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بر   ندهیف ا دیاند. باوجود تأکرو شده روبه یط یمحست یز یجد یهابا چالش  ریاخ  یهادر سال  ،یشهر  یدر توسعه رگذاریتأث یعنوان نهادهابه ها،ی شهردار 

  ی بر توسعه   یتنسب  مب  یمنابع انسان  تیریاستقرار مد  یمنسجم برا  ییاستان هرم گان هنوز الگو  یهای شهردار   ،یمل   یهایمشسب  در خط   یکردهایرو
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با    یو در بخش کم    نیتأم  ییایو پا  دییتأ  ،یر یپذانتقال   ت،ی مقبول  یارها یبا مع  یفیدر بخش ک  ییایو پا  ییساخته انتخاب شدند. روامحقق   ینامه پرسش 

نشان داد    ین  ی کم   ج یپژوهش را شکل داد. نتا  یمیمؤلفه منجر شد که مدل پارادا  22  ییبه شناسا  ی فیک  یهاافتهیشد.    د ییسازه تأ  ییکرونباخ و روا  یآلفا 
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Abstract 

As influential institutions in urban development, municipalities have faced serious environmental challenges in recent years. 

Despite increasing emphasis on green approaches in national policies, municipalities in Hormozgan Province still lack a 

coherent model for establishing green human resource management based on sustainable development. Aiming to fill this 

theoretical and practical gap, this study sought to design and validate a green human resource management model in these 

organizations. 

The research employed an exploratory mixed methods design in two qualitative and quantitative phases. The statistical 

population included mayors, managers, and human resource experts. In the qualitative phase, 12 participants were selected 

through purposive sampling for semi-structured interviews, and in the quantitative phase, 212 participants were selected 

through simple random sampling to complete a researcher made questionnaire. Validity and reliability in the qualitative phase 

were ensured using credibility, transferability, confirmability, and dependability criteria, and in the quantitative phase, they 

were confirmed by Cronbach's alpha and construct validity. 

Qualitative findings led to the identification of 22 components forming the paradigmatic model of the research. Quantitative 

results also indicated that the status of the components in Hormozgan municipalities was above the theoretical mean, with 

"green energy saving" having the highest factor loading (0.72) and "green social culture" the lowest (0.40) in the model. This 

model can provide a basis for redesigning human resource systems with an emphasis on environmental sustainability. 

Keywords: Green Human Resource Management, Sustainable Development, Hormozgan Municipality 
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 مقدمه 

بحران  امروز،  دنیای  زیستدر  تولید بیمحیطی  های  و  منابع طبیعی  آب، کاهش  و  آلودگی هوا  اقلیمی،  تغییرات  از   یرویهنظیر  یکی  به  زباله 

از این   تنهانه از این جوامع،  ج ئی    عنوانبه  ، ها (. سازمان13۹۹اسدی و همکاران،  روی جوامع انسانی تبدیل شده است )  های اساسی پیشچالش

عنوان الگویی برای رشد اقتصادی،  به  ،پایدار  یها نقش دارند. در این میان، مفهوم توسعهگیری آنبلکه خود نی  در شکل  ،پذیرند ها تأثیر میبحران 

شتیانی و  آ اهمیت یافته است )  شیازپ شیب های آینده،  نسل  در برابرها  پذیری سازمانویژه در چارچوب مسئولیت محیطی، بهاجتماعی و زیست

ترین  سازمانی است. یکی از مهمهای مدیریت درونها، رفتارها و شیوهپایدار مستل م تغییرات اساسی در نگرش  ی(. تحقق توسعه1401همکاران،  

زی سادهی، آموزش، انگی ش و فرهنگمؤثر در جهت  یعاملاست که  های مدیریت منابع انسانی  اب ارهای تحقق این هدف، استفاده از ظرفیت 

 . روند به شمار میمحیطی کارکنان در راستای اهداف زیست

مدیریت سب ِ فعالانه اهمیت سمت  گذار از اقدامات منفعلانه به  برای  ستون راهبردی سازمان  در جایگاه  در اینجا، نقش مدیریت منابع انسانی  

سازی رفتارهای سب  در سازمان  پایدار صرفاً در سطح شعار باقی خواهد ماند. نهادینه  یسویی کارکنان، توسعهزیرا بدون هم،  یابد دوچندان می

 های استخدام، آموزش، پاداش و ارزیابی عملکرد است.سیاستبنیادین در  بلکه مستل م بازنگری نیست، مدتکوتاه ییندافر

محیطی های منابع انسانی با اهداف زیستفرایندها و  ق سیاستدر این چارچوب، مفهوم مدیریت منابع انسانی سب  مطرح شده است که به تلفی

های عملیاتی، بهبود تصویر برند  تواند ضمن کاهش ه ینهاند استقرار مدیریت منابع انسانی سب  میالمللی نشان دادههای بیناشاره دارد. پژوهش

 (Aggarwal et al., 2023)پایدار منجر شود  یهداف توسعهمحیطی و تحقق اسازمانی و اف ایش تعهد کارکنان، به ارتقای عملکرد زیست 

ایران،    ازجملههای دیگر،  ها به زمینهاند و انتقال مستقیم نتایج آن ها در بسترهای فرهنگی خاصی انجام شده، بسیاری از این پژوهشحالبااین

شود محیطی جامعه باعث میهای فرهنگی و سطح بلوغ زیستروست. تفاوت در نظام اداری، قوانین کار، ارزشهای سازگاری روبههمواره با چالش

  ویژه بههای محلی و مبتنی بر اقتضائات سازمانی ایران،  ضرورت طراحی مدل  ،روازاینگوی نیازهای بومی نباشند.  ی جهانی در عمل پاسخالگوها

 شود.در بخش عمومی، بیش از گذشته احساس می

المللی انجام شده، ادبیات این حوزه در  مدیریت منابع انسانی سب  در سطح بین  یدر حوزه زیادی  های  اخیر پژوهش  یدر دو دهه  کهباوجودآن

های صنعتی و تولیدی مانند صنعت نفت، پتروشیمی، های داخلی بر سازمانپژوهش  یایران با سه ضعف اساسی مواجه است: نخست، تمرک  عمده

کلیدی در مدیریت شهری، پسماند، فضای سب ،    یها که نقشه شهرداری ویژهای خدماتی و عمومی بهسازمانبه  فولاد و خودروسازی بوده و  

شده در ایران به دوم، اغلب مطالعات انجام.  (Jankelová et al., 2025)   شده استتر توجه  زیست دارند، کمونقل عمومی و پایداری محیطحمل 

محیطی یا تأثیر پاداش سب  بر رفتارهای  با عملکرد زیست  آموزش سب   ییرهای پراکنده )مانند رابطهای میان متغای یا رابطهمؤلفه بررسی تک

اف ا و در چارچوبی نظری  هم  صورتبهکارکردهای منابع انسانی را    یمند و بومی که همهمدلی یکپارچه، نظام  یاند و از ارائه فرانقشی( پرداخته

های  های مبتنی بر رویکردهای آمیخته و اکتشافی در این حوزه موجب شده است مدلسوم، فقدان پژوهش اند. منسجم پوشش دهد، ناتوان بوده



 هوشمند حکمرانی و شهر 

 

4 
 .توجه نشودبه بسترهای فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی و قانونی ایران تدوین   هادر تدوین آنو  باشند موجود عمدتاً برگرفته از ادبیات غربی 

واقعی مدیریت منابع انسانی سب  در ایران   یهای موجود، سه مانع اصلی برای توسعهسازی در مدلبومیمندی و  درواقع، خلأ جامعیت، نظام

،  اندهای فرهنگی و نهادی غافل ماندهها بسنده کرده و از درک پویاییمیان مؤلفه  یصوری به تبیین رابطه های  پژوهششوند. اغلب  محسوب می

 محیطی کارکنان در هر منطقه است. های اجتماعی، رفتار سازمانی و سطح بلوغ زیستاخت دقیق ارزش طراحی مدل بومی نیازمند شن  کهدرحالی

فرد  گیرتر است. استان هرم گان با برخورداری از اکوسیستم دریایی منحصربه مراتب چشماستان هرم گان به  هایشهرداری این شکاف پژوهشی در  

محیطی مضاعفی نظیر آلودگی  سو با فشارهای زیستط با نفت، گاز، پتروشیمی و شیلات، از یکو صنایع مرتبفراوان  فارس، تنوع زیستی  خلیج 

روست. از سوی دیگر،  های حرا، کاهش ذخایر آب یان، تولید روزاف ون پسماندهای صنعتی و شهری و بحران کمبود آب روبه نفتی، تخریب جنگل

به  هایشهرداری  استان  نهادهای متولی مدیراین  آلودگیعنوان  پسماند، فضای سب ، کنترل  الگویی  یت  های شهری و آموزش شهروندی، فاقد 

 . اندمحیطیکارگیری ظرفیت عظیم منابع انسانی خود در جهت اهداف زیستمنسجم برای به

سبب    تنهانهها را پوشش دهد،  محیطی شهرداری ابعاد انسانی، مدیریتی و زیست  زمانهمنظری که بتواند    یدستگاه فقدان  در چنین بستری،  

در تعامل با شهروندان و   شانها به دلیل نقش چندوجهی. شهرداری را در پی داردهای آموزشی  بلکه اتلاف منابع و فرصت  شود، میکارایی کاهش 

تواند پایداری شهری را سب  میمنابع انسانی های کنند و اتخاذ سیاستعمل می شهری یقلب توسعه  یمثابههای آموزشی و اجرایی، بهمأموریت

 به سطح عملیاتی ارتقا دهد. 

