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 چکیده
هشدارهای محیطی، اهمیت حفظ  موردها درفزایش نگرانیا، مو یکدر قرن بیست 

بررسی ادبیات تخصصی . استکرده  های مختلف دوچندانزیست را در جوامع و سازمان محیط
نی ها، نیاز به پشتیبامحیطی مناسب در شرکت کند که مدیریت زیستدر این رابطه، بیان می

ظهور  محیطی یک هدف درحال ت زیستیریبه اینکه مد باتوجه. مدیریت منابع انسانی دارد
بنابراین، . کننده خواهند بودراستا بسیار کمکسازمانی است، کارکردهای منابع انسانی، در این

سازی مدیریت هدف این پژوهش، بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی در اتخاذ و پیاده
ها از نوع ری دادهروش گردآو ازنظرهدف کاربردی و  ازنظراین تحقیق . است یطیمح ستیز

آماری پژوهش  ۀپرسشنامه در جامع962برای آزمون مدل مفهومی پژوهش، تعداد . پیمایشی است
سازی معادلات ساختاری و پژوهش با استفاده از مدل ۀتوزیع و فرضی( های صنعتی بوشهرشرکت)

تأثیر مثبت  ،نیکارکردهای منابع انسا ،دهدنتایج پژوهش نشان می. آزموده شد LISREL افزار نرم
 .دارد یطیمح ستیزو معناداری بر اتخاذ مدیریت 

 

؛ کارکردهای منابع انسانی؛ یطیمح ستیزمدیریت  ؛مدیریت منابع انسانی :ها هكلیدواژ
 سازی معادلات ساختاری  مدل
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 مقدمه
ایم؛ گسترده و سریعی را شاهد بوده اورانهنفگذشته، رشد اقتصادی و پیشرفت  ۀدو ده طیدر 

آن به  ۀرویه آن و همچنین صدمات وارددر خلال آن، ضایعات منابع طبیعی، مصرف بی اما

 .اند، نیز افزایش یافته استمخصوصاً در کشورهایی که رشد سریعی را تجربه کرده ستیز طیمح

ها و صنایع ملل مختلف تلاش نمودند تا با ایجاد استانداردها، قوانین و مقررات دولت

ها ناکافی بوده و چالش بزرگ همچنان حران را مدیریت نمایند؛ اما تلاش، این بیطیمح ستیز

 (. 9316کلایی و همکاران،  صفایی قادی)باقی مانده است 

های محیطی، افزایش دانش و آگاهی و نگرانیهای زیستهای ناشی از آسیبافزایش هزینه

شدن کیفیت تبع آن بدترو به منابع طبیعی برهای اقتصادی ها در مورد اثرات سوء فعالیتشرکت

اقتصادی خود  ۀکارهای رشد و توسعها را برآن داشته است که در راهزندگی، این شرکت

، ستیز طیمحمورد ها دراین نگرانی(. 9316مکاران، احمدی و ه)بازنگری داشته باشند 

. طی نموده استمدیریت محیدر زمینۀ کارهایی ها را وادار به تلاش برای کاربرد راهتولیدکننده

مدیریت  یها نظامتر و وری سبز، تولید پاکتأمین سبز، بهره ۀمدیریت زنجیر :هایی نظیردیدگاه

 (.6002و همکاران،  9زاهو) اند شده  گرفته کار بههای مدیریت سبز محیطی برای فعالیت

ن، و همکارا 6سونویلکین) است یطیمح ستیزعوامل مدیریت  نیتر مهممنابع انسانی از 

زمانی کاراتر و مؤثرتر  ،اند که عملیات مدیریت منابع انسانیهکردبرخی از محققان بیان (. 6009

گیری د و در تصمیمرکان اصلی سازمان در نظر گرفته شونا عنوان بهد بود که منابع انسانی نخواه

و   لیددیگر، هاس انبی به(. 6003، 3کولینز و کلارک)اشند سازمان مشارکت داشته ب راهبردی

تأکید کردند که کارکردهای منابع انسانی زمانی کارایی بیشتری ( 9112)همکاران در سال 

های منابع انسانی در ها گرایش به این داشته باشد که از حوزهخواهند داشت که عملکرد سازمان

کردند بیان ( 6099)و همکاران در سال  5عثمان. رسیدن به اهداف سازمانی، استفاده بهینه نمایند
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 .های مالزیایی داردکه کارکردها و عملیات منابع انسانی ارتباط مثبتی با نتایج شرکت

به هدف جدید سازمانی تبدیل  ستیز طیمحهای مدیریت گرفتن اینکه اتخاذ روشنظردربا 

، پشتیبانی کارکردهای مدیریت منابع انسانی برای اتخاذ (6096و همکاران،  9جابور)شده است 

داراجولا  ؛ گوین6099و همکاران،  6جکسون)باشند اساسی می یطیمح ستیزمدیریت های شیوه

مانند )کنند که مدیریت منابع انسانی باید عملیات خود را این محققان تأکید می(.  600، 3و دیلی

همسو سازد  یطیمح ستیزبا اهداف مدیریت  ...(انتخاب، ارزیابی عملکرد، آموزش واستخدام، 

حمایت مدیریت منابع انسانی  فرایند،این (. 6090و همکاران،  5؛ سارکیس6002،  انتونجابور و س)

به این فرضیه که نقش مدیریت منابع  باتوجهشود، نامیده می یطیمح ستیزانسانی از مدیریت 

های ، امید است اتخاذ شیوه(9313صفری و فتحی، )تر شده است ها راهبردیانسانی در سازمان

 (.6090جابور و همکاران، )ها بیشتر در نظر گرفته شود توسط شرکت یطیمح ستیزمدیریت 

نظری  یطیمح ستیزمشارکت منابع انسانی در مدیریت  به باتوجه، بیشتر ادبیات حال نیباا

. است ازین دموربنابراین، شواهد تجربی در موضوع (. 6099جکسون و همکاران، )باشند  می

های رکردهای منابع انسانی در حمایت از اتخاذ شیوه، هدف از این مقاله، بررسی کاجهیدرنت

