 پایایی( تحقیق و برازندگی )روایی هایشاخص: 2 جدول

<) Outer Loading نام متغیر 6/0 ) 

پایایی 

 ترکیبی

(> 7/0 ) 

AVE 

(> 5/0 ) 
 آلفای کرونباخ

 پایداری اقتصادی

 

703/0 Q1 

854/0 746/0 797/0 717/0 Q2 

807/0 Q3 

728/0 Q4 

 Q5 787/0 پایداری اجتماعی

875/0 778/0 720/0 739/0 Q6 

777/0 Q7 

 Q8 731/0 پایداری محیطی

847/0 734/0 819/0 674/0 Q9 

731/0 Q10 

772/0 Q11 

 Q12 690/0 محوررهبری توسعه

880/0 786/0 730/0 848/0 
Q13 

712/0 Q14 

گذاری سیاست

 استراتژیک
709/0 

Q15 

801/0 718/0 766/0 

837/0 Q16 

796/0 Q17 

624/0 Q18 

732/0 Q19 

 فرهنگ سازمانی

 
792/0 Q20 

847/0 771/0 751/0 783/0 Q21 

724/0 Q22 

    Q23 763/0 نوآوری منابع انسانی
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837/0 Q24 

796/0 Q25 

624/0 Q26 

 Q27 732/0 سطح توسعه فناوری

837/0 Q28 

796/0 Q29 

771/0 Q30 

رفته شود. معیار فورنل لارکرادعا میلاکر باید گ -آزمون فورنلپس از سنجش پایایی و روایی همگرا، روایی واگرا یا 

ای خودش داشته عرفهمای سایر متغیرهای مکنون، پراکندگی بیشتری را در بین کند که یک متغیر باید در مقایسـه با معرفه

متغیر با سـایر متغیرهـای  همبستگی آنهر متغیر مکنـون بایـد بیشـتر از بـالاترین توان دوم  AVEباشد. بنابراین ازنظـر آماری،

هره برد. نتایج ها بباهمبستگی AVE توان از روش معـادل یعنـی مقایسـه جـذرمکنـون باشد. بـرای کـاهش محاسـبات می

 ( آمده است.3معیار فورنل لارکر در )جدول
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 Fornell-Larcker معیار : 3جدول

 

شده است که مقادیر موجود نشان داده Fornell-Larckerکنید، در بررسی معیار ( مشاهده می3)جدولطور که در همان

، از کلیه مقادیر موجود در سطر و ستون (AVE) شده درروی قطر اصلی ماتریس )ریشه دوم مقادیر واریانس شرح داده

دستبه نتایج به توجه هاست.بابا سازه وابسته به آنها دهنده همبستگی شاخصباشند. این امر نیز نشانتر میمربوطه بزرگ

افزار اسمارت پی.ال.اس که در بررسی روایی و پیایی مدل نشان داده شد و با توجه به نرم گیری درآمده از مدل اندازه

گیری ازهآمده در مدل انددستبه (، تمامی نتایج2)جدول  در های مذکورمربوط به آستانه قبولی برای شاخص توضیحات

 به توانسته است نهایی مدل بنابراین است. برخوردار مناسبی برازش از مدل که گیریممی نتیجه لذا دهند.می تائید قرار مورد

در مرحله بعد که تحلیل مسیر )یا همان مدل ساختاری(  .کنند بیان را متغیر کنندهتوصیف سؤالات بین روابط مناسبی گونه

 موردبررسی قرار خواهد گرفت.

اند. اعدادی شدهدهد که در آن ضرایب مسیر نشان دادهافزار  نشان میگیری را در نرم( اجرای مدل اندازه1همچنین )شکل 

 استانداردشده بتای بیانگر اعداد این شود.می نامیده مسیر ضریب شود،می داده نمایش کدیگری با هاسازه که بر روی مسیر بین

  .است سازه دو همبستگی ضریب ای رگرسیون در

سطح 

توسعه 

 فناوری

نوآوری 

منابع 

 انسانی

 

فرهنگ 

 سازمانی

گذاری سیاست

رهبری  استراتژیک

 محورتوسعه

پایداری 

 محیطی

پایداری 

 اجتماعی

پایداری 

 اقتصادی

 

 

    
   895/0 

پایداری 

 اقتصادی

 