و  دارند  محور  محیطی اغلب ماهیتی واکنشی، مقطعی و پروژهاستان هرم گان، اقدامات زیست  های شهرداری در    ند دهشواهد میدانی نشان می

شوند. فقدان نظام جذب و استخدام محور اجرا میهای نمادین و مناسبتفعالیت  صورتبهری منابع انسانی،  های جافرایندسازی در  نهادینه  جایبه

طراحی سیستم عدمهای ارزشیابی،  فرایندهای ارزیابی عملکرد سب  در  شاخصفقدان  محیطی برای کارکنان،  مند زیست های نظامسب ، نبود آموزش

با محیط  برای رفتارهای سازگار  پایداری  پاداش  نبود فرهنگ سازمانی حامی  این سازمان  ازجملهزیست و  با آن  مشکلاتی است که مدیران  ها 

رای طراحی راهی روشن ب  یمدیران نقشه سبب شده است  اقدامات پراکنده و ناپایدار شده، بلکه  تداوم  تنها موجب  مند نهنظام  خلأاند. این  مواجه 

 . نداشته باشند در اختیار مدیریت منابع انسانی سب  یهای یکپارچهو استقرار نظام

های منابع انسانی و  ها در فقدان درک سیستمی از پیوند بین سیاستی بسیاری از این نارساییریشه  دهند میهای کیفی موجود نشان  تحلیل

نهفته است.  های زیستمأموریت انسانی شهرداری گردیعبارتبه محیطی  نقشبه  ،ها، منابع  محوری در تغییر    یعنوان حاملان فرهنگ سازمانی، 

 پایدار شهری باشد.  یگمشده تحقق توسعه  یتواند حلقهمیها آن رفتارهای اجتماعی دارند و توجه به 

فرهنگ   یهای اشاعهتوانند به کانونسطح جامعه دارند، میدلیل ارتباط مستقیم با شهروندان و نقش الگوسازی که در  بهها  علاوه بر این، شهرداری 

ها و رفتارهای  ها، نگرشبدیلی برای انتقال ارزش تعامل روزمره با شهروندان، ظرفیت بیدلیل  به محیطی تبدیل شوند. کارکنان شهرداری  زیست 

های جدید  دهد. پژوهشحقق پایداری شهری از دست میهای ارزشمندی را برای ت، فرصتسب  به جامعه دارند. غفلت از این ظرفیت راهبردی

آن مؤید  بلکه  اندنی   ه ینه،  یک  نه  سب   انسانی  منابع  مدیریت  چندگانهسرمایه  یک  که  بازدهی  با  بلندمدت  و    یگذاری  اجتماعی  اقتصادی، 
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مند، کاربردی و متناسب با بسترهای فرهنگی،  ، ضرورت دارد که مدلی جامع، نظامروازاین   (Candan & Dölarslan, 2024)محیطی است  زیست 

 .شوداستان هرم گان طراحی  هایاری شهرداجتماعی، اقتصادی و اقلیمی 

های  تواند اب اری برای ارتقای کارایی، کاهش ه ینه زیرا می،  گذاری استچنین مدلی، اف ون بر اهمیت نظری، واجد ارزش مدیریتی و سیاست

آمادهزیست  همچنین،  باشد.  کارکنان  شغلی  رضایت  اف ایش  و  بهرهمحیطی  برای  مدیران  از ظرفیت سازی  اهداف  گیری  در جهت  انسانی  های 

کارکردهای    یباید اف ون بر پوشش همه  این مدل  سازمانی خواهد شد.  یشهری و توسعه   یاتصال میان توسعه  یایجاد حلقه سبب  زیستی،  محیط

زیست در های بومی مانند دانش سنتی حفاظت از محیطاصلی منابع انسانی )جذب، آموزش، ارزیابی، پاداش، نگهداشت و روابط کار(، از ظرفیت

عان نفهای ذیها و مسئولیتتواند با تبیین نقشهای اجتماعی نی  بهره گیرد. همچنین میفارس، مشارکت جوامع محلی و شبکهسواحل خلیج 

های کلان  گیری راهبردی مدیران و تدوین سیاستتصمیم  یمختلف )مدیران ارشد، سرپرستان میانی، کارشناسان و کارکنان خط مقدم(، زمینه

 پایدار فراهم آورد.  یمنابع انسانی را در مسیر توسعه

 مبان  نظری 

ادبیات مدیریت است که به تلاش سازمانم های منابع  فرایند ها و  سیاست سو کردن  همها برای  دیریت منابع انسانی سب  مفهومی نوظهور در 

محور و پایدار  الگوی اخلاق  سمت جهانی مدیریت منابع انسانی سنتی بهزیستی اشاره دارد. این رویکرد در امتداد تحول انسانی با تعهدات محیط

 (2011)    های جدید مانندمحیطی متوازن شود. پژوهشعملکرد اقتصادی باید با مسئولیت اجتماعی و زیست  که بر مبنای آن گرفته است،  شکل  

Jackson et al.    (2019)و Pham et al.  های استخدام، زیرا شیوه،  انداین مفهوم را سازوکاری برای تعمیق رفتارهای سب  درون سازمان دانسته

شود که در آن کارکنان خود را بخشی از مأموریت پایداری  ایجاد فرهنگی میسبب    محیطیآموزش، ارزیابی و پاداش مبتنی بر معیارهای زیست

تواند نگرش کارکنان  انگی شی مرتبط با حفاظت محیط میهای  های سب  و طراحی نظامآموزشکنند. در چنین سیستمی،  سازمان احساس می

شود.  محیطی و اجتماعی سازمان منجر میبه بهبود عملکرد زیست  درنهایتطور تدریجی تغییر دهد و این تغییر رفتار  مفاهیم پایداری به  را به

عنوان  فکری سب  به  ینشان دادند که سرمایه (1400) و کبیری رحیمی ،ع ی ی ؛ برای مثال، دان های داخلی نی  این ارتباط را تأیید کردهپژوهش

تأکید کردند که آموزش سب    (13۹۹پور میبدی و آندرواژ )رجبیکند و  محیطی کارکنان را تقویت میمنبع ناملموس سازمان، رفتارهای زیست 

انسانی سب    ینفعان و سرمایههای ذیبر این، نظریه اف ون  ها نقش مؤثر دارد.  از طریق رشد فرهنگ سازمانی پایدار، در ارتقای کارایی شهرداری 

های  الگوی مدیریتی سازمانبازسازی تواند به دهند که چگونه فشارهای اجتماعی برای عملکرد پایدار و ارزش دانش سب  کارکنان میتوضیح می

 مت و کیفیت فضای زندگی شهری اثر مستقیم دارد.ای آنان بر سلاها که رفتار حرفهویژه در نهادهایی چون شهرداری ، بهمنجر شودایرانی 

عنوان چارچوبی برای تعادل میان نیازهای اقتصادی،  به  1۹۸0  یحال پویاست که از دههپایدار مفهومی کلان و درعین  یسوی دیگر، توسعهاز  

 ی دهند که توسعه ات نوین نشان میمحیطی مطرح شده است و امروز به سطح سازمانی و شهری گسترش یافته است. مطالعاجتماعی و زیست

تصمیمات ای که در آن آثار بلندمدت  های خرد درون سازمان است؛ فلسفه گیری ای مدیریتی برای هدایت تصمیمپایدار نه صرفاً هدف، بلکه فلسفه 
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اصول کارایی اقتصادی، عدالت اجتماعی    پایدار مستل م ادغام  یگیرد. در فضای سازمانی، تحقق توسعهبر منابع و محیط طبیعی در اولویت قرار می

های منابع  ، سیاست.Jackson et al (2011)تلاقی این سه بعد، مدیریت منابع انسانی سب  است. به تعبیر    یو حفاظت از محیط است و نقطه

نوآوری و پایداری رفتاری در  یانسانی و فرهنگی سب ، زمینه  یارتقای سرمایهزیرا ازطریق ، اندپایدار سازمانی یتوسعه یانسانی سب  قلب تپنده

محیطی و تقویت احساس مسئولیت اجتماعی  زیستآثار  کنند. هرچه آموزش، ارزیابی عملکرد و نظام پاداش با هدف کاهش  کارکنان را فراهم می

 (2022)و   .Pham et al (2019)های  خواهد بود. یافتهتر  قویپایدار    یه و توسعمدیریت منابع انسانی سب   مثبت میان    یطراحی شوند، رابطه

Yong et al.  تری در حفظ توان بیش  در مقایسه با دیگران،های انگی شی پایدار،  هایی با فرهنگ رهبری سب  و نظامکنند که سازماننی  تأیید می

میا زیستتعادل  اهداف  و  اقتصادی  عملکرد  بنابرایندارندمحیطی  ن  می  هایشهرداری مورد  در    ،.  هرم گان،  داشتاستان  انتظار  که   توان 

تنها  های محیطی نهمحیطی، ارزشیابی سب  و مشارکت کارکنان در فعالیتهای زیستسازی مدیریت منابع انسانی سب  در قالب آموزشنهادینه