شرکت فعال صنعتی استان بوشهر با استفاده از مدل معادلات   5در  ستیز طیمحمدیریت 

 . استساختاری 
 

 مبانی نظری تحقیق

 یطیمح ستیزمدیریت 
ارائه رهنمودهایی برای ایجاد روشی  000 9هدف مجموعه استانداردهای ایزو  یطورکل به

کردن بعضی از ابزارهای مهم تحلیل و استاندارد یطیمح ستیزگیر و جامع برای مدیریت فرا

 009 9، ایزو نیبرا علاوه. ۀ حیات استو ارزیابی چرخ یزن برچسب، همچون یطیمح ستیز
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این استانداردها در مقایسه با الگوی مرسوم . دارد بردر یطیمح ستیزروشی نوین برای حفاظت 

خود را  یطیمح ستیزهای فرهنگی جنبه: کهکند به اینی را دعوت میازمانکنترل، هر س -فرمان

های کارا، مطمئن و بهبود پیوسته فرایندارزیابی کند، اهداف و مقاصد خود را تدوین و خود را به 

 (.9316زاد، نیا و نیکرحیم)متعهد سازد 

 یطیمح ستیزیریت استانداری جهانی برای ایجاد و برقراری نظام هماهنگ مد 009 9ایزو 

مدیریت  نظامتوسعه و اجرای یک  برایهایی را این استاندارد نیازمندی. در یک سازمان است

گی و نظر از بزرها صرفتواند توسط تمامی سازمانکه می کندارائه می( EMS) یطیمح ستیز

 .(9سایت محیط سالم) بودن آن مورد استفاده قرار گیرد کوچکی و یا تولیدی و خدماتی

برای  های سازمان،، معطوف به تلاشEMSبرای ایجاد و اجرای یک  009 9های ایزو  نیازمندی

است که تمامی کارکنان  ستیز طیمححصول و سازگار با حفاظت  های مطمئن، قابلایجاد روش

 (.6006، 6راینس)کند  سازمان را به عملی متهورانه متعهد می

انند نگرش به مدیریت کیفیت و تغییرات م ستیز طیمحتکاملی مدیریت حفاظت روند 

های ناشی از ، از کنترل آلودگیستیز طیمحکه حفاظت  بیترت نیا به. بوده است آنمربوط به 

و در مراحل بالاتر به مدیریت  یطیمح ستیزایجاد یک مدیریت  یسو بهتولید در مراحل ابتدایی 

مدیریت  نظام ،در حال حاضر که یطور به. و بهبود مستمر تکامل یافته است یطیمح ستیزفراگیر 

ها،  ریزی مدیریت یک سازمان است و در تمامی برنامه نظامجزء لاینفک  یطیمح ستیز

 (.سایت محیط سالم) شودها شرکت داده میگیریها و تصمیمگذاری سیاست

با ادغام اهداف و  یطیمح ستیز، مدیریت (6001)و همکاران  3گفته هادن به باتوجه

ها به دنبال توجه سازمان تر در سازمان، بههای گستردهراهبردبه اهداف و  یطیمح ستیز یراهبردها

را  یطیمح ستیزهای مدیریت تواند شیوهبه چند دلیل یک شرکت می. استخود  ستیز طیمح

، فشار (6002)  گنزالس بنیتو و گنزالس بنیتو ۀبه گفت(. 6096جابور و همکاران، )اتخاذ نماید 
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سوق  یطیمح ستیزتر ها را به سمت مدیریت پیشرفتهعامل اصلی است که سازمان ،ننفعا ذی

تواند عملکرد مالی شرکت را بهبود دهد می یطیمح ستیزاین، مدیریت پیشرفته بر علاوه. دهد می

 (.6001و همکاران،  9مولینا)

 6؛ یانگ6096ن، جابور و همکارا)وجود دارد  نظر اتفاقبنابراین، میان محققان بر این موضوع 

های مدیریت ط با اتخاذ شیوهکه نتایج مثبت مرتب( 6002و همکاران،  3؛ دارنال6090و همکاران، 

های ویژه در سازمان به)های مختلف ها از طریق شاخصمحیطی با عملکرد سازمان زیست

 .شودسنجیده می( محیط فعال زیست

های منابع انسانی زیر ل به اتخاذ شیوهتمای یطیمح ستیزها با بهترین مدیریت این سازمان

 :(6002گنزالس بنیتو و گنزالس بنیتو، )دارند 

ای دقیق از از طریق بیانیه یطیمح ستیزگذاری سیاست پاک مدیریت ارزش( EM1)ـ 

 و اثرات تولید؛ یطیمح ستیزهای اصلی در مورد جنبه وکار کسبمدیران 

های ترویج سیاست هدف باان کارکن ۀبرای هم یطیمح ستیزآموزش ( EM2)ـ 

 های خود؛فعالیت یطیمح ستیزبردن سطح آگاهی کارکنان از اثرات و بالا یطیمح ستیز

کاهش، استفاده مجدد و بازیافت کاربردی از آب، انرژی الکتریکی، کاغذ و ( EM3)ـ 

 شود؛می وکار کسبوری دیگر منابع طبیعی، باعث افزایش بهره

 کمتر؛ یطیمح ستیزا اثرات محصولات ب ۀتوسع( EM4)ـ 

 کمتر؛ یطیمح ستیزهای تولید با اثرات فرایند ۀتوسع( EM5)ـ 

 ؛یطیمح ستیزاساس معیارهای کننده برانتخاب تأمین( EM6)ـ 

 ؛(هانظامیا دیگر  /و ISO 14001) یطیمح ستیزمدیریت  یها نظام( EM7)ـ 

 ؛یطیمح ستیزاطلاعات مربوط به عملکرد  ۀترویج داوطلبان( EM8)ـ 

و  ستیز طیمحویژه ترویج و ترغیب فعالیت مدیریت های مدیریت، بهبهبود روش( EM9)ـ 
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 ؛(سایت محیط سالم) یسازمان درونبهبود ارتباط برون و 