    
  887/0 774/0 

پایداری 

 اجتماعی

    
 856/0 797/0 715/0 

پایداری 

 محیطی

    
843/0 805/0 800/0 643/0 

رهبری 

 محورتوسعه

   853/0 
821/0 739/0 796/0 763/0 

گذاری سیاست

 استراتژیک

  863/0 837/0 
813/0 729/0 761/0 732/0 

فرهنگ 

 سازمانی

 843/0 
739/0 796/0 763/0 797/0 715/0 797/0 

نوآوری منابع 

 انسانی

856/0 
797/0 715/0 797/0 739/0 796/0 763/0 739/0 

سطح توسعه 

 فناوری
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 )مدل درونی )برازش مدل ساختاری تحقیق

 Bootstrappingابع تها باید موردبررسی قرار گیرد. برای این منظور از در مرحله بعد مدل ساختاری و روابط بین سازه

در  Bootstrapهای آزمون عنوان نمونهبه 1000تعداد  هست و 384شود. تعداد نمونه آماری در این پژوهش استفاده می

 دهد.( خروجی مدل ساختاری را نشان می2شده است . )شکل نظر گرفته

د فرضیات است.اگر ائید یا ر( هست که درواقع ملاک اصلی تt-valueدهنده آماره تی )ها نشانمقدار عددی در رابطه

درصد  99و  95، 90 گیریم که آن فرضیه در سطوحبیشتر باشد نتیجه می 2,57و  1,96،  1,64این مقدار آمار به ترتیب از 

 .شودتائید می

  

   smart plsافزار ( مدل پژوهش  در نرممعادلات ساختاریخروجی  مدل درو نی ): 2شکل
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 معیار  ضریب تعیین

زای مربوط به متغیرهای پنهان درون R2ترین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یک پژوهش ضرایب متداول

، 0,19زا را دارد، و سه مقدار زا بر یک متغیر درونمعیاری است که نشان از تأثیر یک متغیر برون R2)وابسته( مدل است. 

شود. مطابق با جدول زیر، در نظر گرفته می R2متوسط، و قوی عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، به 0,67و  0,33

شده است که با توجه به سه مقدار ملاک مناسب بودن برازش مدل زای پژوهش محاسبههای درونبرای سازه R2مقدار 

 (.4سازد. )جدول، ساختاری را تائید می

 R Square : 4دولج

 R Square نتیجه 

 قوی 635/0 پایداری اقتصادی

 یقو 655/0 پایداری اجتماعی

 یقو 712/0 پایداری محیطی

 قوی 536/0 محوررهبری توسعه

 قوی 637/0 گذاری استراتژیکسیاست

 یقو 675/0 فرهنگ سازمانی

 یقو 772/0 نوآوری منابع انسانی

 قوی 657/0 سطح توسعه فناوری

 

 مناسب قرار دارند.کنیم که اعداد در بازه این مقادیر را مشاهده می 4در جدول 

 معناداری بارهای عاملی سؤالات

مدل  2طور که بیان شد نمودار معیار دیگر برای تائید برازش مدل ساختاری معناداری بارهای عاملی سؤالات هست. همان

دهد. این مدل درواقع تمامی معادلات اندازه( نشان میt-valueتحقیق را در حالت قدر مطلق معناداری ضرایب )

کند. بر طبق این مدل، هر یک ، آزمون میtگیری)بارهای عاملی مرتبه اول و دوم( و معادلات ساختاری را با استفاده از آماره 

+ قرار 96/1تر از بزرگ tی معنادار هستند اگر و فقط اگر مقدار آماره %95از بارهای عاملی و ضرایب مسیر در سطح اطمینان 

 گیرد
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 1معیار استون گیسر

زا( سه مقدار درون)در مورد یک متغیر وابسته  که مقدار استون گیسردهد و درصورتیبینی مدل را نشان میمعیار دیگر قدرت پیش

زا( مربوط ستقل )برونمبینی ضعیف، متوسط و قوی متغیر یا متغیرهای را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت پیش 35/0و  15/0، 02/0

 کند.گیری میزا اندازهبه آن متغیر وابسته است. درواقع کیفیت مدل ساختاری را برای هر بلوک درون