های  ، پایههاکند، بلکه ازطریق اف ایش حساسیت و اعتماد شهروندان به عملکرد شهرداریمحیطی شهری کمک میهای زیستبه بهبود شاخص

مدلی بومی و یکپارچه محسوب    یبخشد. این پیوند نظری از دیدگاه پژوهش حاضر، بنیانی برای ارائه استحکام می  ی پایدار اجتماعی راتوسعه 

 کند. پایدار شهری تبیین می یشود که هماهنگی میان ساختار رفتاری، فرهنگی و استراتژیک منابع انسانی سب  را با پیامدهای توسعه می

ها بلکه در  محیطی سازمانتنها در ارتقای عملکرد زیستاقدامات مدیریت منابع انسانی سب  نهند  دههای داخلی نشان میژوهشتحلیل نتایج پ 

تأکید کردند که   (1401آشتیانی و همکاران )زیست و نوآوری سب  کارکنان نی  تأثیرگذار است. برای مثال، تعهد سازمانی، رفتار سازگار با محیط

عملکرد هتلاجرای سیاست  بهبود  و  تعهد سازمانی  اف ایش  سب  موجب  انسانی  منابع  و شود.  محیطی میزیستهای  حوزه ها در  های  سپهوند 

های محیطی را ارتقا  سازمانی سب ، نوآوریمنابع انسانی ازطریق تقویت فرهنگ    ینی  نشان دادند که اقدامات سب  در حوزه  (1401نظرپوری )

اف ایی  نی  تأیید شده است که اهمیت هم  (1400دلجو و حسینی )دهد. همین ارتباط دوسویه میان فرهنگ سازمانی سب  و نوآوری در پژوهش  می

 . کندمیمنابع انسانی را برجسته  محیطی و کارکردمیان رفتارهای زیست

پژوهش ادامه،  را بررسی   یسرمایه  یرابطه   (1400)  و کبیری  رحیمی  ،ع ی یهای دیگری نظیر  در  نوآوری و عملکرد سازمانی  با  فکری سب  

با بررسی نه    (13۹۹رضایی و همتیان )فکری سب  بر عملکرد کلی سازمان است. همچنین    یاثر مثبت سرمایه  بیانگرها  های آناند و یافتهکرده

پایدار، مستقیم و معنادار است. نتایج  ی  که تأثیر این رویکرد بر توسعهمنابع انسانی سب ، تأکید کردند    یمدیریتی در حوزه  یمؤلفه  سازمانی 

ها  آن   یمحور به بهبود عملکرد نوآورانههای منابع انسانی دانشفعالیت  دهد ادراک کارکنان ازنی  نشان می  (13۹۹شناس و صابری )ی دانپژوهش  

و نشان دادند که    بررسی کردند فرهنگ سب  و عملکرد محیطی را    ارتباط بین   (13۹۹پور میبدی و آندرواژ )رجبیکند. اف ون بر این،  کمک می

انتقال   در  سب   سازمانی  سیاستآثار  فرهنگ  سازمان  مثبت  محیطی  نتایج  به  انسانی  منابع  سب   توهای  مجموعه انمندساز  نقشی  این  دارد. 

به    درنهایتهای منابع انسانی، فرهنگ و نوآوری سب  وجود دارد که  ای از روابط میان سیاستهای داخلی عملاً بیانگر آن است که زنجیرهپژوهش

 .شودمنجر میپایدار سازمان  یتوسعه 

محیطی نشان دادند که تعهد زیست  (2022ایرانی، کلیچ و همکاران )اند.  ها همین مسیر را تأیید و تعمیق کردهالمللی نی  یافتهدر سطح بین
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ا تحلیل اثر ب  .Munawar et al (2022)گیری ارتقا دهد.  محیطی سازمان را به نحو چشمتواند عملکرد زیستسب  می  فرایند های  کارکنان و نوآوری 

بهبود عملکرد  در  را سازوکار اصلی    سب  و مدیریت منابع انسانی سب   انسانی   یمحیطی مدیریتی، ارتباط میان سرمایهگر نگرانی زیستمتغیر تعدیل

ای سب  را از عوامل اثرگذار بر کیفیت مدیریت  رابطه   یانسانی سب  و سرمایه  یسرمایه   .Yong et al (2022)کنند. همچنین  میبیان  سازمانی  

،  انسانی سب  تأکید داردبر نقش محیط سازمانی در تقویت مدیریت منابع  نی     (2020شفایی و همکاران )های  اند. یافتهمنابع انسانی سب  دانسته 

 یابد. تر باشد، عملکرد محیطی سازمان نی  ارتقا میزیرا هرچه ادراک فرهنگی و حمایت سازمانی بیش

مانند  نمونه  پژوهشی  دهند که  نشان می  Bombiak & Marciniuk-Kluska (2019)و    Agirrezabala & Agirrezakuenaga (2019)های 

افراد،   مستمر  آموزش  و  رابطهمشارکت  سب   اقدامات  اجرای  و  مدیریتی  برنامه  ایحمایت  موفقیت  با  توسعهمستقیم  دارند.    یهای  پایدار 

جذب، آموزش، مشارکت کارکنان و فرهنگ حمایتی    ازجملهبر اهمیت ابعاد مختلف    ( 201۶غلامی و همکاران )و     Pinzone (2016)همچنین

المللی ها در سطح بینپذیری اجتماعی نقش دارند. مجموع این پژوهشمسئولیتداوطلبانه و  محیطی  زیست  تأکید دارند که در ایجاد رفتارهای 

زیست، منابع انسانی سب  ازطریق تأثیرگذاری بر نگرش و رفتار کارکنان و ایجاد ساختار فرهنگی حامی محیط  نکته اجماع دارند که مدیریتبر این  

 . کندمیپایدار را هموار  یمسیر اصلی دستیابی به توسعه

و بر محورهایی  دارد  انسانی سب  ماهیتی چندبعدی  توان چنین نتیجه گرفت که مدیریت منابع  های داخلی و خارجی میبا تلفیق نتایج پژوهش

بلکه از    ، شودها میتنها موجب ارتقای عملکرد محیطی سازمانگیرد. این رویکرد نهدهی سب  شکل میچون آموزش، مشارکت، ارزیابی و پاداش

، همچنان فقدان حالبااینکند.  عی را فراهم میپایداری اقتصادی و اجتما  یانسانی سب  و فرهنگ سازمانی متعهد، زمینه  یطریق پرورش سرمایه

شود. این ضرورت، مبنای اصلی پژوهش حاضر  احساس می متناسب باشد، های فرهنگی و ساختاری ایرانبا ویژگیکه  ایشدهمدل جامع و بومی

 استان هرم گان است.  هایشهرداری پایدار در  یمدلی مفهومی در جهت استقرار مدیریت منابع انسانی سب  و تحقق توسعه  یبرای ارائه 

 شناسیروش

اجرای   روش .است  استان هرم گان  هایشهرداریپایدار در    یالگوی مدیریت منابع انسانی سب  در راستای توسعه   یارائه حاضر،    یهدف مطالعه

  ی های زیربنایی پدیدهشناسایی مقولهنخست، با استفاده از رویکرد کیفی به  یاست. در مرحله ی(کم –اکتشافی )کیفی ینوع آمیخته پژوهش از 

 . شد  آزمودهشده طراحی و های شناساییمدل نهایی بر اساس مقولهی، کم  یپرداخته شد و سپس در مرحله  موردمطالعه

  استان هرم گان بودند.  هایشهرداری مدیریت منابع انسانی شاغل در    یکنندگان شامل شهرداران و متخصصان حوزهدر بخش کیفی، مشارکت

از   تعیین نمونه  اساس  .  استفاده شد  گیری هدفمندروش نمونه برای  اشباع  بر  از صاحب  12نظری،  اصل  ی نمونه عنوان  به   نظران و مدیراننفر 

 انتخاب شدند. پژوهش 

های مدیریت منابع انسانی سب  و  شناخت ابعاد مؤلفهمدیریت سب  و    یها و نظرات خبرگان حوزهمنظور دستیابی به دیدگاهدر این مرحله، به

 ی و در قالب سه مرحله   بنیاد رویکرد دادهبا  ،  سازیپیادهو    ضبطپس از  ها  مصاحبه.  شداستفاده    ساختاریافتهنیمه  یمصاحبه   از  پایدار،  یتوسعه 
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 . منجر شدهای اصلی مدل  ها و شاخصای از مؤلفه به استخراج مجموعه   فراینداین  شدند. تحلیل  کدگذاری باز، محوری و انتخابی 

. است  نفر  475ها  بود که تعداد آن  شهرداران، مدیران و کارشناسان منابع انسانی استان هرم گان  یآماری شامل کلیه  یی، جامعهدر بخش کم 

  انتخاب شدند.  آماری یعنوان نمونه نفر به  212گیری تصادفی ساده،  جدول مورگان و روش نمونه آماری و با استفاده از    یبر اساس حجم جامعه

کیفی و در راستای مدل مدیریت منابع    یهای مرحلهیافته  یکه بر پایهبود    ساختهمحقق  ینامهپرسشاب ار گردآوری اطلاعات در این بخش،  

 . بودانسانی سب  طراحی شده  

نظام آموزش و توسعه، نظام حفظ منابع انسانی، تدوین  بود که شامل موارد زیر بودند:    بُعد  21سؤال در قالب    ۹۸شده شامل  طراحی  ینامهپرسش