دلیل استفاده از منابع انسانی، طبیعی، اقتصادی و بازدهی کالا  وری بهارتقای بهره( EM10)ـ 

 ؛(سایت محیط سالم) و خدمات

 پایدار ۀطبیعی و انسانی و حصول اطمینان به توسع ستیز طیمحبهبود کیفیت ( EM11)ـ 

 (.سایت محیط سالم)

 

 یطیمح ستیزمشاركت منابع انسانی در مدیریت 
ای است که برای رضایت کارکنان و تأمین اهداف مدیریت منابع انسانی تخصص ویژه

، هدایت، یده سازمانریزی، نی، برنامهمدیریت منابع انسا .کندریزی و تلاش میسازمانی، برنامه

رهبری و نظارت بر تمامی عملیات استخدامی و همچنین آموزش و بهسازی، نگهداری، ارزشیابی، 

ریزی منابع انسانی را با همکاری و ویژه برنامههای کاری و بهبرقراری ارتباطات، ایجاد انگیزه

 (.9313زاده، محمودی و عبداله)دارد  عهدهبرمشاوره سایر مدیران 

. ناشناخته باقی مانده بود یطیمح ستیزسازی منابع انسانی و مدیریت ، یکپارچه6002تا سال 

نوظهور  ۀانجام گرفت که به نام این حوز( 6002)و همکاران  9این مطالعه توسط رنویک

ن در دستور کار پژوهشی محققا یترمندسامان طور بهآن   شدن مطرحشده است و با  یگذار نام

دانشمندان منابع انسانی تشویق و ترغیب شدند که در  جهیدرنتمدیریت منابع انسانی قرار گرفت؛ 

 (.  609جکسون و همکاران، )داشته باشند  یطیمح ستیزمطالعات خود تمرکز بیشتری بر مسائل 

مدیریت منابع انسانی در حمایت از  تحقیق در مورد نقش اولین( 6099)و همکاران  جکسون

مدیریت منابع انسانی  ۀحوز در شده انجاممطالعات  پس ازآن. را انجام دادند یطیمح ستیزت مدیری

 ترغیبو محققان  توسعه و گسترش بیشتری یافته است ،یطیمح ستیزو پشتیبانی آن از مدیریت 

 (.6096رنویک و همکاران، )شدند تا به موضوعات جدید در این حوزه توجه نمایند 

در . حوزه، برخی نتایج ویژه از تحقیقات حاصل شده استاین ی اخیر در هابا نگاهی به سال
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 یطیمح ستیزمدیریت  نظامبیان کردند که هر یک از مراحل   (6009) 9این زمینه، دیلی و هوانگ

های منابع نیازمند پشتیبانی خاصی از فعالیت( نتایج لیوتحل هیتجزتا  یطیمح ستیزهای از سیاست)

دیگر؛ این  ازطرف. است بر جذب و استخدام، آموزش، ارزیابی عملکرد و پاداش دیتأکانسانی، با 

 ۀ، بلکه برای حمایت از توسعیطیمح ستیزمدیریت  یها نظامبرای حمایت از  تنها نهشیوه 

جابور (.  600داراجولا و دیلی،  گوین) استکمتر  یطیمح ستیزمحصولات و نوآوری با اثرات 

س از این پژوهش، نشان دادند که پشتیبانی مناسب برای مدیریت با اقتبا( 6002)و سانتوس 

 فرایندمنابع انسانی در  راهبردیبا استفاده از منابع انسانی مستلزم مشارکت  یطیمح ستیز

مطالعات رنویک و همکاران . سازمان است یطیمح ستیزهای گیری در مورد جنبه تصمیم

مفهومی در این  ۀزمینپیش( 6096)مکاران ، رنویک و ه(6099)، جکسون و همکاران (6002)

 . دهندحوزه را تشکیل می

 است، انجام گرفته یطیمح ستیزمدیریت  نظاممطالعاتی که در مورد پشتیبانی منابع انسانی از 

داشته باشند  ستیز طیمحای برای کارکنان هستند تا رفتاری فعال در ارتباط با انگیزه عنوان به

مطرح نمودند که مدیریت ( 6002)و همکاران  3، بریوباره نیدرا(. 6093و همکاران،  6گراوس)

جابور و . بسیار مهم است یطیمح ستیزتر در مدیریت های پیشرفتهمنابع انسانی برای اتخاذ شیوه

بیان کردند که مدیریت منابع انسانی نقش مهمی در تکامل مدیریت ( 6090)همکاران 

های منابع انسانی، از قبیل ارزیابی عملکرد و پاداش، فعالیتها دارد و در سازمان یطیمح ستیز

 .حیاتی هستند ،ترفعال یطیمح ستیزبرای دستیابی به مدیریت 

باید با  یطیمح ستیزهای فنی مدیریت دهد که نگرانی برای جنبهها نشان میاستدلال

با موفقیت  یطیمح ستیزهای مدیریت های انسانی و رفتاری حمایت شود تا شیوهمدیریت جنبه

، نیاز به حمایت از مدیریت منابع انسانی از (6002و همکاران،   پرون)سازی شوند اجرا و پیاده

نشان  یطیمح ستیزبرای اهداف مدیریت  9طریق کارکردهای مدیریت منابع انسانی در جدول 

 
1. Daily & Huang 

2. Graves 
3. Brío 
4. Perron 
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 .داده شده است
 كاركردهای مدیریت منابع انسانی .1جدول 

 مفهوم عملیات

ستخدام جذب و ا

(HRM1) 

لازم برای  توانها، دانش و  ها، مهارت آوردن و جذب کارکنان مناسبی که از شایستگی دست به

 .( 932، 9آرمسترانگ) های آتی برخوردار باشند آموزشفراگیری 

آموزش و توسعه 

(HRM2) 