 (Q2شاخص حشو ): 5 جدول

 Q2 نتیجه 

اقتصادی پایداری  قوی 369/0 

اجتماعی پایداری  یقو 318/0 

محیطی پایداری  یقو 412/0 

محورتوسعه رهبری  قوی 395/0 

استراتژیک گذاریسیاست  قوی 349/0 

سازمانی فرهنگ  یقو 348/0 

انسانی منابع نوآوری  یقو 442/0 

 قوی 345/0 فناوری توسعه سطح

  

                                                             
1 Q2  (Stone-Geisser Criterion) 
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 تحقیق های هیفرضخلاصه نتایج  : 6جدول

 ضریب مسیر مسیر فرضیه
خطای 

 استاندارد
 آماره تی

سطح 

 معناداری

عملکرد مدیریت استراتژیک منابع  ← پایداری اقتصادی

 انسانی
779/0 071/0 840/16 000/0 

عملکرد مدیریت استراتژیک منابع  ← پایداری اجتماعی

 انسانی
741/0 065/0 808/16 000/0 

استراتژیک منابع عملکرد مدیریت  ← پایداری محیطی

 انسانی
743/0 051/0 840/16 000/0 

عملکرد مدیریت استراتژیک منابع  ← محوررهبری توسعه

 انسانی
733/0 031/0 642/9 000/0 

عملکرد مدیریت  ← گذاری استراتژیکسیاست

 استراتژیک منابع انسانی
779/0 081/0 145/5 000/0 

منابع عملکرد مدیریت استراتژیک  ←فرهنگ سازمانی

 انسانی
767/0 082/0 898/16 000/0 

عملکرد مدیریت استراتژیک منابع  ← نوآوری منابع انسانی

 انسانی
808/0 076/0 896/16 000/0 

عملکرد مدیریت استراتژیک منابع  ←سطح توسعه فناوری 

 انسانی
716/0 035/0 890/16 000/0 

( در tمقدار آماره ) نکهیاستاندارد و معناداری مدل، با توجه به ا بیآمده در حالت ضردستبه ریمس لیمدل و تحل یاساس خروج بر

تمام فرضیه ها  0,01درصد و سطح خطای  99 نانیکرد که در سطح اطم انیب نیچن توانیهست، م 57/2تر از بزرگ ها هیفرضکلیه  ریمس

 . تایید شدند 
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 نتیجه گیری :

دهند که تمامی متغیرهای مستقل مورد بررسی در این تحقیق، به طور معناداری تأثیرگذار بر عملکرد نشان مینتایج حاصل از تحقیق 

ترین عوامل، نقش بسیار مهمی در تعیین عملکرد مدیریت مدیریت استراتژیک منابع انسانی هستند. پایداری اقتصادی، به عنوان یکی از مهم

هایی با عملکرد بهتر در اند پایداری اقتصادی خود را تضمین کنند، به عنوان سازمانهایی که توانستهناستراتژیک منابع انسانی دارد. سازما

همچنین، پایداری اجتماعی و محیطی نیز به طور مستقیم بر عملکرد مدیریت استراتژیک .شوندمدیریت استراتژیک منابع انسانی شناخته می

های متناسبی را برای اند و سیاستهای اجتماعی و محیطی توجه کافی را داشتههایی که به ارزشماناند. سازمنابع انسانی تأثیر مثبت داشته

بیشترین تأثیر متغیرهای مستقل مربوط به .اند، اغلب دارای عملکرد بهتری در مدیریت منابع انسانی هستندحفظ و بهبود آنها اجرا کرده

های جدید گیری از فناوریهایی که موفق به ارتقاء فرهنگ نوآوری و بهره. سازماننوآوری منابع انسانی و سطح توسعه فناوری بود

دهد که توجه به ابعاد نوآوری و فناوری اند. این نتایج نشان میاند، عملکرد بسیار بهتری در مدیریت استراتژیک منابع انسانی داشتهشده

آمده، مشخص است که هر دستبنا به نتایج به.دیریت منابع انسانی را تضمین کندها در متواند بهبود عملکرد این سازمانها میدر سازمان

یک از متغیرهای مستقل مورد بررسی در این تحقیق، نقش مهمی در تعیین عملکرد مدیریت استراتژیک منابع انسانی دارد. این نتایج نه 

روری است، بلکه بیانگر اهمیت بالایی از نوآوری منابع انسانی و دهند که توجه به پایداری اقتصادی، اجتماعی و محیطی ضتنها نشان می