محوری سب ، نوجویی سب ،  انسانی سب ، مدیریت پاداش سب ، ایده  یمدیریت سب ، ارزیابی عملکرد سب ، شهروندی سازمانی سب ، سرمایهسند  

محیطی سب ، فرهنگ  جویی سب  انرژی، پژوهش زیستری ی سب ، استانداردهای سب ، روابط مستمر سب ، صرفهفرهنگ اجتماعی سب ، برنامه

مدی سب ،  جامعهسازمانی  سب ،  بهداشت  و  ایمنی  محوریت  ریت  با  انضباطی  اصول  و  سب   سازمانی  حمایت  سب ،  منابع  تأمین  سب ،  پذیری 

 محیطی. زیست 

های برازش مدل  شاخص  . بهره گرفته شد   های اصلینامه، از روایی سازه )تحلیل عاملی تأییدی( با استفاده از مدل مؤلفهبررسی روایی پرسشبرای  

  0٫۹0که مقدار آن  شد  نامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده  سنجش پایایی پرسشهمچنین برای    .مطلوب استاب ار    ی روایی سازه  نشان دادند 

 .است نامهپایایی بسیار مناسب و قابل اعتماد پرسشکه نشانگر  دست آمدبه

برای آزمون مدل مفهومی پژوهش از    .ددنتحلیل ش   آمار توصیفی و استنباطیگیری از  ی با بهرهشده در بخش کم های گردآوری، دادهدرنهایت

های کیفی برای طراحی نظری  سبب شد یافته یادومرحله. این رویکرد شداستفاده  Smart PLSاف ار سازی معادلات ساختاری در نرمروش مدل

 صورت یکپارچه به کار گرفته شوند. به جی الگوتأیید تجربی و اعتبارسنی برای های کم مدل و یافته

 نتایج

 اند؟ های استان هرم گان کدمی پایدار در شهرداری های مدیریت منابع انسانی سب  با رویکرد توسعهابعاد و مؤلفه

مدیریت    ینهیدر زمپایدار، مطالعات جامعی    یهای کلی مدیریت منابع انسانی سب  در راستای توسعهشناسایی ابعاد و مؤلفه  برایگام اول،    در

با    زمانهمساختاریافته گردآوری شد و  نیمه   هایاز طریق مصاحبه   های مربوط به بخش کیفی، داده. سپسشدتوسعه پایدار انجام    یسب  و نحوه 

صورت بهشونده  شده از هر مصاحبهمفاهیم و مقولات استخراج منظور سهولت در انجام کار،  به  ،ذکر است  شایانگردآوری، تحلیل نی  صورت گرفت.  

پاراگراف،   بر اساسکدگذاری باز و با کدگذاری    یشوند. پژوهشگر در مرحلهها و ابعاد آماده  بندی شدند تا برای استخراج مؤلفه جداگانه طبقه

 . اند شده داده  نشان لی ذجدول که این کدهای اولیه در کرد مفهوم اولیه را استخراج  223
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 ه واول یکدیا بر اساس  شد اسنخراج  مو مفای ای یامؤلفه . 1 جدول

 شوندگان کدیای مصاحبه ( یامقولهاصل  ) ییامؤلفه شد ی شناسا مفایوم 

 سب   مدیریت به  آگاه و نخبه  افراد  شناسایی
 سب   ت یر یبا مد محیط آموزشی  یقو اصول اخلا  هاارزشراهبردها،  تناسب اهداف،  

ی  وسیلهبهو مشاوران شهرداری و آموزش اجرا  مدیران    از سویدستورالعمل سب     یراهنما  ی ارائه

 کادر اجرایی  
 کارکنان  زیست به با محیط  یسازگار یهاروش آموزش

  تی هدا  ی برا  میو ت   کارگروه   جاد ی )ا  ستمیساختار و س  جادیا   ، رانی سب  به مد  ت یر یمد   ی عموم  موزشآ

   (ها یمشخط نییو تع
 آموزش طریق از  کارکنان  بالندگی  و  توسعه

 نظام آموزش و توسعه 
  ، 11م ،10م، ۸م،  ۶م  ،4م ،1م

 12م

 مدیریت سب   هایمبتنی بر ویژگی پالایش و تربیت درست نیروهاعدم
 انسانی  مدیریت  با اقتصادی و تولیدی عوامل گامیهم
با    یآموزش  یهادوره  یزیست و برگ ارمحیط  در موردو جامعه    کارکنان  یآگاه  شیاف ا  متناسب 

 کارکنان  ی هیکل ی سب  برا ت یر یمد
 انگی ه  ایجاد  برای کارکنان  به   پاداش پرداخت سیستم

 نظام حفظ منابع انسانی 
  ، 11م ، ۹م ،۸م  ،۶م  ،4م ،1م

 12م

 سب   سازمان حرکت به سمت ایجاد بستر برای  
 محیطی در سطح سازمان زیست یایجاد استاندارها

 پایدار  یتوسعه برای سازمانی  اراییک
تحقق اهداف   یمنابع در راستا  یو اثربخش یکارآمد یت جامع برایفیت کیر یاصول مد  یسازادهیپ

 ت سب  یر یمد

 سازمان   در محیطیزیست های سیاست رش یپذ

 تدوین سند مدیریت سب  
  ،م10م ،۸م  ،7م  ،4م ،3م

 12م ،11م

 اف ایش کارایی راهبردهای مدیریت سب 
 مدیریت سب  در مراک  آموزشی ی هابرنامهی  اجرا

 محیطیزیست مدیریت در کارکنان فعالیت 
 شهرداری   کارکنان موجود در برابر تعهدات  به  عمل

 مرتبط مدیران  و کارکنان عملکرد بر   نظارت
 سب  تی ری مد راستای در  مدارس ی هانهیه   و  اتیتجه منابع، و مواد دیخر  بر   نظارت
 کارکنان  عملکرد  ارزیابی در سب   یمعیارها طرح

 ارزیابی عملکرد سب  
  ،۹م  ،م10م ،7م  ،۶م  ،4م ،2م

 12م

 مدیریت سب  در مراک  آموزشی  انی مجر  و تربیت آموزش  فرایند 
 کارکنان   و کارکنان سب   توانمندی و آگاهی سطح

 شغل  هر در یطیمحستیز  هایمسئولیت
 شغل حین  در یطیمحستیز  یهایستگیشا

 شخصیتی  هایویژگی و انگی ش 

 شهروند سازمانی سب  
  ،م10م ،۸م  ،۶م  ،3م ،1م

 ۹م ،11م

 انسانی  منابع  موجود سیستم تطبیق
 نامفهوم بودن ابعاد مدیریت سب  در سازمان 

 انسانی  گروهی نیروی  و شخصی  ،یاقهیسل ی ریکارگبه  از جلوگیری

 انسانی سب   ی سرمایه
  ،۹م  ،م10م ،۸م  ،5م  ،4م ،3م

 12م

مصوب شهرداری در راستای    ی هانامهنییآ، مقررات و  یبا ال امات قانون  اهداف  و تطابق   ییشناسا 

 ت سب  یر یدم
 مدیریت سب   یهاتیفعال یسازنهیبه

 محیطی مانند بازیافت اقدامات زیست ی هایی براتعریف مشوق
 انگی ه  ایجاد  برای کارکنان  به   پاداش پرداخت سیستم
 رقابتی م ایای و حقوق سیستم طراحی

 مدیریت پاداش سب  
  ،م10م ،۸م  ،۶م  ،4م ،1م

 12م ،11م

 سب   رفتاری و گیریتصمیم الگوهای
 زیست محیط با سازگار  هایایده
 ر ی دپذی تجد یهایانرژو استفاده از   یانرژ یهاحاملانواع  ینهیمدل مصرف به یو توسعه یطراح

 12م ، 10م ،۹م  ،5م  ،3م ،2م محوری سب   ی ایده
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 شوندگان کدیای مصاحبه ( یامقولهاصل  ) ییامؤلفه شد ی شناسا مفایوم 

 مدیریتی  هاینوآوری  و کاری خلاقیت 
 سازمان   یانسان  یروین  ستمیس  در سازیبهینه و  تیحما 

 ی طیمحستیز  ابتکارات

 ت سب  یر یسب  در جهت اهداف مد  یو فوق برنامه یررسمیغ یهابرنامه  یبرگ ار
 استراتژیک  ذهنیت با یافراد از  گیری بهره

 ی طیمحستیز یممی  و محیطیزیست مدیریت نظام استقرار 
 کارکنان  عملکرد مدیریت  سیستم طراحی
 نوجویی  برای  خلاقانه  مسیرهای گسترش

 11م ،10م ،۹م  ،۶م  ،3م ،2م نوجویی سب  

 پایدار   یهنجارهای مبتنی بر همکاری و مدیریت تعارض با اهداف توسعهاعتماد، تعهد و 
 بهبود اجرای ابعاد مدیریت سب  منطبق با فرهنگ سازمانی 

 سازمان  در  کاری و اجتماعی مسئولیت
 درک افراد از مسئولیت اجتماعی 

 کارکنان  مشارکت  اجتماعی،  انسجام  و متقابل کنش  ایجاد
 اجتماعی و  فرهنگی های چالش  و مشکلات