را  های کلیدی که افرادشایستگی ۀشناسایی، ایجاد و کمک به توسع عنوان بهآموزش و توسعه 

 (.6002، 6وان)سازد، تعریف شده است قادر به انجام شغل فعلی یا آینده می

ارزیابی عملکرد 

(HRM3) 

شود و یکی از توابع تعیین نتایج کار یک کارمند تعریف می باهدفی است که فرایند ،ارزیابی

یک  ،ارزیابی عملکرد. اصلی آن ارائه یک دلیل برای جبران نتایج و تلاش مجدد فرد است

 (.6096جابور و همکاران، )بندی عملکرد فعلی کارمندان است رسمی برای طبقه فرایند

جبران خدمات 

(HRM4) 

برای جبران خدمات به کارکنان  مورداستفادهکالا یا محصولات  ۀهای پولی و همتمام پرداخت

ینان از اینکه اطم منظور بهها توسط سازمان،  تهیه و طراحی برنامه(. 6096جابور و همکاران، )

گیرند، تمرکز  رفتارها و عملکرد مؤثر کارکنان در تحقق اهداف سازمان مورد تقدیر قرار می

 .( 932آرمسترانگ، ) کند می

مزایا و پاداش 

(HRM5) 

برای کارکنان که بخشی از حقوق و دستمزد  شده گذاشتهامکانات و تسهیلات به اشتراک »

 صورت بهقانون اجبار نشده است و از طرف کارفرما  این حقوق توسط»؛ «مستقیم آنان نیست

 (.9319پور،  قلی)« گیردی به کارکنان تعلق میاختیار

 یمسیر و ارتقا

 (HRM6)شغلی 

ای از کارها و مشاغلی اشاره دارد که افراد در مدت زندگی کاری خود مسیر شغلی به مجموعه

 (.9319پور،  قلی)گیرند می عهده بر

روابط کارکنان 

(HRM7) 

کید بر منافع متقابل، أتعهد در کارکنان، ت ۀمدیریت روابط کارکنان، عاملی برای ایجاد و توسع

افزایش  یها فنگیری از  قراردادهای فردی، بهره یسو بهزنی گروهی  از چانه  تغییر رویه

ایش کید پیوسته بر کیفیت، افزأهای بهبود، ت های کیفیت یا گروه مشارکت کارکنان مانند حلقه

ساختن شرایط برای  ری، تأکید بر کار گروهی و هماهنگهای کا پذیری در توافقنامه انعطاف

 .( 932آرمسترانگ، ) کارکنان است ۀهم

 

 
1. Armsturang 

2. Wan 
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 .است 9صورت شکل مدل مفهومی مستخرج از ادبیات پژوهش به

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 مدل مفهومی مستخرج از ادبیات پژوهش. 1شکل 

 

های قبلی در مورد ارتباط بین مدیریت تحقیق، پژوهش ۀپیشین در شده مطرحمطالب  به باتوجه

به  تنها نه، در این پژوهش، رو نیازا. اندبه ابعاد محدودی اشاره کرده ستیز طیمحمنابع انسانی و 

ابعاد مختلف  برابعاد گوناگون این دو مفهوم پرداخته شده است؛ بلکه نقش مدیریت منابع انسانی 

مدل مفهومی پژوهش در . صورت میدانی مورد بررسی قرار گرفته استبه یطیمح ستیزمدیریت 

ها با حروف لاتین سازی، مؤلفهی مختصراست که برا ذکر قابل. نمایش داده شده است 6شکل 

های اند؛ همچنین، مؤلفهبیان شده  و  3در صفحات  EM11تا  EM1های مؤلفه. اندنشان داده شده

HRM1  تا HRM7  اندبررسی شده 9نیز در جدول . 

 مدیریت منابع انسانی
 جذب و استخدام 
 آموزش و توسعه 
 ارزیابی عملکرد 
 جبران خدمات 
 مزایا و پاداش 
 مسیر و ارتقای شغلی 
 روابط کارکنان 

 محیطییستزمدیریت 
 گذاریارزش 
 محیطیآموزش زیست 
  بازیافت کاربردیافزایش 
 توسعه محصولات 
 توسعه فرآیندها 
 کنندهانتخاب تأمین 
 محیطیهای زیستنظام 
 ترویج داوطلبامه اطلاعات 
 یتهای مدیربهبود روش 
 وریارتقای بهره 
 بهبود کیفیت 
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   )HRM(

یطیحم تسیز شزومآ

            

       )EM(

یدربراک تفایزاب

تلاوصحم هعسوت

اهدنیآرف هعسوت

هدننک نیمأت باختنا

یطیحم تسیز یاه ماظن

هنابلطواد جیورت

تیریدم یاه شور دوبهب

یرو هرهب یاقترا

تیفیک دوبهب

یراذگ شزرا

مادختسا و بذج

هعسوت و شزومآ

درکلمع یبایزرا

تامدخ ناربج

شاداپ و ایازم

یلغش یاقترا

نانکراک طباور

H1

 
 مدل مفهومی پژوهش  .2شکل 

 

 :این پژوهش به شرح زیر است ۀبنابراین، فرضی

H1 :های مدیریتشیوه اتخاذ بر مثبت و معناداری تأثیر منابع انسانی کارکردهای مدیریت 

 .دارد یطیمح ستیز
 

 روش تحقیق
  ـ ها از نوع  توصیفیروش گردآوردی داده زنظراهدف، کاربردی و  ازنظرپژوهش حاضر 

اساس شهرستان بوشهر بر های صنعتیاطلاعات موجود، تعداد کل شرکت به باتوجه. پیمایشی است

 ۀشرکت است؛ بنابراین، جامع 21، حدود 9313اطلاعات سازمان صنایع و معادن استان در سال 

های بعد از ایجاد تماس و حذف شرکتالبته، . استشرکت صنعتی  21آماری این تحقیق شامل 

برای تعیین . مبنای تحلیل قرار گرفت ،شرکت  5ای با حجم ، جامعهموردنظرغیرفعال در فهرست 