ها و کنند تا استراتژیگیرندگان سازمانی کمک میها است. در نتیجه، این تحقیقات به مدیران و تصمیمتوسعه فناوری در سازمان

با توجه به نتایج تحقیقات و  .ی اتخاذ کنندهای مناسبی را برای دستیابی به عملکرد بهتر در مدیریت استراتژیک منابع انسانسیاست

ها عنوان راهکارهایی برای بهبود عملکرد مدیریت استراتژیک منابع انسانی در سازمانهای انجام شده، پیشنهادات کاربردی زیر بهتحلیل

 :شوندمطرح می

عی و محیطی توجه کنند. ایجاد ها باید به تأثیرات مثبت پایداری اقتصادی، اجتمامدیران سازمان :توجه به پایداری .1

تواند به بهبود عملکرد مدیریت استراتژیک منابع انسانی های مناسب برای حفظ و بهبود این ابعاد پایداری، میها و برنامهسیاست

 .کمک کند

تواند بهبودی معنادار در عملکرد ایجاد فرهنگی از نوآوری و خلاقیت در سازمان، می :توسعه فرهنگ نوآوری .2

های نوآورانه ها و ایدههای لازم برای توسعه مهارتمدیریت استراتژیک منابع انسانی به دنبال داشته باشد. ارائه امکانات و فرصت

 .کارکنان، از جمله اقدامات کارآمد در این راستاست

ای مدیریت ههای نوین و پیشرفته برای بهبود فرآیندها و سیستمگیری از فناوریبهره :استفاده از فناوری .3

های اطلاعاتی مدرن و تواند به دستیابی به عملکرد بهتر و کارآیی بیشتر کمک کند. ایجاد سیستماستراتژیک منابع انسانی، می

 .تواند مفید باشدافزارهای مناسب در این زمینه میاستفاده از نرم

تواند به بهبود عملکرد مدیریت ، میها و دانش کارکنان از طریق آموزش و پژوهشارتقاء مهارت :هاتوسعه مهارت .4

های آموزشی متناسب با نیازهای سازمان، از جمله های آموزشی و ارائه فرصتاستراتژیک منابع انسانی کمک کند. ایجاد برنامه

 .اقدامات موثر در این زمینه است
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ها دیریت استراتژیک منابع انسانی در سازمانتواند بهبود قابل توجهی در عملکرد مطور کلی، اجرای این پیشنهادات کاربردی میبه

 .پذیری آنها در بازار شودها و رقابتدنبال داشته باشد و باعث افزایش توانمندیبه

 منابع:

سانی 2023سیفی نژاد, باقرزاده, قلی پور کنعانی, مختاری بایع کلائی, مهران. ) ستراتژیک منابع ان (. مدل جامع عوامل مؤثر بر مدیریت ا

 .38-25(, 2)13 ,پژوهش های برنامه ریزی درسی و آموزشی ازمان مالیاتی کشور.در س

سعود. ) سنجر, پورکیانی, م سلاجقه,  ساره, منظری توکلی,  سانی در یک 2023روحانی قه ستراتژیک منابع ان سایی ابعاد مدیریت ا شنا  .)

 .34-4(, 2)3 ,مدیریت سرمایه انسانی دفاعی دانشگاه نظامی.

گری (. مدلســـازی تأثیر مدیریت دانش به مثابه قدرت نرم بر عملکرد حیاتی ســـازمان با نقش میانجی2023عســـکری ماســـوله. )ممبینی, 

 .245-231(, 1)13 ,فصلنامه علمی مطالعات قدرت نرم مدیریت استراتژیک منابع انسانی.

ــایش. ) ــانی و عملکرد 2023آس ــتراتژیک منابع انس ــی رابطه بین مدیریت اس ــلامی.(. بررس ــگاه آزاد اس ــازمانی کارکنان دانش رهبری  س
 .آموزشی کاربردی

ــیریان, وحید, چناری, وحید, همراهی, مکوندی, فواد. ) ــتراتژیک 2023نص ــی کارکردهای مدیریت اس ــنجش اثربخش (. طراحی مدل س

 .80-61(, 57)15 ,فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی منابع انسانی.