 فرهنگ اجتماعی سب  
  ، 12م ، 10م ،۹م  ،۸م  ،5م ،2م

 11م

 کار  نیروی  ری یبرنامه
 وکار کسب در محیطی هایبرنامه

 محیطیتدوین و انتشار قوانین زیست

 10م ،۹م  ،۸م  ،5م ،2م ری ی سب  برنامه

 مدیریت  در  اف اییهم و  گراییهم
 خرد  و  کلان  اهداف بر اساس  سازمان روند  و فرایند 
 نگری آینده و اقتصادی اهداف  تعدیل
 سب   هایسازمان پایداری ابعاد

 سب    یهاتیفعالحفظ استقلال 

 12م ، 10م ،۹م  ،5م  ،3م ،2م استانداردهای سب  

 پایدار  یاف ایش دانش فناوری و پتانسیل ارتباطات مدیریت سب  در توسعه
 سب   های ارتباطیبرنامه برد پیش کیفیت  یارتقا

 11م ، 10م ،۸م  ،5م  ،3م ،2م روابط مستمر سب  

 عملیاتی  ی هانهیه   کاهش برای   سب  تأمین  یزنجیره مدیریت 
 ( سازمانی  و  واحدی  ، فردی سطوح در ) پسایند  عوامل

 محیطی ایجاد الگوی صحیح فرهنگی و رفتاری زیست
 چمن  نی گ ی سب  جا یآب در فضاکم یهاطیمحبا مصرف آب کم و سازگار با   یاهان یگ کاشت
 های موجود با حداقل مواد مصرفی نظافت مدارس از طریق دستگاه  ی  هیمکان   یهاستمیساز    استفاده

 12م ،11م ،۹م  ،۶م  ،3م ،2م سب  انرژی  ییجو صرفه

 رقابتی  م یت ایجاد وپژوهشی  هاینوآوری پذیرش 
 سب   سازمان مدیریت  مورد در پژوهش
 بالقوه   پژوهشی یروحیه  و بادانش نیروی
 دانشگاهی  های پژوهش از  گیری بهره

 محیطی سب  پژوهش زیست

 

 12م ، 10م ،3م  ،۸م  ،5م ،4م

 وری گرایش به کارایی و اعتماد به بهره
 شغل  با مناسب  و مرتبط تحصیلات

 سب  ت یر یکرد مدیبا رو ی سازمان رات  ییدر تغمدیران شهرداری مشارکت و الگو بودن 
 سب    هایمشیخط و گذاریسیاست
 کاری محافظه فرهنگ

 12م ،11م ،۹م  ،۶م  ،3م ،1م فرهنگ سازمانی سب  

 ها آن ض یتعو جای به ات  یو تجه ها دستگاه یر و نگهداریتعم
 حوادث از  پیشگیری ایمنی در   و بهداشت سیستمتقویت  

مصارف    ییجو صرفهمختلف    ی راهکارهانهادینه شدن    ،  یور بهره  یو ارتقا  ییاجرا   یهانهیه اهش  ک

 مدارس در  ی انرژ
 کاری  محیط آلودگی کاهش ضایعات و

 مدیریت ایمنی و بهداشت سب  

 
 11  م ، 10م ،۹م  ،7م  ،5م ،3م

 11م ،10م ،7م  ،۶م  ،4م ،1م پذیری سب  جامعه سب   مدیریت  تحقق در سب  نگرش   ایجاد
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 شوندگان کدیای مصاحبه ( یامقولهاصل  ) ییامؤلفه شد ی شناسا مفایوم 

   یانرژ  و مواد مصرف  سازیبهینه ی هانهیزمدر  و تطابق دانش 
 محیطی سویی نگرانی زیستهم

 محیطیزیست  استراتژیک تصمیمات در مشارکت 
 محیطیزیست مدیریت یهاستمیس بهبود

 ت سب  ی ریمد  ی هاطرح ی موردنیاز برا ی و بودجه ی ن منابع مالین و تأمییتع
 کنندگان نیتأم ی رهیزیست و توجه به زنجمحیطن مواد، منابع و کالا و خدمات سازگار با یتأم

 سب   مدیریت  هایبرنامه برای   مالی منابع

 

 تأمین منابع سب  

 

 12م ، 11م ،۹م  ،7م  ،5م ،3م

 مناسب  پاداش هایسیستم و استخدام   ،انتخاب
 خدمت سب   جبران سیستم

 مسئولیت محوری در همراهی یکدیگر 
 رفاهی   م ایای و خدمات جبران سیستم طراحی

 حمایت سازمانی سب  
  ،11م ،10م  ،۸م  ،5م ،3م

 12م

 یطیمحستیز  تی ر یمد  اهداف   به  یاب یدستعدممجازات با 
 ی انضباطمدیریت 

 یطیمح ستیز  یهاتیفعال در یخودکنترل اب ار
 ی فن موانع و لات ک رفع مش 

 شهرداری  از سوی انسانی   نیروی به   تعهدات انجام 

اصول انضباطی با محوریت  

 محیطیزیست
 12م ،10م ،۸م  ،۶م  ،5م ،1م

 

به   توجه  نتایج  شده  انجام  یهالیتحلبا  پژوهشذیل   جدولدر  موجود  و  نخست  پرسش  به  پاسخ  در  بررسی    ، ،    ی هامصاحبه   یهادادهبا 

 و  آموزش  نظام   . 1از:    اند عبارتدسته مؤلفه شناسایی شد که    کیوستیب  درمجموعکدگذاری باز و محوری    یطی دو مرحله  افتهیساختارنیمه 

  .7  ؛سرمایه انسانی سب   .۶  ؛سب   سازمانی  شهروند  .5  ؛سب   عملکرد  ارزیابی  .4  ؛سب   مدیریت  سند   تدوین  .3  ؛انسانی  منابع  حفظ  نظام  .2  ؛توسعه

 . 13  ؛استانداردهای سب   .12  ؛سب   ی یربرنامه  .11  ؛سب   اجتماعی  فرهنگ  .10  ؛سب   . نوجویی۹  ؛سب   محوری  یایده  .۸  ؛سب   پاداش  مدیریت

 ؛ مدیریت ایمنی و بهداشت سب   .17  ؛فرهنگ سازمانی سب  .1۶  ؛سب   یطیمحستیزپژوهش    .15  ؛سب  انرژی  ییجوصرفه  .14  ؛روابط مستمر سب 

 . یطیمحست یزاصول انضباطی با محوریت  .21 ؛حمایت سازمانی سب  .20 ؛تأمین منابع سب  .1۹ ؛سب  یریپذ جامعه .1۸

 است؟  چقدر  داریپا  یتوسعه  کردیسبز با رو   منابع انسان  تیریاسنان یرمزگان در مد  یایشهرداریمدل    ییامؤلفهسهم یر یک از  

 :است زیر شرح به آن نتایج  که است شده شده استفادهبرازش   یدییتأ  یعامل   لیتحل بارهای عاملی مدل از ،سؤال این بررسی برای

 یدیی تأ  ی عامل لیتحل  یهاافتهی

 ارائه شده است.  2 جدولدر  لیتحل ن یا جیاستفاده شد. نتا یدییتأ  ی عامل لیاز تحل یریگسازه و برازش مدل اندازه ییروا یبررس یبرا

، در  استان هرم گان  هایشهرداریدر    داری پا  یتوسعه  کرد یسب  با رو  یمنابع انسان   تیریمدل مد  ی هامؤلفه  ی تمام  ی عامل  ی بارها  ها، افتهیاساس    بر

را تأیید    ی اصل  یها به سازهاز مؤلفه   کیگرا و تعلق هر  هم  یی، رواشد  یبررس  t  یآماره   قیکه از طر  یمعنادار  نی معنادار بوده است. ا  01/0سطح  

 ن یترشیسب  دارند. ب   ی منابع انسان  تیریمد  نییدر تب  ی مختلف مدل سهم متفاوت  یهامؤلفه   که  دهدینشان م  یعامل  یبارها  یسهیمقا   .کند می

استان   هایشهرداریآن است که در    انگریب   افتهی   نیاست. ا  4۸/11برابر    t  یو آماره  72/0  ی با بار عامل  «یسب  انرژ  ییجوصرفه»  سهم مربوط به

از آن،    پس  . شودیسب  محسوب م  ی منابع انسان  تیریمؤلفه در مد   نیترآن برجسته   یسازنه یو به  یاقدامات مرتبط با کاهش مصرف انرژ  هرم گان
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 سب «   یطیمحستیز  و پژوهش  ( β   ,3۸/10 =t=  ۶5/0)  پاداش سب «  تیری»مد  (؛ β   ,۶1/10 =t=  ۶۶/0)  مستمر سب «  روابط»  یهامؤلفه   بیترتبه

(۶3/0   =β   ,01/10 =t  )  در  .اندابعاد مدل  نیتری قو  از،  ۶0/0از    بیش  یچهار مؤلفه با بار عامل  نیاند. ارا به خود اختصاص داده  بیضرا  ترین بیش  

  ازنظر    یمقدار ن  نیاست. هرچند ا  ۹۸/5برابر    t  یو آماره  0.40سب « با مقدار    ی»فرهنگ اجتماع   یمربوط به مؤلفه   ی بار عامل  ترینکممقابل،  