گیری ساده بیشترین  روش نمونه. گیری تصادفی ساده استفاده شده استحجم نمونه از روش نمونه

ست و به همین دلیل بر اعتبار تحقیق گیری داراهای مختلف نمونهن روشپذیری را میاسطح تعمیم

د که در اینجا شو نمونه انتخاب میپیش عنوان بهآماری  ۀدرصد جامع 95تا  90معمولاً . افزایدمی
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 .نمونه انتخاب شدندپیش عنوان به( شرکتی در دسترس  5درصد جامعه  91حدود )شرکت  90

برای  شده حاصلواریانس  ۀانداز  به باتوجهو  مورداستفادهگیری تصادفی روش نمونه به باتوجه

 به دستشرکت  59فرمول کوکران حجم نمونه، به مقدار  لهیوس به، 902/0نمونه به مقدار  پیش

 (:9رابطه )کنید می گیری را مشاهدهدر زیر فرمول نمونه. آمد

 .9رابطه 

n=  
 

n=  
 

انحراف معیار ( δ)ضریب خطا، ( ɛ)اندازه نمونه، ( n)اندازه جامعه، ( N)در فرمول مذکور، 

به ( α)، به ازای =استاندارد یعنی  (نرمال)بهنجار نمونه و مقدار متغیر تصادفی  پیش

 .خواهد شد 9912درصد، برابر با  5میزان 

حاضر،  ۀسشنامپر. ها از پرسشنامه استفاده شده استآوری دادهدر این تحقیق برای جمع

انجام شده است و پس ( 6096)ای استاندارد است که قبلاً در پژوهش جابور و همکاران پرسشنامه

کردن برخی سؤالات متناسب با پژوهش، مورد استفاده قرار گرفته  انجام اصلاحات و اضافه از

خش های عمومی و در باین پرسشنامه شامل دو بخش است که در بخش ابتدایی، سؤال. است

 . استسؤال  92ها آورده شده است که خود شامل های مربوط به سنجش فرضیهدوم، سؤال

و منابع انسانی  یطیمح ستیزدر هر شرکت سه پرسشنامه در اختیار مدیرانی که در حوزه 

 59های مخدوش از گذاشتن پرسشنامهپس از کنار. ی داشتند، قرار گرفتتخصص و مسئولیت

برای . مورد بررسی قرار گرفت لیوتحل هیتجزپرسشنامه در  962عات ، اطلایموردبررسسازمان 

روایی سازه نیز از . جمعی از استادان و متخصصان استفاده شد ازنظراطمینان از روایی محتوا، 

آوردن روایی سازه،  دست بهبرای . انجام گرفت SPSSافزار تحلیل عاملی تأییدی و به کمک نرم

های مدیریت و دو پرسش نیز از پرسش( HR6)یت منابع انسانی های مدیریک پرسش از پرسش
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، براساس طیف سؤال 95ای با ، پرسشنامهتیدرنها. حذف شد( EM10و  EM8) یطیمح ستیز

نشده  معنای اصلاً اجرابه 9؛ از یطیمح ستیزهای بخش مدیریت ای لیکرت که در پرسشگزینه پنج

به معنای کاملاً مخالفم  9های مدیریت منابع انسانی؛ از ششده و در پرسکاملاً اجرا یبه معنا 5تا 

فای کرونباخ های پرسشنامه، از ضریب آلپایایی پرسش برای. کاملاً موافقم تنظیم شد یبه معنا 5تا 

پرسشنامه، ضریب آلفای کرونباخ برای متغیر مدیریت  962های اساس دادهبر. استفاده شده است

درصد و همچنین برای  3/23 یطیمح ستیزرای متغیر مدیریت درصد و ب 2/22منابع انسانی 

 .دهد آمد که پایایی مطلوب پرسشنامه را نشان می به دستدرصد  29/ کلی  ۀپرسشنام

 . استفاده شده است LISREL 8.80و  SPSS16افزار ها از نرمداده لیوتحل هیتجزبرای 

 

 های پژوهشیافته
و گروه سنی اکثریت افراد  استدهندگان مرد خ، جنسیت اکثریت پاس6جدول  به باتوجه

سال و دارای  95تا  99 ۀسال هستند و اغلب افراد دارای سابق 0 تا  30نمونه در محدوده 

 .تحصیلاتی با مدرک کارشناسی هستند
 شناختی تحقیق آمار توصیفی متغیرهای جمعیت .2جدول 

 
 درصد تعداد

 
 درصد تعداد

 سابقه كاری جنسیت

 %23/2 99 سال 5کمتر از  %22/22 12 مرد

 % 93/3 3  سال 90تا  5 %66/66 62 زن

 %01/32 2  سال 95تا  99 سن

 %05/91  6 سال 95بالای  %22/92 69 سال 30کمتر از 

 تحصیلات %6 /22  5 سال 0 تا  30

 %2/ 9 1 دیپلم %52/62 32 سال 50تا  9 

 %22/95 60 پلمید فوق %10/99 95 سال 50بالاتر از 

   

 %51/59 25 کارشناسی

   

 %0/65  36 بالاتر از کارشناسی
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شود، شاخصی است که مقادیر برداری خوانده میکه شاخص کفایت نمونه KMOآزمون 

بیانگر  KMOمقدار کوچک . کندرا با مقادیر همبستگی جزئی مقایسه می شده مشاهدههمبستگی 

سرنی و کیسر . دشوتواند توسط متغیرهای دیگر تبیین آن است که همبستگی بین زوج متغیرها نمی

. توان تحلیل عاملی نمودمی یراحت بهباشد،  2/0از  تر بزرگ KMOمعتقدند که وقتی مقدار 

ن باشد و سطح معناداری آزمو 2/0از  تر بزرگباید  KMOگفته شد، عدد آزمون  آنچهمبنای بر

 .این محاسبات و مقادیر را نمایش داده است 3جدول . باشد 05/0بارتلت نیز بایستی کمتر از 
 