(. شــناســایی پیشــایندها و پســایندهای نظام مدیریت اســتراتژیک منابع انســانی ســبز در 2023ل, ایمان خان, جهانگیرفرد. )نیک نژاد, عاد

 .75-58(, 1)3 ,فصلنامه مدیریت سبز سازمان آب و فاضلاب سمنان.

مدار با نگاهی به مولفه های شایستگی (. تبیین عوامل موثر بر مدیریت استراتژیک منابع انسانی مشتری 2023مرزدشتی, جزنی, محرابی. )

 (.53)15 ,فصلنامه مدیریت توسعه و تحول مدیران. های

(. تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر کارآفرینی سازمانی با نقش میانجی 2023اشراقی, حمیدیان پور, فخریه, رجب پور, ابراهیم. )

 .فصلنامه علمی کارافن های دولتی و خصوصی شهر فسا(.نکمدیریت دانش و یادگیری سازمانی )مورد مطالعه با

ست محمدیان, ... حامد. ) ضا, یعقوبی, نورمحمد, دو صاب زاده لنگری, کمالیان, امین ر سی تاثیر حکمرانی الکترونیک بر 2023ق (. برر

 .161-139(, 2)14 ,چشم انداز مدیریت دولتی پایداری سازمانی با نقش میانجی حکمرانی خوب.

های پتروشــیمی بنیاد )موردمطالعه: شــرکت(. طراحی مدل پایداری ســازمانی با رویکرد نظریه داده2023حمدی, نداف, شــیخ قلاوند. )م

 .179-155(, 1)13 ,های مدیریت منابع سازمانیپژوهش مستقر در منطقه ویژه اقتصادی ماهشهر(.

Abidovna, A. S. (2024). “PERSONNEL MANAGEMENT” AND “HUMAN RESOURCE 

MANAGEMENT”: HISTORY OF ORIGIN, ESSENCE AND RELATIONSHIP OF 

CONCEPTS. Gospodarka i Innowacje., 46, 336-343. 



 

 

 276 26شماره پیاپی / یابیفار و   اشرف نژاد /هوشمند  یابیت بازاریریه مدینشر 
 

Ren, S., Cooke, F. L., Stahl, G. K., Fan, D., Timming, A. R. (2023). Advancing the sustainability 

agenda through strategic human resource management: Insights and suggestions for future 

research. Human Resource Management, 62(3), 251-265. 

Mukhtorov, B., Ermatov, M. (2023). METHODS OF EFFECTIVE HUMAN RESOURCE 

MANAGEMENT. International Journal Of Management And Economics Fundamental, 3(05), 

76-80. 

NAWANGSARI, L. C., SISWANTI, I., SOELTON, M. (2023, November). Human Resources 

Management Strategy For Business Sustainability In Msmes. In ICCD (Vol. 5, No. 1, pp. 514-

518). 

Sharma, F. C. (2023). Human resource management. SBPD Publications. 

Ammirato, S., Felicetti, A. M., Linzalone, R., Corvello, V., Kumar, S. (2023). Still our most 

important asset: A systematic review on human resource management in the midst of the fourth 

industrial revolution. Journal of Innovation  Knowledge, 8(3), 100403. 

Gadzali, S. S., Gazalin, J., Sutrisno, S., Prasetya, Y. B., Ausat, A. M. A. (2023). Human resource 

management strategy in organisational digital transformation. Jurnal Minfo Polgan, 12(1), 760-

770. 

Agustian, K., Pohan, A., Zen, A., Wiwin, W., Malik, A. J. (2023). Human Resource Management 

Strategies in Achieving Competitive Advantage in Business Administration. Journal of 

Contemporary Administration and Management (ADMAN), 1(2), 108-117. 

Mohammed, A. A., Fisal, M. Z. (2023). The nexus between green human resource management 

processes and the sustainability of educational institutions: the mediating effect of strategic 

excellence. Journal of Applied Research in Higher Education, 15(4), 947-965. 

Zhang, J., Chen, Z. (2023). Exploring human resource management digital transformation in the 

digital age. Journal of the Knowledge Economy, 1-17. 

Huang, X., Yang, F., Zheng, J., Feng, C., Zhang, L. (2023). Personalized human resource 

management via HR analytics and artificial intelligence: Theory and implications. Asia Pacific 

Management Review, 28(4), 598-610. 

 

 