  ی»استانداردها  یها. مؤلفهدارد  یاصل  یسازه  نییدر تب  یترها سهم کممؤلفه   ریبا سا  سهیقرار دارد، در مقا  یو در سطح مطلوب  استمعنادار    یآمار

 تر قرار دارند.با سهم نسبتاً کم یهامؤلفه یدر زمره  ین β=   45/0سب «  تیریسند مد نیو »تدو(  β=  44/0سب « )

 
 در حالت برآورد اسناندارد  ید یوأت   ل عاملومدل تحل . 1نمودار 

کنند.    یریگاندازه   یطور معنادارسب  را به  ی منابع انسان  تیریمد  یاند سازهتوانسته  یبه لحاظ آمار شده،ییشناسا  یمؤلفه  21  ی تمام  ،یکل  طوربه

 ازش بر  یدهندهها نشانآن  ی تمام  یحال، معنادارهاست؛ بااینمؤلفه   یاثرگذار   انیتنوع در م  انگری، ب72/0  تا   40/0از    ی عامل  یبارها  یدامنه 

 اب ار پژوهش است.  یسازه ییروا دییو تأ  یریگمناسب مدل اندازه

مشاهده    1نمودار  ه در  ک  طورهماند.  هدمیرا نشان    یعامل   یمدل در حالت برآورد استاندارد بارها  مدل در حالت برآورد اسناندارد:  الف(
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ی« با وزن  سب  انرژ  ییجوصرفه مربوط به »  هامؤلفه  یریگاندازه  یبرا  ین بار عامل یترشی. باست  یقبولقابلدر حد    هامؤلفهتمام    ی شود، بار عاملمی

 است. 40/0« با وزن سب  »فرهنگ اجتماعی یمؤلفه مربوط به  ین بار عامل یترمکو  72/0

دهد. اعداد موجود روی مسیرها  را در حالت ضرایب معناداری نشان می  ید ییأ ت   یل عامل یمدل تحل  2نمودار    : یدارامعن  حالت  در  مدل(  ب

  ی با نمره   مؤلفهبین هر    ی، ارتباط معنادارترند ب رگ  ۹۶/1مسیرها از     tیمقادیر آمارهدر تمامی  که  . با توجه به این است  t  یگر مقدار آمارهنشان

 کل اب ار وجود دارد. 

 یای برازش مدل شاخص . 2 جدول

 شد  محاسبهمقدار شاخص  نام شاخص 
 سطح 

 قبول قابل

 ننوجه 

 برازش 

 عالی  <0۶5/0 ۸/0 ( RMSEAد )برآور ین مربعات خطاوانگوم یشهیر

 عالی  >۹2/0 ۹0/0 (GFIنوکوی  برازش )

 عالی  >۹1/0 ۸0/0 (AGFI) یافنهتعدیلنوکوی  برازش 

 عالی  >۹2/0 ۹0/0 ( NFIبرازش ینجار یافنه )

 عالی  >۹0/0 ۹0/0 ( NNFIبرازش ینجار نوافنه )

 عالی  >۹4/0 ۹0/0 ( CFIبرازش تطبوق  )

 عالی  >01/0 ۹0/0 ( IFIبرازش افزایش )

 عالی  <033/0 05/0 ( SRMR)  اسنانداردشد ماند  موانگون مربعات باق   یریشه

 

است و    قبولقابلهای برازش مدل مطابق با استانداردهای  در شاخص  آمدهدستبهمقادیر    نشان داده شده است،  فوق جدول  که در    طورهمان

  . داردکه مدل پژوهش برازش مناسبی کرد توان با اطمینان اظهار می
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 ی معنادار بیدر حالت ضرا  یدیو تأ  عامل لومدل تحل. 2نمودار 

گیری بحث و نتیجه  

  ، نظام حفظ منابع انسانی   ،نظام آموزش و توسعههای مدیریت منابع انسانی سب  شامل  ها نشان داد ابعاد و مؤلفهنتایج تحلیل محتوای مصاحبه

محوری سب ، نوجویی انسانی سب ، مدیریت پاداش سب ، ایده  یتدوین سند مدیریت سب ، ارزیابی عملکرد سب ، شهروندی سازمانی سب ، سرمایه 

محیطی سب ، فرهنگ جویی سب  انرژی، پژوهش زیستری ی سب ، استانداردهای سب ، روابط مستمر سب ، صرفه، فرهنگ اجتماعی سب ، برنامهسب 

جامعه سب ،  بهداشت  و  ایمنی  مدیریت  سب ،  محوریت  سازمانی  با  انضباطی  اصول  و  سب   سازمانی  حمایت  سب ،  منابع  تأمین  سب ،  پذیری 

ها سازوکار  نقش دارند و تعامل بین آن  پایدار سازمانی  یتوسعه ها به نحوی در تحقق  تایج نشان داد هر یک از این مؤلفه. ناست  محیطیزیست 

 کند.ها را تبیین میهای سب  در شهرداری گیری رفتارها و سیاستشکل

ایران   هایشهرداری شده در بستر  های کشفؤلفه در مقایسه با مطالعات پیشین، شناسایی روابط عل ی خاص میان مپژوهش،  ویژگی متمای  این  

 ی تحقق توسعه  →محیطی  عملکرد زیستارتقای    →رفتار سب  کارکنان    →  سب   ینشان داده شد که آموزش و توسعه  بار  نینخستبرای    .است

صرفاً    (Tang et al., 2018; Zhu et al., 2022های پیشین )مثلاً  چنین سازوکاری در پژوهش  د. ندهرا شکل میآثار  ای از  پایدار شهری، زنجیره

  تنها ابعاد مفهومی مدیریت سب  را نهدهد که مدل پیشنهادی حاضر،  صورت فرضی ذکر شده و آزمون تجربی نداشته است. این یافته نشان میبه

 کرده است.  ها را نی  در فضای واقعی مدیریت شهری ایران اعتبارسنجیبلکه روابط عملکردی بین آن ،تشخیص داده

سازی معادلات ساختاری تحلیل عاملی تأییدی و مدلی،  کم   یدر مرحله.  کیفی، ابعاد فوق از طریق مصاحبه با خبرگان استخراج شد  یدر مرحله 
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این ارتباط بین   پایدار دارند.  یبر شاخص توسعه   را  ترین اثر مستقیمبیشروابط میان آموزش سب ، حاکمیت سب  و عملکرد سب   ند که  نشان داد

  ، اندی بودهطراحی اب ار کم  یتنها پایههای کیفی نهدهد که دادهکند و نشان میرا تأیید می ی پژوهشکم –پیوند منسجم کیفی های دو فاز،یافته

 اند. ی نقش توضیحی داشته بلکه در تبیین نتایج کم  

 Tang et؛  13۹۸،  پوره و اسماعیلسارم  کریمی های سب  است )هایی برای اف ایش آگاهی و ارتقای مهارتسب  شامل برنامه  یآموزش و توسعه 

al., 2018اند  در فرهنگ سازمانی سب  توانسته زیستی بالایی دارند و (. نظام حفظ منابع انسانی سب  بر حفظ کارکنانی تأکید دارد که تعهد محیط

( تقویت کنند  را  پایداری عملیاتی  این    (.1400  و کبیری،   رحیمی  ،ع ی یبستر  عنوان سازوکار کلان بهپژوهش  تدوین سند مدیریت سب  در 

در عملکرد سب   شود.  محیطی میدر اجرای اصول زیست   یسازمان  نیبها موجب هماهنگی  این سند در شهرداری   .گذاری شناسایی شدسیاست

شهروندی سازمانی سب ، رفتارهای  .  (Chang et al., 2022)های کاری استوار است  اصلاح رویه  برها و بازخوردهای رفتاری کارکنان  تعیین شاخص

اسدی و همکاران، د )نگذارأثیر میبر تصویر عمومی سازمان در جامعه تطور مستقیم  بهو  اند  شود که فراتر از وظایف رسمی ای را شامل میداوطلبانه

13۹۹.) 

های  ها و نگرشکارکنانی که از مهارت کند.محور تمامی ابعاد دیگر عمل میی  مثابهبهانسانی سب     یسرمایه  ینشان داد مؤلفه پژوهش  های  یافته

مدیریت پاداش سب  و  در همین راستا،    .(Huang et al., 2021)ها هستند  محیطی در سایر حوزهساز اجرای اصول زیست سب  برخوردارند، زمینه 

های کاهش مصرف  پروژهمشارکت در    یها انگی هپاداش  . ندزیستی شناخته شدرفتارهای محیط  یکنندهدو عامل تقویت  حمایت سازمانی سب 

راستاست که  هم  .Jackson et al (2011)  این یافته با مدلکند.  دهند و حمایت سازمانی، پایداری این رفتارها را تضمین میانرژی را اف ایش می

 محیطی به عملکرد واقعی است«.های زیستهای تشویقی سب  عامل تبدیل ارزشتأکید دارد »سیاست

های سازمانی را  فرایندگویی به تغییرات محیطی و بهبود  پاسخ  یمحوری سب  وظیفه که نوآوری سب  و ایدهکرد  در ادامه، نتایج پژوهش آشکار  

 Lin)زیستی ایجاد کند  سب  نی  توانست پیوندی میان مسئولیت اجتماعی و آموزش شهروندی محیط  فرهنگ اجتماعی  . (Zhu et al., 2022)دارند

et al., 2023)   ری ی سب ، ساختارهای  . استانداردهای سب  و برنامهکردها را در گسترش آموزش سب  جامعه برجسته  و از این منظر، نقش شهرداری

 (.1402اران،  عابدی و همکشود )وری منجر میها و اف ایش بهرههای اجرایی پایداری را شکل دادند که به کاهش آلایندهفرایند و  یفیکنترل ک

که   شودمی  انسانی سب   یآموزش سب  باعث رشد سرمایه  هاست:سازوکارهای عل ی میان مؤلفه   آشکار کردنسهم علمی اصلی این مطالعه در  

ارتقای عملکرد زیست به  این زنجیرهمیمنجر  پایدار شهری    ینهایت توسعهدرمحیطی و  متعاقباً  دهد مدل  خوبی نشان میتأییدی به  یشود. 