 ها روی مدلنتایج ناشی از تحلیل عاملی اكتشافی داده. 3جدول 

 یطیمح ستیزمدیریت  مدیریت منابع انسانی 

 KMO 262/0 251/0آزمون 

 000/0 000/0 آزمون بارتلت

 نتیجه
برای اجرای  ازیردنموها شرایط داده

 .تحلیل عاملی را دارند

برای اجرای  ازیموردنها شرایط داده

 .تحلیل عاملی را دارند

 

های مدیریت منابع های تحقیق در مورد سازهاز پرسشنامه شده یآور جمعهای داده به باتوجه

نسبت  3/ 2و  22/3با میانگین ( آموزش و ارزیابی عملکرد)به ترتیب  HR3و  HR2انسانی، متغیر 

 کارکردهای منابع انسانیوضعیت مربوط به ابعاد   جدول . به سایر متغیرها در حد بالاتری هستند

 . دهدنشان می شده یبررسهای را در سازمان
 

 میانگین و انحراف معیار كاركردهای منابع انسانی .4جدول 

 انحراف معیار میانگین كاركردها

 0/ 16 6/3  جذب و استخدام

 213/0 22/3 زش و توسعهآمو

 229/0 6/ 2 ارزیابی عملکرد

 139/0 02/3 جبران خدمات

 121/0 6/ 2 مزایا و پاداش

 056/9 22/6 روابط کارکنان
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 5همبستگی کارکردهای منابع انسانی با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون در جدول 

تگی مربوط به متغیرهای که در جدول مشخص است بیشترین همبسطورهمان. اند شدهبررسی 

جذب و استخدام و آموزش است و کمترین همبستگی نیز مربوط به متغیرهای ارزیابی عملکرد و 

 .استروابط کارکنان 

 
 همبستگی پیرسون برای متغیرهای مدیریت منابع انسانی .5جدول 

روابط 

 کارکنان

مزایا و 

 پاداش

جبران 

 خدمات

ارزیابی 

 عملکرد

آموزش و 

 توسعه

جذب و 

 استخدام
 

 جذب و استخدام 9     

 آموزش و توسعه 23/0* 9    

 ارزیابی عملکرد 22/0* 20/0* 9   

 جبران خدمات 23/0* 0/  * 22/0* 9  

 مزایا و پاداش 52/0* 3/0 * 55/0* 0/ 2* 9 

 روابط کارکنان 1/0 * 26/0* 9/0 * 5/0 * 56/0* 9

* P-Value < 0/05 

 

د سنجش قرار گرفته ر دیگری است که در این پژوهش مورمتغی یطیمح ستیزمدیریت 

ترتیب با  به« EM2»و « EM1»های نشان داده شده است، سازه 2که در جدول طورهمان. است

« EM4»و « EM11»های همچنین، مؤلفه. از وضعیت بهتری برخوردارند 3/ 9و  65/3میانگین 

نشان  2سایر نمرات در جدول . اندرا کسب نمودهکمترین امتیاز  22/6و  22/6ترتیب با میانگین  به

 .اندداده شده
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 یطیمح ستیزهای مدیریت میانگین و انحراف معیار سازه .6جدول 

 انحراف معیار میانگین هاسازه

 196/0 65/3 گذاریارزش

 190/0 3/ 9 آموزش محیط زیست

 159/0 09/3 بازیافت کاربردی

 192/0 22/6 توسعه محصولات

 226/0 90/3 ه فرآیندهاتوسع

 1/ 09 6/ 1 کنندهانتخاب تأمین

 032/9 21/6 های زیست محیطینظام

 009/9 02/3 های مدیریتبهبود روش

 222/0 22/6 بهبهود کیفیت

 

با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون در  یطیمح ستیزهای مدیریت همبستگی سازه

بیشترین همبستگی  ،که در جدول مشخص استطورهمان. اندبررسی قرار گرفته مورد 2جدول 

است و کمترین همبستگی نیز مربوط به  22/0با همبستگی  EM5و  EM1های مربوط به سازه

 .است 29/0با همبستگی  EM6و  EM4های سازه
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 محیطیهای مدیریت زیستهمبستگی پیرسون برای سازه
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 گذاریارزش 9        

 محیطیآموزش زیست 22/0* 9       

 بازیافت کاربردی 26/0* 29/0* 9      

 توسعه محصولات 21/0* 22/0* 0/ 2* 9     

 توسعه فرآیندها 22/0* 23/0* 22/0* 20/0* 9    

 انتخاب تأمین کننده 21/0* 25/0* 22/0* 29/0* 22/0* 9   

 محیطیهای زیستنظام 26/0* 22/0* 22/0* 22/0* 26/0* 21/0* 9  

 های مدیریتبهبود روش 22/0* 0/ 2* 22/0* 25/0* 0/ 2* 22/0* 23/0* 9 

 هبود کیفیتب 25/0* 23/0* 21/0* 26/0* 222/0 26/0* 22/0* 22/0* 9

* P-Value < 0/05 

 

سازی معادلات ساختاری استفاده برای سنجش روابط علیّ میان متغیرهای پژوهش از مدل

به ترتیب، خروجی  6و  9نمودار . دش، یک مدل ساختاری اجرا ها هبرای آزمون فرضی. شده است

. دهند اداری نشان میافزار لیزرل را پس از اجرای مدل ساختاری در حالت استاندارد و معننرم

های برازش که شاخصطور همان. دهندا نمایش میرهای برازندگی مدل نیز شاخص 2جدول 

ش مناسبی دارد و های این پژوهش با ساختار عاملی و مبانی نظری تحقیق، برازدهد، دادهنشان می

 ۀدهندزرل نشانضمن نتایج حاصل از لیدر. های نظری استسؤالات با سازهبودن این بیانگر همسو