گذاری کند و چه اثری بر سیاستپایدار را برآورده می  یسب  برای توسعهمدیریت منابع انسانی  الگوی    ییعنی ارائه  ،پیشنهادی چگونه هدف پژوهش 

داری و ایجاد واحدهای نوآوری سب  های منابع انسانی شهرپیشنهاد تعریف »شاخص عملکرد سب  شهری« در برنامه   ازجملهها دارد؛  شهرداری 

 های مدیریتی. فرایندبرای بهبود 

پایدار شهری رسیده    یهای منابع انسانی و توسعهیکپارچه میان سیاست  یمدل ی  فراتر از صرف شناسایی ابعاد، به ارائهپژوهش  این  ،  درمجموع

شود، بلکه  محیطی میبهبود عملکرد زیستسبب  تنها  توان گفت که مدیریت منابع انسانی سب  نهی، میهای کیفی و کم با تکیه بر یافته  است.
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 . آوردمیها را نی  فراهم بستر ارتقای فرهنگ سازمانی و مسئولیت اجتماعی در شهرداری 

پژوهش حاضر،   نتایج  به  تأثیرگذاتر فعالیتسازی موفقپیادهبرای    ییهاشنهادیپ با توجه  برای های  انسانی سب   استراتژیک منابع  بر مدیریت  ر 

  های شهرداری های  توانست با رویکردی بومی و مبتنی بر داده  بار  نینخستاین پژوهش برای  .  شودمیزیست و توسعه پایدار ارائه  حمایت از محیط

از   ابعاد کلیدی همچون    کیوستیباستان هرم گان، مدلی تلفیقی  عل ی بین  بعد اصلی مدیریت منابع انسانی سب  را استخراج کند که روابط 

ند  دهها نشان میکند. یافتهآموزش سب ، ارزیابی عملکرد سب ، فرهنگ سازمانی سب  و حمایت سازمانی سب  را در قالب الگویی یکپارچه تبیین می

پایدار شهری   یتبع آن توسعهتحقق رفتارهای سب  کارکنان و به  یانسانی سب ، زمینه  یسرمایهآموزش و فرهنگ سازمانی سب  ازطریق ارتقای  

 . کنندمیرا فراهم 

های سازمان  محیطی در تدوین اهداف و استراتژی د مسائل مربوط به پایداری زیست شوپیشنهاد می  ،مشی سب بعد استراتژی و خط خصوص  در  

ازطریق برقراری جلسات تبادل نظر میان مدیران   همچنین،قرار گیرد.    مد نظرهای مدیریت منابع انسانی  ها و استراتژی و نی  در تنظیم سیاست 

استرات تنظیم  جلسات  در  انسانی  منابع  مدیران  دادن  مشارکت  ایجاد  ژیو  هماهنگی  سازمانی  مدیران  بین  سازمان،  بدینهای  تا  ترتیب، شود 

 ی مستقیم بر پایهطوربهاین پیشنهاد  .  سو شوندبا یکدیگر هم  پایدار  یاستراتژی سازمان در راستای اهداف سب  و توسعه و  های منابع انسانی  روش

های سب  در ساختار شدن ارزش شرط نهادیهای کلان، پیشگیرینی در تصمیم است که نشان داد مشارکت مدیران منابع انساپژوهش  های  یافته

 شهرداری است.

های دقیق و  ری یشود برنامهتوصیه می  پیشرفت و موفقیت سازمان در راستای اهداف سب   منظوربه  ،ری ی منابع انسانی سب بعد برنامه  مورددر  

ها و افراد دارای صلاحیت گروههمچنین،  .  شودهدفمندی در بخش منابع انسانی در خصوص برآورد تعداد و مشخصات نیروی انسانی موردنیاز انجام  

های پژوهش  یافته. شوندبینی و تعیین شمحیطی در سازمان پیهای منابع انسانی بر اساس معیارها و استانداردهای زیستسازی شیوهپیادهبرای 

 شود.می منجر زیستی کارکنانری ی سب  و نظام ارزیابی عملکرد سب  به اف ایش تعهد محیطد که پیوند میان برنامهندلالت داربر این موضوع 

محیطی اصلاح و  اساس معیارهای زیست  های کارمندیابی برفرایند:  شودمیارائه  زیر    یی هاشنهادیپ بعد استخدام و کارمندیابی سب     خصوصدر  

های جذب افراد از طریق سنجش، مصاحبه و گ ینش د. روشنانعکاس دهحوزه را  در این    های سازمانها و اولویتد سیاستنتا بتوان  شوندبازنگری  

توانمندی و  معیار  اساس  بر  تدوین  استخدامی  سب   داده.  شودهای  مبنای  بر  توصیه  کیفی  این  دادپژوهش  های  نشان  که  از    ند است  بسیاری 

 .استهای سب  ها و مهارتا ارزش جذب ب  فرایندانطباق  عدمی نتیجه زیستی های محیطسازی سیاست ها در پیادههای شهرداری چالش

نیازهای آموزشی   وسازی رویکرد سب  در سازمان اصلاح  های آموزشی کارکنان بر اساس پیادهرویهشود  میدر بعد آموزش و بالندگی سب  پیشنهاد  

برآورده   اعضای سازمان  برای  توانم  منظوربههای آموزشی سب ،  ها و طرح. کلاسشودسب   تر  ندسازی و آشناسازی بیشایجاد درک مشترک، 

این بخش از مدل یکی از محورهای کلیدی الگوی نهایی است . شودپایدار در سازمان اجرا  یمحیطی و توسعه مدیران و کارکنان با مسائل زیست

 زیرا آموزش بدون پشتیبانی نهادی پیامد پایداری نخواهد داشت.  ،که بر نقش تعامل آموزش سب  با حمایت سازمانی تأکید دارد

استانداردها و هنجارهای    بر مبنایاقدام  برای  هایی  شود در سازمان سلسله مقررات و دستورالعمل در بعد نظم و انضباط سب  در محل کار توصیه می
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یافته.  شودمحیطی وضع  زیست  این  طبق  ان،  پژوهشهای  نظام  و کاهش  ضباط سب ی  استقرار چنین  رفتارهای شهروندی سب   تقویت  موجب 

 شود. زیستی میهای محیطهای سازمانی در اجرای سیاستتعارض

اجتماعی سازمانی سب  راستای فعالیت  ،در بعد مسئولیت  اجتماعی،  های زیستدر  از روش محیطی و  استفاده  تبلیغات با  ازجمله  های مختلف 

ای میان فرهنگ اجتماعی  این بعد از مدل نقش واسطه.  شودمحیطی اقدام  ی مسائل زیستاهی جامعه دربارهاف ایش آگ میدانی و محیطی برای  

تواند پیوند میان شهروندی سازمانی سب  و مسئولیت اجتماعی  ای میو تداوم اقدامات آموزشی و رسانهکند ایفا میپایدار شهری  یسب  و توسعه

 ها را تقویت کند. بیرونی شهرداری 

عنوان متغیرهای  گیری فرهنگ سازمانی سب  بهآموزش سب  و شکل یدهد توسعه بندی نهایی، مدل پیشنهادی پژوهش حاضر نشان میدر جمع

  درنهایتو  شوند  میسازی انضباط سب  منجر  انسانی و حمایت سازمانی سب  به بهبود ارزیابی عملکرد و نهادینه  یعل ی اولیه، ازطریق تقویت سرمایه

توسعه مس تحقق  را    ییر  شهری  میپایدار  است  شایان  .کنندهموار  این    ،ذکر  کارشناسان پژوهش  نتایج  و  مدیران  دیدگاه  بر  مبتنی  عمدتاً 

های تطبیقی در آینده  های غیرشهرداری نیازمند بررسیها یا سازمانتعمیم نتایج به سایر استاناستان هرم گان است؛ بنابراین،    های شهرداری 

 تر، امکان آزمون مدل ساختاری در سطح ملی را کاهش داده است.ی گستردههای کم های دسترسی به دادهنین محدودیتاست. همچ

 تعارض منافع

 .تضاد منافعی وجود ندارد حاضر، هیچگونه  مطالعهرانجام د

 تشکر و قدردانی

حاضررر ارائه   یپژوهش کمک کردند و نظرات ارزشررمندشرران را در مورد متن مقاله  میکه به ت یافراد  یاز تمام  دانندیم لازمنگارندگان بر خود 

 باشد.این مقاله برگرفته از رساله دکتری می. کنند یدادند، سپاسگ ار

 مشارکت نویسندگان 

 .مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند ندر نگارش ای

 موازین اخلاقی 

 .شده است انجام  انسانی  هایپژوهش درق اخلا اصول  پژوهش با رعایت تمامین ای

 هاشفافیت داده

 .رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد نها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمداده

 



 هوشمند حکمرانی و شهر 

 

  حامی مالی 1۸

 .پژوهش حامی مالی نداشته است نای
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Providing a Model for Green Human Resource Management in line with Sustainable Development 

in Municipalities of Hormozgan Province: A Mixed-Methods Approach 

 

Extended Abstract 

Introduction 

Significance of the Topic 

In recent decades, sustainable development has emerged as a central priority for governments, public institutions, and 

organizations worldwide. Increasing environmental degradation, climate change, excessive resource consumption, and urban 

expansion have intensified the need for environmentally responsible management practices. Municipal organizations, as key 

providers of urban services and regulators of local development, play a crucial role in promoting sustainability at the community 

level. Among organizational functions, human resource management is particularly influential, as employees’ attitudes, 

behaviors, and competencies directly shape environmental performance. 