؛ RMSEA= 0/016)اساس معیارهای برازش مطلق بر. خش مدل استببرازش رضایت

GFI=0/934  وAGFI=0/916 )قبولی در سطح  نتیجه گرفت که مدل برازندگی قابلتوان می

 1/726 =اسکور بر درجه آزادی همچنین، مقدار شاخص کای. دارد شده یآور جمعهای  داده
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نیز نتایج ضرایب استاندارد روابط علیّ  1جدول . مناسب مدل پیشنهادی دارد ۀبر اعتبار ساز دلالت

اساس خروجی های آنها را برهش و همچنین سازهدر پژو شنهادشدهیپبین دو متغیر  شنهادشدهیپ

 .دهدلیزرل نشان می

 عبانم تیریدم
یناسنا

یطیحم تسیز شزومآ

 تسیز تیریدم
 یطیحم

 یدربراک تفایزاب شیازفا

تلاوصحم هعسوت

اهدنیآرف هعسوت

هدننک نیمأت باختنا

یطیحم تسیز یاه ماظن

تیریدم یاه شور دوبهب

تیفیک دوبهب

یراذگ شزرا

مادختسا و بذج

هعسوت و شزومآ

درکلمع یبایزرا

تامدخ ناربج

شاداپ و ایازم

نانکراک طباور
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 ین استانداردمدل ساختاری پژوهش در حالت تخم .1نمودار 
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 معناداری ضرایب مدل ساختاری پژوهش .2نمودار 
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 های برازندگی مدلشاخص .8جدول 

 قبول قابلبرازش  نتایج اختصار نام شاخص

 GFI 13 /0 GFI>90% نیکویی برازش

 AGFI 192/0 AGFI>90% شده اصلاحنیکویی برازش 

 NNFI 1 9/0 NNFI>90% نشدهبرازش هنجار

 RMSEA 092/0 RMSEA<0/05 میانگین مربعات خطای برآورد ۀریش

 آزادی ۀشده به درج هنجارکای دو ب
 

 3تا  9بین  262/9

 

 سازی معادلات ساختاریو ضرایب استاندارد به روش مدل ها هنتایج آزمون فرضی. 1جدول 

 شده یبررسرابطه  فرضیه
ضرایب 

 استاندارد

عدد 

 معناداری

سطح 

 عناداریم
 نتیجه

 تأیید *** 35/1 25/0 محیطییستزمدیریت منابع انسانی بر مدیریت  H1اصلی 

مدیریت 

 منابع انسانی

 تأیید *** 51/92 23/0 مدیریت منابع انسانی بر جذب و استخدام

 تأیید *** 23/92 21/0 مدیریت منابع انسانی بر آموزش و توسعه

 تأیید *** 26/90 0/ 5 عملکردمدیریت منابع انسانی بر ارزیابی 

 تأیید ***  22/9 22/0 مدیریت منابع انسانی برجبران خدمات

 تأیید *** 35/2 31/0 مدیریت منابع انسانی بر مزایا و پاداش

 تأیید *** 99/   52/0 مدیریت منابع انسانی بر روابط کارکنان

مدیریت  

 یطیمح ستیز

 تأیید *** 12/95 22/0 گذاریمحیطی بر ارزشمدیریت زیست

 تأیید *** 01/95 23/0 محیطیمحیطی بر آموزش زیستمدیریت زیست

 تأیید *** 19/92 21/0 محیطی بر افزایش بازیافت کاربردیمدیریت زیست

 تأیید *** 20/2 59/0 محیطی بر توسعه محصولاتمدیریت زیست

 تأیید *** 52/99 29/0 محیطی بر توسعه فرآیندهامدیریت زیست

 تأیید *** 12/2 6/0  محیطی بر انتخاب تأمین کنندهمدیریت زیست

 تأیید *** 95/2 56/0 محیطیهای زیستمحیطی بر نظاممدیریت زیست

 تأیید *** 62/1 0/ 2 های مدیریتمحیطی بر بهبود روشمدیریت زیست

 تأیید *** 1/ 1 22/0 محیطی بر بهبود کیفیتمدیریت زیست

*** P-Value < 0/05 
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پژوهش  ۀفرضی ،جهیدرنتدرصد کمتر است،  5پژوهش از  ۀمقدار سطح معناداری در فرضی

، رو نیازا. های تجربی مورد تأیید قرار گرفتداده به درصد باتوجه 15در سطح اطمینان 

و موفقیت  یطیمح ستیزکارکردهای مناسب مدیریت منابع انسانی در اتخاذ مدیریت  یریکارگ به

 . استآن بسیار مهم 

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه
که بیان شد، پژوهش حاضر، به بررسی نقش کارکردهای مدیریت منابع انسانی در طور همان

مدل مفهومی  ،تحقیق در این زمینه ۀپس از بررسی پیشین. پردازدمی یطیمح ستیزاتخاذ مدیریت 

جذب و استخدام، آموزش و : املاین مدل، هفت کارکرد منابع انسانی ش. دشپژوهش طراحی 

توسعه، ارزیابی عملکرد، جبران خدمات، مزایا و پاداش، مسیر شغلی و روابط کارکنان را همراه 

شرکت صنعتی در استان بوشهر   5این مدل در . در بردارد یطیمح ستیزبا یازده سازه از مدیریت 

کارکردهای  یریکارگ بهه های پژوهش نشان داد کیافته. مورد بررسی و تحلیل قرار گرفت

های مورد در شرکت یطیمح ستیزمدیریت منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری بر اتخاذ مدیریت 

بسیار  ،توان بیان کرد که این تأثیرمی شده انجامتحلیل  به باتوجه(. فرضیه اصلی تحقیق)بررسی دارد 

های خودروسازی که در شرکت( 6096)نتایج این تحقیق با پژوهش جابور و همکاران . استقوی 

 .کشور برزیل انجام داده بودند، همخوانی دارد

ترین منابع سازمان ترین و باارزشبااهمیت ،سرمایه انسانی، منابع انسانی ۀطبق نظری ازآنجاکه