Green Human Resource Management (GHRM) represents an integrated approach that aligns human resource policies with 

environmental objectives. Through environmentally oriented recruitment, training, performance evaluation, and reward systems, 

organizations can foster pro-environmental behaviors and support sustainable practices. Despite the growing global interest in 

GHRM, empirical studies in developing countries and public sector organizations remain limited. In Iran, especially within 

municipal systems, systematic models for implementing GHRM are still underdeveloped. Therefore, investigating and 

conceptualizing green human resource practices in municipalities is essential for advancing sustainable urban management. This 

study addresses this gap by developing a comprehensive model tailored to the organizational, cultural, and managerial context 

of municipalities in Hormozgan Province. 

Problem Statement and Objectives 

Although environmental sustainability has become a strategic concern in public administration, many municipalities face 

challenges in translating sustainability principles into operational practices. Traditional human resource management systems 

often prioritize administrative efficiency and short-term performance, while neglecting environmental considerations. As a result, 

employees may lack awareness, motivation, and competencies related to environmental protection and sustainable development. 

In Hormozgan Province, municipalities operate in a sensitive ecological environment characterized by coastal ecosystems, high 

energy consumption, and rapid urbanization. These conditions increase the urgency of adopting environmentally responsible 

management approaches. However, the absence of an integrated framework for green human resource management has limited 

the effectiveness of sustainability initiatives in these organizations. 

The main problem addressed in this study is the lack of a systematic and context-specific model for GHRM that supports 

sustainable development in municipal organizations. Existing studies often focus on isolated practices rather than comprehensive 

systems, and few consider the combined influence of organizational culture, leadership, and institutional structures. 

Accordingly, the primary objective of this research was to develop and validate a model for green human resource management 

aligned with sustainable development in the municipalities of Hormozgan Province. The specific objectives included: (1) 

identifying key dimensions and components of GHRM through qualitative analysis; (2) examining the current status of these 

components in municipal organizations; (3) testing the relationships among model components using quantitative methods; and 
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(4) determining the relative importance of each component in promoting sustainability. 

Theoretical Framework 
The theoretical foundation of this study is rooted in sustainable development theory, green management literature, and strategic 

human resource management. Sustainable development emphasizes the balanced integration of environmental, social, and 

economic dimensions in organizational decision-making. From this perspective, human resources are viewed not only as 

productive assets but also as agents of environmental responsibility. 

Green human resource management theory suggests that HR practices can be designed to encourage environmentally friendly 

behaviors. These practices include green recruitment and selection, environmental training, green performance appraisal, eco-

friendly reward systems, and employee involvement in environmental initiatives. Social learning theory further explains how 

employees adopt green behaviors through observation, reinforcement, and organizational norms. 

Organizational culture theory also plays a central role in this framework. A green organizational culture fosters shared values, 

beliefs, and practices that support sustainability. Leadership theories, particularly transformational and ethical leadership, explain 

how managers influence employees’ environmental commitment through vision, role modeling, and support. 

Based on these theoretical perspectives, the study conceptualizes GHRM as a multidimensional system consisting of structural, 

behavioral, cultural, and managerial components. These components interact to create an organizational environment conducive 

to sustainable development. The proposed framework integrates individual-level factors (such as skills and attitudes), 

organizational-level mechanisms (such as policies and standards), and contextual factors (such as social culture and governance 

structures). 

Methodology 

This research employed an exploratory mixed-methods design, combining qualitative and quantitative approaches to achieve 

comprehensive understanding and model validation. The study population in both phases consisted of mayors, senior managers, 

and human resource experts working in municipalities across Hormozgan Province. 

Qualitative Phase 

In the qualitative phase, purposive sampling was used to select participants with relevant expertise and experience in human 

resource management and environmental practices. Twelve participants were interviewed using semi-structured interview 

protocols. The interviews focused on perceptions of green management, organizational practices, barriers, and success factors. 

Data were collected through face-to-face interviews lasting between 60 and 90 minutes. All interviews were recorded with 

participants’ consent and transcribed verbatim. Data analysis followed thematic analysis procedures, involving open, axial, and 

selective coding. This process led to the extraction of key concepts and categories related to GHRM. 

To ensure trustworthiness, credibility was enhanced through member checking, transferability through detailed contextual 

descriptions, dependability through audit trails, and confirmability through peer review. 

Quantitative Phase 

In the quantitative phase, simple random sampling was applied to select 212 respondents from municipal staff. A researcher-

developed questionnaire was designed based on qualitative findings and relevant literature. The instrument measured multiple 

dimensions of GHRM using a Likert-scale format. 

Reliability was assessed using Cronbach’s alpha coefficients, all of which exceeded acceptable thresholds. Construct validity 

was examined through exploratory and confirmatory factor analysis. Structural equation modeling (SEM) was employed to test 

the proposed model and determine factor loadings. 

Data analysis was conducted using SPSS and AMOS software. Descriptive statistics, inferential tests, and model-fit indices were 

used to evaluate the empirical adequacy of the model. 
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Results 

The qualitative analysis resulted in the identification of a comprehensive set of dimensions and components for green human 

resource management. These included training and development systems, employee retention mechanisms, green management 

documentation, green performance appraisal, green organizational citizenship behavior, green human capital, green reward 

systems, green idea orientation, green innovativeness, green social culture, green planning, green standards, continuous green 

relations, green energy conservation, environmental research, green organizational culture, green health and safety management, 

green socialization, green resource provision, green organizational support, and environmentally oriented disciplinary principles. 

These components reflect both formal and informal mechanisms through which municipalities promote environmental 

responsibility. Training and development systems were emphasized as foundational elements for building environmental 

awareness and competencies. Green reward management and performance appraisal were identified as key motivational tools. 

Organizational support and leadership commitment were highlighted as critical enablers 

Quantitative results indicated that the overall status of GHRM components in Hormozgan municipalities was above the 

theoretical average. This suggests that these organizations have made relatively satisfactory progress in implementing green 

practices, although there is room for improvement. 

Structural equation modeling revealed significant relationships among model components. The component of “green energy 

conservation” showed the highest factor loading (0.72), indicating its central role in achieving sustainability. This reflects the 

importance of energy management in municipal operations. In contrast, “green social culture” had the lowest factor loading 

(0.40), suggesting weaker integration of environmental values at the societal level. 

Other components, such as green organizational culture, training systems, and green rewards, demonstrated moderate to high 

factor loadings, highlighting their substantial contribution to the overall model. 

Interpretation and Research Implications 

The findings indicate that effective green human resource management in municipalities requires an integrated and systemic 

approach. Isolated initiatives are insufficient unless they are embedded within organizational structures, policies, and cultures. 

The strong role of energy conservation reflects the operational priorities of municipalities and the economic benefits of resource 

efficiency. 

The relatively weak influence of green social culture suggests that broader societal attitudes toward environmental responsibility 

may limit organizational efforts. This highlights the need for public awareness campaigns and community engagement programs 

to reinforce municipal initiatives. 

From a theoretical perspective, the study extends GHRM literature by proposing a context-specific model for public sector 

organizations in developing regions. It demonstrates how global sustainability concepts can be adapted to local institutional 

environments. 

Practically, the model provides policymakers and municipal managers with a structured framework for designing and 

implementing green HR strategies. By focusing on leadership support, employee training, reward systems, and cultural 

development, municipalities can enhance their sustainability performance. 

For human resource practitioners, the findings emphasize the importance of aligning HR functions with environmental 

objectives. Integrating sustainability criteria into recruitment, evaluation, and promotion systems can strengthen employees’ 

commitment to green practices. 

Conclusion 

This study developed and validated a comprehensive model for green human resource management aligned with sustainable 
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development in the municipalities of Hormozgan Province. Using a mixed-methods approach, the research identified key 

dimensions and empirically examined their relationships and relative importance. 
The results demonstrate that GHRM in these municipalities is at a relatively favorable level, particularly in areas related to energy 

conservation and organizational support. However, challenges remain in strengthening green social culture and expanding 

community involvement. 

Overall, the proposed model offers a practical and theoretically grounded framework for institutionalizing environmental 

responsibility through human resource management. It contributes to the advancement of sustainable public administration and 

provides guidance for policymakers, managers, and researchers. 

Future studies are recommended to test this model in other regions and sectors, examine its long-term impact on organizational 

performance, and explore the role of digital technologies in supporting green HR practices. 
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