. بدیل در سازمان شودبی ۀبنابراین، لازم است که توجه بیشتری به این سرمای ،شودتلقی می

های  گیری و باید در تصمیم است یطیمح ستیزعوامل مدیریت  نیتر مهمابع انسانی از ، منرو نیازا

هویت سازمانی، شکل دادن بـه توان بیان کرد که راستا می دراین. راهبردی، مشارکت داده شود

است،  مؤثر یطیمح ستیزبر عوامل مؤثر در استانداردهای  هاسازمان رفتار و ثبات نظام اجتماعی

های کسب دانش و مهارت در طرز تفکر آموزشی در زمینه هایدورهشود با برگزاری میپیشنهاد 

 نظامیک  جهت اجرای موفق یسازمان فرهنگکارکنان برای ترویج یک  نگرش مدیران و ۀو نحو
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طح کّمی و کیفی سمحیطی باید چنان تزیس هایآموزش .دشوبرقرار  یطیمح ستیزمدیریت 

اجتماعی، فرهنگی و  شرایطناخت لازم را از یک از کارکنان، شهر  کهخوبی داشته باشند 

را هنگام کار  یطیمح ستیز حظاتلامآورد و با آگاهی از وظایف خود،  به دست محیطیزیست

از عناصر کلیدی نظام  تی و تخصیص منابع، یکیلاساختار تشکیدیگر،  ازسوی .دینما رعایت

از اولین مراحل  که حائز اهمیت است جهت نیازااین موضوع  .است ستیز طیمححفظ مدیریتی 

در مدیریت  تیلاتشکی ها و ارتباطاتاختیارات، مسئولیت وظایف، های میدانی بایدفعالیت

این مدیریت با تعیین وظایف و . وندش و به شکل مستند تعریف و مشخص دقت بهمحیطی  زیست

ظارت بر ن مختلف عملیات و در سطوح ستیز طیمح قبالهای تمام کارکنان شاغل در ئولیتمس

 . دهدرا افزایش میوری ا، میزان بهرهعملکرد آنه

کارکردهای مدیریت  ازلحاظهایی که که شرکت گفتتوان نتایج پژوهش، می به باتوجه

مدیریت  یها نظامسازی و اتخاذ هستند، توانایی آنها در پیاده ترمنابع انسانی کارآمدتر و مؤثر

به این حوزه پیشنهاد  مند علاقهبنابراین، به پژوهشگران و محققین . هد بودمحیطی بیشتر خوازیست

مدیریت منابع  ازلحاظها را و آمادگی سازمان ودهاین مفاهیم بیشتر مطالعه نم ۀشود که دربارمی

 .بررسی و ارزیابی نمایند یطیمح ستیزانسانی برای اتخاذ مدیریت 

بودن نقش مدیریت منابع انسانی در و نوظهور جدید به باتوجهدر پایان، گفتنی است که 

گرفته در این حوزه، ظرفیت  بودن مطالعات صورت ی و کمطیمح ستیزمدیریت  یها نظامپذیرش 

ات با شود که مطالعالبته پیشنهاد می. لازم برای پژوهش در این حوزه برای محققان وجود دارد

های مختلف، در جوامع آماری مختلف و با نمودن متغیرها و مؤلفه رویکردهای متنوع و با لحاظ

شود که همین مدل برای مثال؛ پیشنهاد می. گیری از راهبردهای پژوهشی مختلف انجام شودبهره

 . آماری از صنایع مختلف مورد سنجش قرار گیرد تر بزرگدر نمونه 
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 منابع

محمد اعرابی و داود سید  ۀترجم ،مدیریت استراتژیک منابع انسانی ،( 932)آرمسترانگ، مایکل 

 .های فرهنگیایزدی، تهران، دفتر پژوهش

ارائه مدلی برای سنجش موفقیت  ،(9316)؛ افشاری، محمدعلی و شکاری، حمیده اکبر یعلاحمدی، سید 

شرکت فولاد : مورد)کنندۀ سبز ها در مدیریت زنجیره تأمین سبز با رویکرد انتخاب تأمینسازمان

 .15ـ  962 :، 22شماره  ۀنام، ویژهژوهشنامه بازرگانیفصلنامه پ ،(آلیاژی ایران

ی بر استانداردهای سیستم سازمان فرهنگ، بررسی تأثیر ابعاد (9316)نیکزاد، نسرین  و نیا، فریبرزرحیم

صنایع کوچک و متوسط مستقر در شهرک : مطالعۀ موردی(. 009 9ایزو )ی طیمح ستیزمدیریت 

 .19ـ  905 : ،3ۀ پانزدهم، ش ، دورستیز طیمحعلم و تکنولوژی  .صنعتی توس مشهد

بندی ، ارزیابی و رتبه(9316)کلایی، عبدالحمید؛ طیبی، محمدرضا و حاجی آبادی، فاطمه  صفایی قادی

-در مدیریت زنجیرۀ تأمین سبز با استفاده از تکنیک( دسا)کنندگان شرکت دیزل سنگین ایران تأمین

 .52، ش بازرگانی هایبررسی ۀنامویژه .فازی MADMهای 

بندی راهبردهای مدیریت منابع انسانی با ، تدوین و اولویت(9313)فتحی، محمدرضا و  صفری، حسین

های مدیریت منابع انسانی پژوهش ۀدوفصلنام ،AHPو  SWOT ،ANPاستفاده از فنون 

 .923ـ   92: ، 6س ششم، ش  ،(ع)دانشگاه امام حسین 

انتشارات  :تهران ،(ها و كاركردهامفاهیم، تئوری)نابع انسانی مدیریت م ،(9319)پور، آرین  قلی

 .سمت

نقش و ضرورت مدیریت منابع انسانی بر کارایی کارکنان در  ،(9313)زاده، فایق عبداله و محمودی، عبداله

ـ  علمی ۀفصلنام .(استان آذربایجان غربی احمر هلالجمعیت : مطالعۀ موردی)چرخۀ مدیریت بحران 
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